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Teljesitményértékelés

és hatékonysagmérés a rendérségen.
Kérdéives kutatas az egyéni
teljesitményértékelésrél’

VARI Vince?

Kérdéives kutatdsomat a rendérség hivatdsos allomanyd tagjainak kérében
végeztem el. Ennek sorén a szervezeti, de f6leg az egyéni teljesitményértéke-
lést érintS hipotéziseimre kerestem igazolast. A vizsgalat eredményei tébbek
kézott arra vilagitottak ré, hogy a teljesitményértékelési rendszer erésen el-
fogult, szubjektiv elemekkel terhes, és szorosan tapad a szervezeti poziciék-
hoz. Az egyéni teljesitményértékelés az erls szervezeti behatdsa miatt nem
tud reédlis képet nydjtani az egyedi dolgozdi teljesitményekrdl, igy alkalmat-
lan arra is, hogy - eredeti rendeltetésének eleget téve - 6szténzé eszkbzként
szolgéljon a teljesitmény fokozéasara, ezaltal az életpalyamodell egyéni szintd
fejleszté motorjéava véljon.

Kulcsszavak: teljesitményértékelés, indikator, rendSrség, hatékonysag, élet-
péalyamodell

Az 1j életpalyamodellben kiemelt szerepet kapott az egyéni teljesitményértékelés, hi-
szen ez egyrészt az eldmenetelt is befolyasolja, masrészt évente két alkalommal kiilon
juttatast is biztosit. A megnovelt jelent6ségénél fogva nagyon lényeges, hogy a teljesit-
ménymérés rendszere mentes legyen a szubjektiv elemektdl. Objektivitdsa pontosan
definidlhatd, 4tldthatd és egyonteti mérészamokon kell hogy nyugodjon. Hiszen, ha
annak mddszertana az 4llomdny kérében nem kap kell6 , legitimitdst”, gy a szervezet-
re gyakorolt hatranya meghaladhatja elényeit, amivel komoly belsé feszultségek forra-
sa lehet. A rendvédelmi feladatokat ellaté szervek hivatasos allomanyanak szolgalati
viszonyardl sz6l6 2015. évi XLII. térvény (Hszt.) hatdlybalépését megel6zGen a rend-
6rségi hatékonysdgmérés normativ alapjainak Gjraszabalyozasahoz szitkséges és elen-
gedhetetlen normak megsziilettek, igy mint:

1 A mi a KOFOP-2.1.2-VEKOP-15-2016-00001 azonositészamd, ,A j6 korményzast megalapozé kozszolgalat-fejlesz-
tés” elnevezésti kiemelt projekt keretében miikédtetett Egyed Istvan posztdoktori program keretében, a Nemzeti Koz-
szolgalati Egyetem felkérésére késziilt.
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+ abelugyminiszter irdnyitasa alatt all6 egyes fegyveres szervek hivatasos dlloma-
nyu tagjai teljesitményértékelésének ajanlott elemeirdl;

+ az ajanlott elemek alkalmazdsdhoz kapcsolédé eljarasi szabalyokrdl;

- a mindsités rendjérdl és a szervezeti teljesitményértékelésrdl szolé 26/2013.
(VL. 26.) BM rendelet (tovabbiakban SZTER);

+ valamint a belugyminiszter irdnyitasa alatt 4ll6 egyes fegyveres szervek szerve-
zeti teljesitményértékelése keretében elvégzendd, a szervezeti mikodés teljesit-
ménymutatoi értékelésének szempontrendszerérél sz6l6 36/2013. (XII. 21.) BM
utasitds.

Kutatdsom sordn a mérési rendszerrel kapcsolatos egyéni véleményeket mértem fel.
Vagyis azt, hogy az értékeléssel érintettek szerint mennyire valtotta be a hozzafizott
reményeket. Alkalmas-e az egyéni teljesitményértékelés arra, hogy tényleges 6szténzé
hatést fejtsen ki a munka mindségének és a mennyiségének novelésére, ezaltal arra,
hogy az életpalyamodell lényegi épitéksvévé viljon. Ennek bemutatdsat megel6z6en
fontosnak tartom néhany lényeges elméleti kérdés tisztizasat.

A renddrség teljesitményértékelésével szemben megfogalmazhaté
elvarasok’

A menedzsment felfogasu teljesitményszemlélet leginkdbb a szervezet financialis
és eredményességi tertletéhez kapcsolédik, és a humdneréforras-gazdalkodas javita-
san at torekszik a nagyobb hatékonysag elérésére. Amennyiben néveljitk a dolgozoi lo-
jalitast és proponaljuk a magasabb teljesitményt, gy a szervezet 6sszhatékonysagara
vagyunk hatdssal. Aligha férhet kétség ahhoz, hogy barmely szerv miikodési koltségeit
jelent8sen noveli a dolgozok magas fluktudcidéja miatt névekvo kiképzési és betanitdsi
kényszer. A munka minésége és gyorsasiga pedig szorosan kapcsol6dik a munkavilla-
16k képzettségéhez, munkabirdsihoz és motivaciéjihoz.

Arendérség kulonféle szolgalati 4gainal a sokréti feladatot ellaté kollégikkal szem-
beni teljesitményelvirasok, a személyes és szakmai kompetencidk egészen mas elva-
rasi rendszerben miikédnek, mint a civil vagy akar a koézszféra mds alrendszereiben.
A rendérség sokkal inkabb hasonlithaté egy, a piacon miikédé szolgéltatéd egységhez,
mintsem barmely més kézintézményhez. A teljesitményt 6szténz6 hajtéerd elsésorban
a humaneréforras motivaciéjaban ragadhaté meg. Ennek mibenlétét, jelentését ille-
téen szdmos elmélet sziiletett, de lényege abban a magatartdsban is rejlik, amit a ve-
zetd tanusit a beosztottjaival szemben annak érdekében, hogy Gket a szervezeti célok
elérésére késztesse.* A renddrség feladatainak, igy teljesitményértékei eredményének
els6sorban nem sajat belsé szervezeti céljaival, hanem tdrsadalmi rendeltetésével kell
Osszefiiggnie, igy nemcsak szervezeti, hanem valédi tarsadalmi érdek a pozitiv és mi-

5 Vari (2014)
*  Pedagégiai és pszichol6giai ismeretek rendéri vezetSknek (2009) 50.
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kodéképes teljesitményértékelési rendszer kialakitasa. Ahogy Finszter megfogalmazza:
»az a szervezet, amelyik hierarchikus rendje kovetkezményeként szinte minden tag-
jat szolgai szerepre karhoztatja, azt kockaztatja, hogy a kiils6 kapcsolataiban minden
egyuttmikodési készségét elvesziti és tigyszolvan egész kornyezetére, mint ellenségre
tekint. A szervezethez tartozé igy adhatja tovabb a kérnyezetnek mindazt a megaldz-
tatast és sérelmet, amelyet a szervezeten belill elviselni kényszeriilt.”®

A motiviciétdl eltérs fogalom az 6sztonzés, amely bar lényegileg a kilsé erdket ta-

karja, kapcsolddik a bels6 érzésekhez, amelyek a jé teljesitmény elérésekor keletkez-
nek.® A teljesitményértékelés az 6szténzés és a motivilas egyik modja. A szervezeti
élet velejaroja, hogy résztvevoéi kolesonssen értékelik egymais teljesitményét, ugyanis
kozos céljuk a szervezet egészének sikere és eredményessége. AlapvetSen kétféle érté-
kelési médot kiillonboztethetiink meg:

+ az informdlis értékelés: spontin moédon torténik azzal, hogy a vezeték &l-
landéan figyelemmel kisérik a beosztottjaik munkajat, és arrdl itéletet alkot-
nak.” Ennek sajatossdga, hogy szubjektiv és személyes vélekedésen alapul. Az in-
formaci6aramlas hidnyossagaiban is nyomon kovethetd, a szolgélati ut tulzott
szabalyozottsdganak kikertlésére inkdbb informalis hialékon térténik az in-
formacio cseréje, amely szintén a bizalom kialakuldsanak gatjava valik;®

« formalis értékelés: a szervezet dltal tudatosan kifejlesztett rendszer, amelynek
segitségével rendszeresen és szisztematikusan értékelik alkalmazottaik teljesit-
ményét.’

A teljesitményértékelés az Gj tipusu kozszolgilati modellben lényegét tekintve egy
fejlesztéskozpontd, kompetenciaalapt, egyénre szabott, évente ismétléds célmeg-
hatdrozds, ami strukturalt formdban nyujt visszacsatolast. A vezetd éltal tdmogatott
és figyelemmel kisért, a permanens fejlédést szolgilo folyamat, amely a koztisztvisel 6i
onértékelésbol, a vezetdi eldértékelésbdl és a kettdjitk megegyezésébdl 41110 Az értéke-
1és alapja a kettejiik kozotti kommunikacié, ahol el6re kitiizik a viligosan és részletesen
meghatarozott és ténylegesen mérheté célokat, amelyek alkalmasak lehetnek az 6ssze-
hasonlitasra, ezzel objektiv elemeket hordoznak.™ Azonban az értékelési szempontok
jelent8s része az emberi képességek, készségek tartomanydban jelentkezik, amelyek
mérése direkt médon nehezen, vagy egyaltalan nem kiftrkészhet6, gondolvaitt olyanra,
mint a dontési képesség vagy a kapcsolatteremtd készség. A vezets és beosztott kozotti
konszenzualis teljesitményértékelési modell igyekszik feloldani az egyébként a hierar-
chidbél fakadé szubjektiv informdlis tényez6t. Amennyiben viszont formdlissa valik
vagy az egyoldali megegyezés kikényszeritésével szemben a dolgozé szdmara nem all

5 Finszter (2006) 648.

6 Bakacsi et al. (2006) 92.

7 Gyokér (2007) 67.

8 Krémer-Molnar-Valcsicsak (2010) 269-306.

9 Krémer—-Molnar-Valcsicsak (2010) 67.

Utmutaté az 6j tipusu kozszolgalati teljesitményértékeléshez (2008) 8.
1 Amberg-Molnér (2004) 133-147.
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rendelkezésre jogorvoslati csatorna vagy érdekérvényesitési férum, tgy ez a megoldas
sem tesz mast, mint legalizdlja a szubjektivitds térnyerését a teljesitményértékelésben.
Naivitas lenne azt gondolni, hogy a szubjektivitas teljesen kikiiszobolheté egy egyéni
teljesitményértékelési rendszerbdl, azonban annak a szervezet 4ltaldnos célkitiizésével
6sszhangban kell érvényre jutnia és kifejezédnie a vezet6i elvardsokban. Ettél fuggetle-
niil az értékelési rendszer minden objektiv elemének megfogalmazasa sziukséges, csak
igy kaphatunk egy kézzelfoghat¢ teljesitménymérési formulat.

Alojalitas és a teljesitménydsztonzés szempontjabdl még ma is legjelentésebb téma
a motivaltsdg elérésének moédozata.”> Még egy déntéen eredménycentrikus elvarasi
rendszerben is el6segithet$ az 6sztonzés azzal, ha a tulzé elvardsok és a munkameg-
osztas racionalizalasaval megszuntetjitk a folyamatos tulterheltséget, biztositjuk a re-
habilitaciét és a kikapcsolédast. Emellett lehetéséget teremtiink a kollégaknak arra,
hogy tobb id6t forditsanak fizikailag és szellemileg 6nmagukra és csalddjukra. A dol-
gozok igy kell6 hattérrel és energiaval rendelkezhetnek, ami a teljesitményiik szinvo-
naldban és ezzel egyiitt az ott elért eredményeikben is megmutatkozhat. Tudvalevé,
hogy a munkaer6 rossz helyzete erésen korrelal a szervezeti kultara deprivaciéjaval.
Mindezt mar a ’90-es évek végén is vizsgalni kezdték, aminek hatdsara szamos megil-
lapitas is sztletett. Tipikusan a rend8rségre jellemz6 tulajdonsdgok: a kizsdkmdényolis,
a tulterheltség,” nincs figyelemmel a személyes sziikségleteikre, nincs rendéregylet,
a tarsas szinterek, nincsenek dpolhat6 hagyomanyok, szokasok, nincs kontroll, a mi-
kodést segité szupervizié, a blint moralis defektusnak tartja, ez latszik intézkedései

soran, a statisztika nem ad val6s képet a rend6rség miikodésérsl.™

A szervezeti hatékonysag és az egyéni teljesitménymérés viszonya

Tény, hogy egy jol miikods teljesitményértékelésnél meghatirozott szempontok soha-
sem lehetnek teljesek és munkakoroktdl fuggetlentl homogenizaltak. Azonban alap-
vetésként leszogezhetd, hogy egy, a szervezeti hatékonysdggal szinkronban kialakitott
teljesitményértékelési szisztéma alapjaiban valtoztatnd meg a szervezet mikodési
rendszerét, és dllitand a hatékonyabb miikédés irdnydba. Ebbél is kovetkezik, hogy
az egyéni szinten is akceptilhatd szervezeti stratégiai célok nélkil a teljesitményérté-
kelés rendszere el lesz utasitva. Vagyis egy, a szervezet ,,6ncélt” vagy tarsadalmi rendel-
tetéstol tavoli, inkdbb belsé miikodési elveknek megfelels vagy érzékelhetSen csupan
a hierarchiat megerdésité hatékonysagi mutatdinak teljesitményértékelési célokka kon-
vertaldsa valodi 6sztonzésre nem lesz alkalmas.™

2 A szerz6 hangsulyozza, hogy a motivacids eszkoéztar minél pontosabb személyre szabasa és tervezése lehet csak valo-

ban hatékony: Marsell (2017) 260.

Ombudsmani jelentés a hivatasos 4llomanyu tagok emberi jogi helyzetérsl: OBH 5007/1997.

4 Németh (2007)

> A tarsadalomba beagyazott rend6rség kialakitasara kell torekedni, amihez az egyéni teljesitményértékelés csak esz-
koz. Lasd: Vari (2016) 519.

13
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A teljesitmény mérése a rendérség hatékonysaganak szempontjibdl azért bir jelen-
téséggel, mert az egyéni teljesitmények novelésén keresztiil a rendszer egészének fej-
lesztése valosul meg. Ehhez meg kell teremteni a szervezet tavlati és kozvetlen céljai,
valamint az egyes tagok céljai kozotti 6sszhangot. Ennek fejlesztésére nézve a veze-
téselmélet irodalma ad tudomdnyos igényl megkozelitést, meghatarozva a korszeri
vezetési elvek és mddszerek alkalmazisanak elényeit, illetve a teljesitménymotivaci6
novelésének differencidlt eszkozrendszerét. A rendSrségnél végzett sikeres teljesit-
ménymeérés magaban foglalja:

+ az elkotelezett vezetdséget;

« az alarendeltek aktiv részvételét;

+ akovetkezetes igyekezetet;

+ arendszeres elismerést;

+ akovetkezetességet a jutalmazasi rendszerben;

+ amegfelel$ és iddszakos tréningeket a sziikséges képességek fejlesztésére.

Amennyiben a szervezet sikeresen akar miikdédni, olyan kulturit kell kialakitania,
amely értékeli az er6feszitéseket azzal, hogy az eredményekre és a teljesitményekre
koncentral. Mindez segit abban, hogy a megfelel§ teljesitménykézpontu és igyekezetre
épild kultura kialakuljon.®
A teljesitményértékelésnél, s6t a szervezeti hatékonysag mérésénél sem szerencsés,
ha azok dontéen a nemzetkézi tudomdanyos irodalomban megfogalmazott kimeneti,
vagyis ,outcome” adatokra épiilnek. A kimeneti adatok tobbek kozott: a kiszabott bir-
sagok, a feljelentések, az eldallitdsok szama. Ezek egyontetd alkalmazésa a szervezet
stratégiai hatékonysdgira nézve szandékos félrevezetés a tarsadalom, a kozvélemény
és az egyes allampolgar esetében is, azon till, hogy egyben 6nbecsapas is.'” Igy az ilyen
mutaték tulhangsilyozdsa a teljesitményértékelés szempontrendszerében indoko-
latlan. Alkalmazasi célszeritlenségiik alapjaban az ok és az okozat kozotti kapcsolat
kolcsonosségében bujik meg, ugyanis a kozbiztonsdgi helyzet olyan objektiv tényezsk
és jelenségek Gsszessége, amelyet sok mas tényez6 mellett ugyancsak jelentésen befo-
lyasol a rend6rség hatékonysaga és célorientaltsiga.
A kimeneti mutaték teljesitménymérésre valé alkalmatlansiga 6sszefoglalva
az alabbi tényezékon alapszik:
+ Nincs kauzalis §sszefiiggés a teljesitmény és a kimeneti mutaték kozott, azaz
a forditott ardnyossig e mutatdk és a biinozés helyzete kozott kovetkezetesen
nem mérhet6 vagy igazolhatd.’® Ez azt jelenti, hogy a javulé (példdul névekvé
elkovetdi, szabalysértéi szam, elfogdsi szdm vagy csokkend bincselekményi,
felderitési vagy szabalyszegési szam) mutaték nem feltétleniil titkrozik a biinézé-
si helyzet javulasat, mindgssze arrdl arulkodnak, hogy a rendérség aktivitasa

6 Morgan (1995) 119-127.

A kozbiztonsagrol kialakult kézvélemény méréséhez dllando, rendszeres kozvélemény-kutatasokra van szitkség. Lasd:
Finszter (2008)

18 Danos (1995) 128.
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bizonyos teriileteken fokozédott. Igy példaul, ha néttek a biin6zési mutatok, ak-
kor romlott a kozbiztonsag, tehit rosszul dolgozott a rendérség. Mikézben ha
ez egy magas latencidju blincselekménytipus esetében torténik (ittas vezetés,
csalddon belili erdszak, prostitucié stb.), akkor biztosan allithatjuk, hogy sok-
kal inkabb az adott rendéri szerv aktivitisdnak névekedésérdl kapunk tanu-
bizonysagot.'® A binugyi helyzet, vagyis az objektiv biztonsag olyan komplex
tényez6k figgvénye, amelyek nagymértékben a biniild6zés hatékonysigatol
fuggnek, ebben nem mérhet6 vagy kiilonithetd el effektive a biniild6z6 vagyis
processzuélis és regressziv modell szerepe és hatésa, illetve a proaktiv modell?
érvényestilésének hatdsa. Ennek a kett6ének az elkilonitett mérése indokolhatna
csak az alkalmazasuk sziikségességét.”

« A bilnozési fert6zottség adatai nem vesznek figyelembe olyan szempontokat,
amelyek jelent6sen meghatarozzik a biinézés jellegét, mint a lakossag sszetéte-
le vagy a blingzés felépitése.

Danos szerint a célmeghatarozas renddrségi viziot vagy alapfilozofiat takar, amely
meghatdrozza a teljes rendérség, annak egységeinek és az egyes tagok tevékenységei-
nek vezérmotivumait. A mennyiségi mutaték altal meghatarozott mérés elsésorban
6sszhangban kell hogy legyen a renddrség alapelvi szinten rogzitett céljaival, ezt szi-
goruan és szoros dsszhatdsukban vizsgalhatjuk. A k6zosségi szemponta célkivetitésnél
els6sorban a megelégedettségi mutatok johetnek szamitasba. A szamszerisitheté mu-
tat6k, mint az elfogasok, az eldéllitdsok, az igazoltatdsok, a feljelentések vagy a fel-
deritési és nyomozaseredményesség minden esetben csak kozvetett és torzitott képet
ad arrél, hogy a rendérség milyen minéségben teljesitette feladatat. Osszehasonlitva
ez olyan, mint ha a térvényhozas abban ldtna sajat eredményességének kulcsat, hogy
hany térvényt fogadott el az adott évben. Ezzel szemben kizardlag a térvények tarsa-
dalmi hatasa lehet egyediil idvs és eredményes. Atforditva akkor mondhatjuk igazan
eredményesnek az dllam biiniildézési és rendészeti funkciét elldtéd intézményét, ha mi-
nél kevesebb mennyiségi adatot produkal, mert leginkabb a tarsadalmi békét, vagyis
a kozbiztonsagot kellene garantalnia. Az objektiv biztonsagi helyzet garantalasa, vagy-
is a negativ biinuld6zési mutaték hangsulyozottan a szubjektiv biztonsigérzet noveke-
désében és a latencia csékkenésében jelentkeznek.?

19 Kertész (2002) 129.

2 Nyeste (2016) 227.

2 Tartézkodni kell attdl, hogy az 6sszbiinézés alakulasébol vonjunk le a rendérség mikddésének mindségére vonatkozo,
messzemend kovetkeztetéseket. Ennek megfelelGen a szerzok csak kijel6lik a jogsértéseknek azon korét, amelynek
alakuldsara a rendérség egyaltalan képes barmiféle hatast gyakorolni, ezzel is jelezve, hogy a min6ség komplexebb
értelmezés ala esik: Lasd: Sallai et al. (2017) 208.

22 Szubjektiv kdzbiztonsigrél bévebben: Tihanyi (2017)
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A kutatas targya

A renddrség szervezeti teljesitményértékelése olyan, mar a bevezetében emlitett érté-
kel rendszerként lett meghatarozva, amely el6segiti a rendvédelmi feladatokat ellaté
szerv professzionalis, jogszeri és szakszert miikodését, javitja tevékenysége hatékony-
sagat és eredményességét, timogatja a vezetdi dontés-el6készitést és dontéshozatalt.
Az ott emlitett két norma alapjin az egyéni teljesitményértékelés rendszerének gya-
korlati miikddése képezte a kutatas targyat, amelyre tekintettel roviden bemutatnam
a mérés lényegi elemeit.

Az SZTER a fogalmi elemek meghatérozasan til alapvetéen a kételezd és az ajanlott
elemek szazalékos stlyozasaval mindsit. Az elemek kételezéen munkakérhéz és kom-
petenciaként munkamagatartashoz kapcsolédnak, e kettd sulya attdl fiiggéen, hogy
tiszthelyettes, beosztott vagy helyi szerv vezetdje az értékelt személy, 30-55% kozott
alakul. Lényeges elem a szervezeti miikdés teljesitménymutatéja, ami szintén az els-
z6ek fuggvényében 15-35% kozott alakulhat. Az ajanlott elemek kozott fejlesztési
célok, stratégiai teljesitménykévetelmények és ismételten kompetencidk jelenhetnek
meg, 30-35%-os sulyozasi értékkel. Hozza kell tenni, hogy amig az utébbi a tiszthe-
lyettesnél és a tisztnél nem jelenik meg, addig a két vezetdi szintnél igen, ennek ellené-
re minddssze csak 5% az eltérés a harom elem egyiittes sulyozdsaval. Az egyéni teljesit-
mény értékelésénél megillapithatd, hogy amig a vezetSk esetében jéval magasabb sulyt
tolt be a szervezeti teljesitménnyel 6sszefiiggd értékelés eredménye, addig a beosztot-
taknal jobban domindl a vezetd szubjektuma. Amennyiben tehat nem konkrét elemek-
re és mérészamokra épiilnek a szervezeti teljesitmény mérésének mutatoéi, a vezetsk
egyéni teljesitményének mérése is konnyen kiszolgéltatotta valik, és értelemszerten
pozitiv irdnyba fordul, kézelitve a maximum értékhez.

A teljesitmény harom pillére hdrom szempont alapjan értékelendd, igymint a veze-
tési tevékenység értéke (25%-0s), a funkcionalis tevékenység értéke (25%-0s), a szak-
mai tevékenység értéke (50%-o0s). Ezeket a célteriileteket értékelik évenként megha-
tarozott szempontok és teljesitménykovetelményi minimumok alapjan. Az értékelés
soran hangsulyos szerep jut a szervezet onértékelésének. A kiilonboz6 szervek telje-
sitménye az adott évben elért, illetve a kordbbi révid, valamint kozéptiva idGsoros
teljesitményértékelésének osszevetése alapjan értékelends. A rendszerrdl elmond-
haté, hogy roppant szertedgazo, a renddrség egészét lefed6 mérészamok meghata-
rozasara torekszik. Valamennyi szervezeti teljesitményértékelésnél kozos sajatossag,
hogy a szervezeti célkitlizések elérésének mértékét végsé soron a célokat meghatarozé
vezetd értékeli. A renddrség esetében ez linedrisan felfelé mutat. Az értékelés alap-
jat képez6 célmeghatarozist a rendérséget feliigyel6 miniszter februdr 15-ig dgazati
célkitizéseként fogalmazza meg. Az orszagos parancsnok ezek figyelembevételével
targyév februar 28-ig megallapitja a szervezeti teljesitménycélokat és a szakmai tel-
jesitménykovetelmény-minimumokat a teriileti szervek részére. A tertileti szerv ve-
zetGje targyév marcius 15-ig allapitja meg a teriileti szerv szdmadra a meghatarozott
szervezeti teljesitménycélok és a szakmai teljesitménykovetelmény-minimumok alap-
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jan a helyi szerv szervezeti teljesitménycéljait és szakmai teljesitménykovetelmény-mi-
nimumait.”® Maga az értékelés a fent vazolt folyamatok irdnydnak megfeleléen zajlik.
Ehhez hozza kell fiizni, hogy a felettes renddri szerv vezetSjének értékelése részben
az alarendelt szerv vezet$jének merében szubjektiv énértékelésén alapul. Az utasitas
els6sorban a szervezeti miitkédés teljesitménymutatéihoz ad az egyes szolgalati dgak
és szakteriiletek esetében rendkivil pontos és részletes itmutatast a szervezet mun-
kédjanak és azon beliil a vezetd teljesitményének értékeléséhez. Magaval a megfogalma-
zott szempontok adekvitsidgaval legkevésbé sem lehet vitatkozni, az ott meghatéro-
zott kovetelmények énmagukban képesek lennének a szerv munkdjanak mennyiségi
és min@ségi volumenét megjeleniteni. Azonban taldn éppen a tulzott részletességitk
és szertedgaz6sidguk miatt nem alkalmasak az ott régzitett szempontok arra, hogy 6sz-
szehasonlithat6 és egzakt mérési adatokkal szolgaljanak, igy ne csak ,,6nigazolé” szub-
jektiv adatokat generaljanak. Mar csak azért sem alkalmasak, mert az utasitds szinte
csak altalanos megfogalmazasokkal dolgozik, igy példdul szinvonalat, pontossagot, k-
vetkezetességet, elégedettséget, eredményességet var el bizonyos teljesitménykorok-
ben, nem pedig konkrét indikatorokat, mutatészamokat. Eppen a médszertani histust
tartom az utasitas legnagyobb gyengeségének, gondolvan arra, hogy az altalanossagok
a konkrét indikdtorok mérésével szemben rendkivil szubjektiv vilaszokra adnak le-
het8séget. Egy lakossag és rendéri szerv 1étszamdhoz igazitott fajlagos adat orszigos
6sszehasonlitisban mar képes megmutatni, hogy az adott tevékenységi kérben milyen
eltérések jelentkeznek az egyes szerveknél az orszagos dtlaghoz képest, illetve valto-
zdsdban egy vagy tobb évre visszamendleg. Ennek alkalmazasa lehetévé tenné, hogy
figyelembe vegytk annak a tarsadalmi kézegnek a valésagat, amelyben a rendé6rség ki-
fejti mitkodését, és nemcsak az adott rendéri szerv szervezeti tevékenységére reflektal-
junk, rdadasul ersen szubjektiv médon.

A kutatas kore és médszere

A kutatdsomban kérdéives modszerrel vizsgaltam az egyéni teljesitményértékeléssel
kapcsolatos averzidk kérdéskorét elsésorban a rendérség hivatasos dllomdnyaba tarto-
26 vezet8k és beosztotti dllomdny kérében. A kérdéives vizsgalat énkéntes és anonim
volt. A papiralapu kérdéiveket 2017. szeptember 27-28-4n toltettem ki személyesen
az ORFK-n, amikor az 4llomanynak az 4j Be.-térvényr6l tartottam felkészité mento-
ri el6adast. A kérdsivek 6sszesen 15 zart kérdést tartalmaztak, ahol a 14. kérdés két
alkérdésbél, mig a 15. kérdés tovabbi nyolc alkérdésbél 4llt. Osszesen 118 £6 toltotte
ki a kérdéivet. A kérdéiv két részre tagolddott. Tartalmazott egy személyes alapadato-
kat felolels kérdéssort: életkor, nem, szolgélati éveinek szdma, beosztott vagy vezetd,
milyen szakteriileten dolgozik. A kérdéiv mdsodik felében kapott helyet az irdnyitott,
zart kérdéssor, amelyek elsésorban a kiindulé hipotéziseimre épultek. A kérdéiv végén
lehet&sége volt a kitoltének sajat szoveges véleményét is megfogalmazni, ezekbdl majd

% SZTER 14. § (1)~(3) bekezdés.
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a kapcsolédé abraknal fogok szemezgetni. A kérdések megszovegezésénél torekedtem
az érthetGségre, az egyértelmiségre, és probaltam a szakzsargon elemeivel segiteni
a helyes értelmezést és valaszadast. Otfokozati Linkelt-skalan kellett a résztvevéknek
valaszolni. A valaszok koziil az 1-es érték az egyaltalan nem, a 2-es az inkdbb nem,
a 3-asis-is, a 4-es inkabb igen, mig az 5-9s érték a teljes mértékben értékelést hordozta.
A 3-as értéket a vilaszok feldolgozdsandl figyelmen kivil hagytam, mert csak a hata-
rozott alldspontok kozotti eltérésekbdl, kilonbségekbdl tudtam érdemi kovetkezteté-
seket levonni. A kutatédssal érintettek kore természetesen az emlitett belsé szabalyozé
normdk hatdlya ala tartozd, leginkabb vezet6 beosztasa (76%) rendér volt, akik mar
dolgoztak az j teljesitményértékelési rendszer bevezetésekor és az eltelt idészakban,
igy azota tovabbi tapasztalatokat szereztek. Egyrészt a sajat értékelésitkén, masrészt
a beosztottjaik értékelésén keresztiil. Kutatasi célkitiizésemben a hipotéziseim miatt
els6sorban a vezet6i beosztast tartottam relevians szempontnak, a nem, a kor, a szol-
galati tertilet kérdése nem volt szignifikdns elem, igy e kérdésekkel kapcsolatban nem
végeztem vizsgéilatot. A vezetdi beosztas ellenben feltételezte szdmomra a szakméban
eltoltott tobb évet és nagyobb tapasztalatot, amit szintén lényeges elemnek tartottam
a kérdosivet kitsltéknél. Ez az 6sszefiiggés be is igazolédott, ugyanis a kit6lték dtlagos
szolgalati éveinek szama 16 év volt. A vizsgalati minta 76-24%-os vezet6i-beosztotti
megoszlasa és a szakmai tapasztalat kérdése nagy pontossiggal lefedte az alapsokaség
Osszetételét, és illeszkedett a résztvevikkel szemben tdmasztott alapvetd kutatési ko-
vetelményeimhez. A kutatasi eredmények értékelésénél nem minden kérdést vettem
alapul, csak azokat, amelyek releviansabbak voltak felvetéseimnél.

A kutatas hipotézisei

Kérdéives kutatdsomban az alabbi feltevésekre kerestem igazolast:

1. Altalanossagban alacsonyabb az elégedettség az Gj értékelési rendszerrel, mint
a sajat, egyéni értékeléssel.

2. A szervezeti teljesitmény mutatéi a jogszabalyban meghatédrozott formalis sulyo-
zasndl jelentésebben befolyasoljak az egyéni teljesitményértékelést, igy az azzal
kapcsolatos elégedettség vagy elégedetlenség jellemzden befolydsolja az egyéni
teljesitményértékelés megitélését is.

3. Az egyes szervezeti egységekhez, alegységekhez eljuttatott teljesitményértéke-
lés utadn jaré Gsszegek elosztasa kifogasokkal terhes, azaz nem a szervezet 4ltal
végzett munka mennyiségének és a ,teherviselés” ardnyos elvének betartasaval
vannak allokalva a pénzugyi forrasok.

4. A hatélyos egyéni teljesitményértékelés szubjektiv elemekkel terhes, erésen do-
mindl a vezet6i szimpatia vagy antipatia.
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A kutatas eredményei

Az alabbi dbra kérdése az egész kérdbives felmérés szempontjabol lényeges volt, kivalt-
képp, mert a szabalyozdk elvi és gyakorlati ismerete nélkil nehéz véleményt formalni
és allaspontot elfoglalni. A szabalyozok ismertségével kapcsolatban rendkiviil kevesen,
mind6ssze 3%-uk mondta azt, hogy egyaltalan nem ismeri, mig 37% dgy nyilatkozott,
hogy teljes mértékben ismeri, és az inkabb ismeri kategoéria is csaknem a felét tette ki.
Igy 6sszességben kijelenthetd, hogy az 1j szabalyozok megfelels ismertséget szereztek,
ami a vezet6k oldalarél cseppet sem meglepd, tekintve, hogy beosztottjaik teljesitmé-
nyét is értékelniiik kell, igy alapvetd elvéaras az ilyen szabélyozdk ismerete. A szakmai
lelkiismeretességet jol titkrozi, hogy az anonim kérdéiv kitoltése ellenére is zomében
ugy nyilatkoztak, hogy tisztdban vannak a szabalyozdk szakmai tartalmaval, vagyis
a mérés elveivel és mdodszertandval.

On mennyire ismeri a rendérség teljesitményértékelésével
kapcsolatos fenti szabalyozokat?

3%

m cgyaltalan nem = inkabb nem = inkabb igen = teljes mértékben

1. dbra: A renddrség teljesitményértékelésével kapcsolatos szabdlyozék ismerete.
Forrds: szerkesztette a szerzé

A 2. 4bra kittinden szemlélteti, hogy altalinossidgban a vilaszadék nem tekintik
az egyéni teljesitményértékelési szisztémat jol miikodének. A kérdés csak az altalanos
vélekedés mindségének megallapitdsara iranyult, hogy konkrétan miért nem tartjak
jonak, arrdl a vilaszok feltehetéen megoszlottak, ahogy ez a kés6bbi kérdéseknél kor-
vonalazddik is. Feltting, hogy az egydltaldn nem valaszok szdma kiugré a teljes mérték-
ben értékhez képest, de javarészt az inkdbb nem, mintsem az inkdbb igen valaszokat
preferiltik a vilaszaddk, ami alapjan egyértelmd ténynek tlinik, hogy a kutatas targyat
képezd rendszert aggalyosnak és problémadkkal terhesnek tekintik.
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On mennyire elégedett a rendérség teljesitményének
1j rendszerével?

2%

egyaltalan nem inkabb nem inkabb igen teljes mértékben

2. dbra: A rendérség teljesitményértékelésével kapcsolatos elégedettség.
Forrds: szerkesztette a szerzg

A 3. dbra mar §sszetettebb dimenziét vizsgal, mivel 6sszekapcsolja a teljesitményér-
tékelési rendszert és az Gj Hszt. életpilyamodelljét. A kérdés egyben természetesen
allasfoglalas is a rendszer miikodésének mindségérdl, a masik oldalrdl viszont a kér-
dés megvalaszoldsa komplexebb véleményformaldst igényelt, mivel ismerniiik kellett
az életpalyamodell pilléreit és az egyéni teljesitményértékelési rendszer kapcsoléda-
si pontjait is. Ami a kapott eredmények alapjin igazan lestjto, az az, hogy az egyéni
teljesitményértékelésnek leginkabb az életpalyamodell formalasaban és kialakitdsaban
szant a jogalkoté és a szakpolitika komoly szerepet, és még az altaldnos véleménynél
is rosszabb megitélést kapott ebben a konstellaciéban. Az egydltaldn nem valaszok sza-
ma csaknem az ésszes kategorikus valasz egyharmadat tette ki, az inkdbb nem pedig
6nmagaban tobb mint a felét. Az inkdbb igen csupan 14%-ot kapott, és olyan pedig
egyaltalan nem volt, aki teljes mértékben egyetértett volna azzal, hogy a teljesitményér-
tékelési rendszer és az életpalyamodell szinkronban van. Ugy gondolom, talan ezt a te-
rilletet érdemes a leginkabb felulvizsgalni és feltérképezni, vagyis azt, hogy milyen pa-
raméterekkel kellene rendelkeznie az egyéni teljesitményértékelési rendszernek, hogy
kielégitse az életpilyamodellel szemben tamasztott dolgozdi elvardsokat. Szeretnék
néhany altalanos megjegyzést is ideflizni, amelyeket a résztvevék megfogalmaztak,
ime néhdny: ,Jelen &llds szerint nem a teljesitményt értékeli.” ,Amolyan »pofapénz«.”
»A vezetk irredlisan magas 6sszegeket kapnak, a végrehajté dllomany felé mar csak
»csurran-cseppenc.”

iy
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E teljesitményértékelési rendszer On szerint hozz4jarult-e
az 0j Hszt. életpalyamodelljének megvaldsitasahoz?

inkabb igen
14%

teljes mértékben
0%

egyaltalan nem 31%

inkdbb nem
55%

= egyaltalan nem = inkabb nem = inkabb igen u teljes mértékben

3. dbra: Vélemények megoszldsa a teljesitményértékelési rendszer hozzdjdruldsdrdl
a Hszt. életpdlyamodellhez. Forrds: szerkesztette a szerzd

A kovetkez6 dbran szerepl6 adatok azt titkrozik vissza, hogy mennyire érzik ugy a mi-
nésitéssel érintettek, hogy a teljesitményértékelésiik illeszkedik a konkrét munkaks-
ritkhoz és feladatelldtasukhoz. A kérdés féként arra irdnyult, hogy milyen mértékben
sikeriilt megfelelGen felmérni az egyes dolgozéi és vezetdi munkakorsk feladatainak
és kompetencidjanak jellemzéit, és azokat adekvat médon az adott munkakérhoz ren-
delni. Kétségtelen, hogy az adott beosztast betslté dolgozé és kozvetlen vezetdje pon-
tosan tudja, hogy milyen képességeket, készségeket var el t6le a munkakore. A valasz
értékelése alapjan kiegyensulyozott megoszlast tapasztalhattunk, ami inkabb a pozitiv
megitélés felé billent. A két széls6 érték kozotti eltérés (9% egydltaldn nem, 22% tel-
jes mértékben) jobban tiikrozte a markans véleménykilonbséget. Igy az a kovetkeztetés
vonhato le, hogy a kompetencidk és a feladatszabasok tekintetében a teljesitményérté-
kelés altaldban véve j6, de természetesen folyamatos feliilvizsgalatot és korrekcidt igé-
nyel a dolgozéi és a vezet6i vélemények és javaslatok bekérése utan. A viszonylag pozitiv
kicsengést értékelés kapcsan ugyan tekintettel kell lenniink arra az ¢sszefiiggésre, ami
a sajt pozitiv értékelés és az értékel6 metddus megitélése kozott fenndll. Egy konkrét
vélemény szerint: , Jelenlegi rendszer katasztrofélis. Nem fuggetlen kompetencidnkon
alapul. ElképesztGen szubjektiv az egész, de a szervezet vonatkozasaban is.”
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A teljesitményértékelés altal hasznalt konkrét értékelési
szempontok, kompetenciak mennyire illeszkednek
az On konkrét munkakoréhez €s feladatellatasahoz?

teljes mértékben egyaltalan nem

22% 9%
inkabb nem
36%
inkabb igen
33%
= egyaltalan nem = inkabb nem = inkabb igen = teljes mértékben

4. dbra: A teljesitményértékelés szempontjainak illeszkedése a munkakorikhoz.
Forrds: szerkesztette a szerzd

Az 5. dbra mar kertelés nélkiil az egyéni teljesitményértékelés mindsitésének kialakita-
saban a vezetd szubjektumanak jelent8ségére, sulyanak megitélésére iranyult. Vélhetéen
ez az egyik olyan domindns teriilet, ami miatt az els6 kérdésnél a véilaszaddk oly mér-
tékben lemindsitették az Gj szisztémat és annak életpilyamodellhez val6 kapcsolédasat.
Az értékelésbél kideriil, hogy a konkrét valaszokat adék tobb mint fele (55%) szerint
inkabb a vezet6i szubjektum, vagyis a vezetdi elem, mig egyharmada (32%) szerint teljes
mértékben az befolydsolja a beosztottak mindsitésének kialakitasat, mintsem a tényle-
ges teljesitmény val6s értékelése. Mindez arra enged kovetkeztetni, hogy az egyéni telje-
sitményértékelés rendszere hidba van szabalyozva és stilyozva a jogszabélyban rogzitet-
tek szerint, ezen tényez6k mégsem hatnak ,kényszerits” er6vel az objektiv, elfogulatlan
vezet6i allaspont kialakitdsara. Két ok is felmeriilhet ennek magyarazataul: az egyik,
hogy az egyéni értékelési rendszer még egyszertien kiforratlan, talzott mértékben al-
taldnos és nagy mozgasteret biztosit, igy az objektivitds kialakitasa céljabdl pontosi-
tasara és konkretizalasra szorul a tényleges teljesitménytermékek megfeleld, aranyos
és osszehasonlithaté mérésével, értékelésével, és mindsitésével. A masik, hogy a norma
készakarva hagy nagy mozgasteret a vezet6i mindsitésének, és engedi, hogy a mingsités
elkészitésére jogositott két azonos teriileten dolgoz6 beosztottja azonos vagy forditott
elgjeld tényleges teljesitménye esetében hitranyos megkiillénboztetéssel élhessen. Ami
viszont a vezetéselmélet alapvetd téziseinek ellentmondé miikdést és a humaneréfor-
ras-gazdalkodast érinté karos folyamatokat indukal, nem beszélve arrél, hogy ez nyil-
vanvaléan hitranyosan hat a szervezeti (kiils6) hatékonysagra nézve is.
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On szerint mennyire befolyasoljak a dolgozé tényleges
teljesitményétol fiiggetlen, szubjektiv (vezetd1 elemek)
az egyéni teljesitményértékelések kialakitasat?

egyaltalan nem .
1% inkabb nem
12%

teljes mértékben
32%

\

inkabb igen
55%

= egyaltalan nem = inkabb nem = inkabb igen = teljes mértékben

5. dbra: Szubjektiv tényezdk befolydsolo ereje a teljesitményértékelés sordn.
Forrds: szerkesztette a szerzd

Az 6. dbra kérdése a 2. hipotézishez kapcsolédott: A szervezeti teljesitmény mutatéi a jog-
szabdlyban meghatdrozott formalis sulyozdsndl jelentdsebb befolydst gyakorolnak az egyéni
teljesitményértékelésre, igy az azzal kapcsolatos elégedettség vagy elégedetlenség jellemzben
befolydsolja az egyéni teljesitményértékelés megitélését is. A szervezeti érdekkel 6sszefiig-
g6 elemek a szervezeti értékelés szerepének, jelent6ségének az egyéni teljesitmény-
értékelésekben valé megjelenését, illetve arra irdnyulé ,befolydsat” vizsgélta. Itt vol-
taképpen arra kerestem a vilaszt, hogy az egyéni teljesitményértékelés egészséges
és észszerli miikodés esetén inkabb a munkakéri feladatok és kompetencidk minéségi
ellaitdsdnak eredményeképpen jon létre, vagy netaldntan a szervezeti hatdsoknak van
kitéve. A szervezet teljesitménymutatéi az adott szervezeti egységnél dolgozdk altal el-
latott, elvégzett feladatok, elért célok vagy tanusitott magatartdsainak redlis és észsze-
rlii summazata. Normal esetben tehit éppen hogy az egyéni teljesitményértékeléseknek
kellene befolyasolni a szervezeti mutatdkat, és nem forditva. A valaszokbdl sajnalatos
moédon éppen az ellenkezéjére kovetkeztethetiink, mégpedig arra, hogy a megalkotott
és elfogadott szervezeti teljesitménymutatdk alakitjak ki az egyéni teljesitményérté-
kelések mindsitési szintjét is. Igy akar egy ,rosszabbul” dolgozé kolléga is kaphat ma-
gasabb mindgsitést, ha a szervezeti egység ,magasan” teljesit, ellenben egy kitiin6en
dolgozé, de alacsonyabb mingsitést szervezetnél a dolgozé mindsitését eleve alulér-
tékeli a szervezet mindsitése. Ez a visszds miikodési attributum az értékelési rendszer
felilr6l lefelé iranyul hierarchikus-linearis jellemz8jébél kovetkezik, ami irracionalis
moédon nem a dolgozdi teljesitmények 6sszegének tekinti és alulrol felfelé épitkezé mo-
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don alakitja ki az egyén és a szervezet teljesitményértékelését, hanem éppen fordit-
va. Ergo a kozponti célmeghatarozdsnak megfelelGen kell teljesiteni az egyéni célokat
is. Amennyiben ez nem vagy nem teljes mértékben sikeril, a tényleges teljesitményt
felillirja a szervezet teljesitménymutatéja. Ezt az okfejtést tdmasztjdk ala a kutatas
targyanal a prioritdst élvezd szervezeti célok aldbontési szintek szerinti kittizésének
egymast kovetd idSpontjai, amelybdl egyenesen kovetkezik, hogy a kévetelmény fe-
lalrél lefelé aramlik, ami ebben a feldlldsban ezt a cséppet sem racionalis eredményt
hozza. Ez a tény 6nmagaban rendkiviil komolytalannd és silytalanna teszik az egyéni
teljesitményértékelés jelentéségét és szervezeti rendeltetését. Ugy vélem, hogy ez le-
het a mésik olyan anomalia, ami miatt hatranyos megitélés alakulhatott ki a valaszad6k
korében. Ime, néhany konkrét vélemény is:

LA teljesitményértékelési rendszer lehetdséget ad a vezetd szubjektiv vagy elfogult
megitélésére. Az értékelés utdn jiré 6sszeg a beosztotti dllomdnyban nagyon kevés,
inkdbb megalazé jellegii.”

LFesziiltséget valt ki a dolgozdk kozott, mert nem méri a dolgozdi teljesitményt.
A masik dolog pedig, hogy milyen eredmény és hozz4allasi kompetenciak alapjan szi-
letik dontés. Elterjedt, hogy ez »pofapénz«.” ,Az értékels vezeté korabbi palyafutdsa
nagyban befolyasolja értékelését, tul szubjektivva valik ezaltal (a korabbi osztalya, szak-
tertlete mindig indokolatlanul jobb értékelést kap). AlapvetSen tul sok a szubjektiv
tényezd benne. Specidlis szaktertletekre, példaul gazdasagvédelem, specidlis értékels
rendszer alkalmasabb lenne.”

On szerint mennyire befolyéasoljak a szervezeti érdekekkel
0sszefiiggd elemek a dolgozok tényleges egyéni
teljesitményértékeléseinek kialakitasat?

egyaltalan nem
5%

teljes mértékben

24% inkdbb nem
0

14%

inkabb igen
57%

= egyaltalan nem = inkdbb nem = ink4bb igen = teljes mértékben

6. dbra: Vélemények megoszldsa a szervezeti érdek
és az egyéni teljesitményértékelés kapcsolatdrdl. Forrds: szerkesztette a szerzd
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A'7. dbra az elébbihez hasonléan a teljesitményértékelés vezetdi elosztasdnak rendjét,
illetve a szervezethez tarsitott sz6ras ,egyénesitésének” aspektusat, rdhatasat vizsgal-
ja az értékeléssel érintettek szemszogébdl. Ez leginkdbb annak megitélését szolgilja,
hogy a vezetének van-e, és ha igen, mekkora a mozgastere az egyéni teljesitmények
markansabb megjelenitésére a beosztottak mindsitése kapcsan. Allaspontom szerint
a cs6kkend mozgastér egyszeriien nem vezethetd vissza mas okra, minthogy a dolgo-
z6k szervezeten belilli mingsitéseiben is elsédlegesen a ,felulr6l” érkezd szervezeti mi-
nositési elveknek kell érvényesiilniik, ami logikusan sztikiti az egyes vezetdi szintek-
hez illeszked mindsitési eltéréseket. Az egydltaldn nem 18%-os értéke és az inkdbb nem
40%-os eredménye arra enged kévetkeztetni, hogy a vezet6k nagyobb mozgasteret sze-
retnének az egyéni mindsitések oldaldrél, ebbél fakaddéan egy szervezeten belil a sza-
zalékos értékekben visszakoszénd eredményekben megjelené kilonbségek nem feje-
zik ki a dolgozdk valdsagos munkateljesitménye kozotti eltéréseket. Mivel a valaszolok
zdme vezetd volt, tgy gondolom, hogy nem tévedek annak a kovetkeztetésnek a levo-
nasaval, hogy a szervezeti érdekek vélhetSen szikitik az egyéni teljesitményértékelés
dontési mozgasterét. Nézzink egy-két konkrét véleményt is, ami aldtdmasztja ezen
okfejtést: ,A szervezet magasabb mindsitése érdekében a vezeté nem redlis, amikor
az egyént értékeli. A juttatas elosztdsa nem igazodott sem az értékeléshez, sem a tény-
leges teljesitményhez. Demoralizél, hogy a kevésbé motivilt, hanyagul teljesité mun-
katars is ugyanannyit kap.” ,,A konkrét célok nem birnak tényleges jelent6séggel. Mint
értékeld, csak az adott személy altaldnos teljesitményét lehet csak mérni. A konkrét
szazalékokat ehhez igazitom. Az értékelések altaldban irredlisan magasak (az enyém
is), a szervezet értékelése egyenesen nevetségesen irrealis (magas).”

On mennyire elégedett a teljesitményértékelés
egyéniesitésével, vagyis szorasaval,
azaz a szerven beliili kiilonbségek szintjeivel?

egyaltalan nem
18%

teljes mértékben
13%

inkabb igen
29%

inkabb nem
40%

= egyaltalan nem = inkabb nem = inkabb igen = teljes mértékben

7. dbra: Az egyéniesitésrdl valo vélemények megoszldsa. Forrds: szerkesztette a szerzd
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On mennyire elégedett az egyes szerveket megilletd,
a dolgozok teljesitménye utan jard osszeg eloszlasanak
elvével és modjaval?

teljes mértékben 10% egyaltalan nem 28%

inkabb igen
29%

inkabb nem
33%

= egyaltalan nem = inkabb nem = inkabb igen = teljes mértékben

8. dbra: A teljesitménymérés utdn jdro dijazdsrél valé vélemények megoszldsa.
Forrds: szerkesztette a szerzd

A fenti 4dbra a kordbban fejtegetett szervezeti érdekekkel kapcsolatos befolydsolé té-
nyez6t, az adott szervezeti egységet megilletd jarandésag elosztasi aranyéra vonatko-
zott. A résztvevék markdnsan amellett foglaltak allast, hogy a szervek kozotti elosz-
tasi elvek nem igazsagosak, vagyis bizonyos szervek tobb, mig mas szervek kevesebb
Osszeget ,érdemelnének” aszerint, hogy a szervezetnek mi a funkciéja, és milyen mi-
ndségben teljesitette a feladatait. Ami ennél a kérdésnél is rendkiviil jél tikr6z6dik,
és egyben igazolja a hipotézisemet, az az, hogy az egyéni teljesitményértékelésekben
a szervezeti teljesitménymutatékat tartjak erésebbnek, tehit egy a sajat szervezetik-
nél magasabb szinten keletkezé dontésbél vezetik le a sajat szervezeti egységiiket érin-
t6 konkrét teljesitményértékelések célszertitlenségét. Amit konkrétan a disztribucio,
azaz a forrdsok elosztdsanak ardnytalansigaval és indokolatlansagéval hoznak 6ssze-
fuggésbe. Ez a tény jol mutatja, hogy amennyiben felulr6l érkezik egy olyan dontés,
amelynek eredménye a munkajukat szervesen érinti, és nem a szervezeten belil alulrél
a dontéshozatali folyamatok atlathatdsagaval jon létre, gy annak elfogadasa kritika-
val terhes lesz, még akkor is, ha az a déntés egyébként megalapozott, viszont keletke-
zése nem 4atlathat6 és megismerhetd. Es egy sajatos vélemény, ami szinkronban van
az elemzésemmel: , A bliniigyi vezet6k meghatdroztak, hogy az egyes osztalyok dolgo-
z6i minimum-maximum hany %-os teljesitményértékelést kaphatnak. Ez nem volt re4-
lis %-0s meghatdrozas. A bliniigyi osztalyvezetd altal elkészitett értékelést a felsGveze-
t6 felulbirélta, és kijavitasara utasitotta a kozépvezetdt. »Ti csak megfeleltek lehettek«.”
»Szdzszazalékos eredménytdl fuggetlentl mindenki ugyanolyan teljesitmény-juttatast
kapott. Mindezt vezet6i dontésre.”
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On mennyire volt elégedett. ..

48%
42%
50%
31%
50%

49%

°
<)
<

50%
40%

TR
30% S 82T
g
0% 7§ &2 538 0¥
7 T
0% o
egyaltalan nem inkabb nem inkabb igen teljes mértékben

B a mindsitése szazalékos mutatdjaval?

® a mindsitése modjaval és szamitasaval?

® a mindsitésénél meghatarozott célkitiizések elérhetdségével és realitasaval?
ma pénzbeli jarandosag dsszegével?

a sajat teljesitményértéke kovetkezetességével, korrektségével?

9. dbra: A sajdt teljesitményértékeléssel kapcsolatos elégedettségi mutatok.
Forrds: szerkesztette a szerzd

Az utolsé dbra a sajat teljesitményértékelés megitéléshez valé viszonyt vizsgalta. A ki-
indulé hipotézisem pozitivabb megitélést vart ezektdl a vélaszoktol, amelyek nagy-
részt be is igazolédtak. Ami a kordbban kifejtettek szellemében azzal fiigg ssze, hogy
altaldban véve magas értékelést kaptak a kérdéivet kitolts résztvevsk vezetdi mivol-
tukndl fogva, igy 6nellentmondasos lett volna, ha rossz véleményt alkotnak a sajat
konkrét értékelésiik, illetve mindsitésiik modszertanaval, jellemzéivel kapcesolatosan.
Ami leginkabb szembeotls, hogy a mindsités szazalékos mutatdjaval, illetve a pénz-
beli jaranddésag osszegével valo elégedettség rendkivil magas, ami arra enged kévet-
keztetni, hogy a teljesitményértékelési rendszer a jutalmazas utdn jaré elégedettség
és elismerés kivaltasara képes volt, igy ezt a feladatat kivaldan ellatta. Kovetkezéskép-
pen bizonyos, hogy a rendszer jobban miiksdik, mint akar a kordbban pusztin alanyi
jogon jaré6 13. havi juttatds, hiszen az igy kiérdemelt pénzosszeg és az adott id6szak
munkajit értékelé magas szazalékos értékelés jobban szolgalja a dolgoz6i énbecsiilés
novelését. Tokéletesen latszik az egymas mellé helyezett diagramokon az 6sszefuiggés,
ahogy a magas szazalékos értékelés és a jaranddsag 9sszegével valo elégedettségi szint
korrelal a célkitizések, az elérhetéségének és a realitdsanak elfogadasaval, vagy akar
a kovetkezetesség és a korrektség pozitiv megitélésével.

Osszegzés

A kutatas kiindul6 hipotézisei nagyrészt igazolédtak a véilaszok elemzését és feldolgo-
zasat kovetben. Ravilagitottak, hogy az 0j teljesitményértékelési rendszer sem men-
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testl a részrehajlasra lehet8séget nyajté informalis elemektdl, vagyis a vezetdi szub-
jektiv megitélés is domindl a dolgoz6i mingsitésekben. Ezenkiviil a szervezeti érdekek
meghatédroz6 befolyast gyakorolnak az egyéni teljesitményértékelésre, igy az adott
egységen belilli egyéni teljesitményértékelések szorosan kotédnek az értékelt személy
szervezeten beliili hierarchidban elfoglalt szerepéhez. Olyba tiinik, hogy az egyéni tel-
jesitményértékelési rendszer csupdn az altalanos szervezeti miikodés teljesitménymu-
tatéinak egyénre redukalt intézménye, amely lényegét tekintve egy, az alapilletményen
feliili prémiumok juttatdsanak eszkoze. A hatalyos értékelési rendszerben a szerveze-
ti egységhez tartozds és a hierarchidban elfoglalt pozici6 mér karakteresen kifejezi
az egyéni teljesitményértékelés szintjét is. Es bar igaz, hogy egy szervezet hatékony-
sdga lényegében a dolgozoi teljesitmények ereddje, korantsem lehet annak egyszert
vettilete, kilénben ez katalizdtorként hat arra, hogy egy alacsony hatékonysagu szer-
vezeten belil magas egyéni teljesitményértékelések ne keletkezzenek, amely tenden-
cia egyértelmien kontraproduktiv mind az egyéni, mind a szervezet teljesitményére
nézve. Maskillonben, ha a szervezeti teljesitménymutaté alapvetéen énértékelésre
épit, szubjektiv bazisu vagy tulzottan altalanos értékelési elveken nyugszik, ugy az az
egyéni teljesitményértékelésre is ilyen iranyu befolyassal lesz, killénésen, ha a kettd
formalisan és informalisan is koherens. A jelenlegi egyéni teljesitményértékeléseknél
a mingsité vezetd diszkreciondlis mozgasterét jelentésen sziikitik a szervezeti érde-
kek, raaddsul e sziikk mozgastéren belil a mindsités szamitisanak médszertana olyan,
amely a vezet§ szamara megkonnyiti az objektiv teljesitménytdl eltérs szubjektiv, rész-
rehajlé értékelések és mingsitések elkészitését. Ugy tiinik, még a vezetSk sincsenek
megelégedve azzal, hogy a szervezeti érdekeknek nagyobb befolydsuk van az egyéni
értékelésekre, mint maganak a szervezeti egység vezetdjének, ahol a tényleges teljesit-
mény keletkezett az adott idészakban. Azonban pozitiv hatas is érzékelhetd az egyéni
teljesitményértékelés esetében: méghozz4d azzal a ténymegallapitassal kapcsolatosan,
hogy az alanyi jogon jaré juttatdshoz képest a szisztéma alkalmas arra, hogy a dolgo-
z0i tevékenységek értékelésével és elismerésével novelni tudja a dolgozdi 6nbecsiilést,
és az elismerésként valé alkalmazasa killonosen a vezetSk és a magas szazalékos ér-
tékeléssel rendelkezé beosztottak esetében fejt ki 9sztonzd hatast. Ez ut6bbi jol ér-
zékelhetd volt abban a vizsgédlati eredményben, amely pozitiv korreldciét mutatott
a résztvevok — nagyrészt vezetSk — sajat értékelésiikkel kapcsolatos jellemzdinek meg-
itélésével kapcsolatosan.

Az elméleti elemzés és a kutatds eredményei alapjan levonhaté az a kovetkezte-
tés, hogy sokkal élesebben kell megkillénboztetni egymastdl az egyéni teljesitmény-
és a szervezeti hatékonysagmérést. Mig az egyik az egyes rend6r javadalmazasanak,
elismerésének vagy elémenetelének fuggvénye, addig a masik a szervezeti stratégiai cé-
lok elérésének a mutatéja. Az egyéni teljesitményértékelés esetében a szervezeti egysé-
gek autondémidjinak lényegesen nagyobb teret kell engedni, a déntéshozatalt atlatha-
tova, megismerhetévé kell tenni. Meg kell forditani az értékelés irdnyat, hogy az alulrél
felfelé és nem a hierarchidban felilrél lefelé ,dramlas” legyen meghatarozd. Ezzel el-
érhetd, hogy a teljesitmények ne az el6re megszabott tervekhez igazitottan jelenjenek
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meg, ezzel formdlis aktussa téve a mingsitést, hanem azt a ténylegesen létrehozott tel-
jesitmény, rosszabb esetben innovaciés érték generdlja, nagyobb ¢nallésigot és donté-
si szabadsdgot engedve az alsébb vezetési szinteknek. Az er6k, az eszkézok, a reagalasi
mod, valamint a szervezet miikodési sajatossagainak, elveinek és altaldnos feladatellat-
asanak a mérésére a szervezeti hatékonysigmérés a megfelel6 metédus. Meg kell vizs-
galni, hogy azokat a célokat, amelyeket stratégiailag (akar kézpontilag, akar helyi szin-
ten) kitliztek, milyen mértékben érik el a kiilonféle szervezeti szinteken. Ahol elérték
a kitizott célokat, ott értékelni kell az ehhez felhasznalt er6forrdsokat, majd eldénteni,
hogy ezek nem voltak-e talzok az adott célok vonatkozasidban. Egy tovabbi tényezét is
figyelembe kell venni, nevezetesen a szervezet ,nyereségességét” a koltségek tekinte-
tében. Ez annak a felmérése, hogy mennyi veszteség keletkezett, mennyi energia és id6
ment karba. Itt az eredmények és médszerek kozotti aranyra kell figyelmet forditani.
Mindebbél kovetkezik, hogy mig a szervezeti hatékonysagot alapvetSen a stratégiai
célok hatarozzdk meg, addig az egyéni teljesitményértékelést kevésbé, ezzel szemben
konkrét, specifikus és egzakt elemekkel értékelhets, amelybdl az indokolt mértékben
ki kell szoritani a szervezeti érdekek felesleges és torzit6 befolyasat, legf6képp a hierar-
chidt. A minésités médszertandnak ugyancsak jol definidlt munkakéri kritériumokhoz
és kompetencidkhoz kell igazodnia, ezzel is csokkentve a vezeti részrehajlds esélyét
az egyes dolgozdék mingsitésénél.
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ABSTRACT

Performance and Efficiency Measurement in the Police, Questionnaire Research on the
New Personnel Performance Metering System

VARI Vince

My questionnaire survey was carried out among police officers. In doing so, | looked for answers
for my hypotheses about organizational, but mostly individual performance evaluation. The
results of the study highlighted that the performance appraisal system is highly biased, subjective
and adherent to the organizational positions. Individual performance evaluation cannot provide
a realistic picture of individual employee performance due to its strong organizational positioning,
so it is also unable to increase performance thus to become an individual development of the
career system.

Keywords: performance measurement, indicator, police, efficiency, career model, indicator
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