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Il. rész

Az értékeldlapok sajatossagai

ja be.

képezik.

sajdtossagainak feltirdsa, bemutatdsa. Az els6 rész azt a szer-
vezeti és HR kornyezetet vazolta, amelyben idehaza bevezet-
ték és mikodtetik a TER-t. A mésodik rész a TER rendszerjellemzdit,
eljardsmodjait vizsgalta eurdpai 6sszehasonlitisban. E mostani, utolsé
rész, az alkalmazott értékelSlapok formai jellemzait, tartalmi elemeit,
a hasznalt értékelési technikakat, skalakat, az értékelési stilust mutat-

C ikksorozatunk f6 cé€lja a hazai teljesitményértékelési eljarisok

Az elemz6 leirds alapjat részben a kérddiv vilaszai, részben
pedig a mintabeli cégek majd 60%-at6l megkapott értékelSlapok

Formai jellemzok

Az értékelSlap formdtumat te-
kintve, a legkevesebben jelolték a
pl. Anglidban tipikusnak1 tekinthe-
t6, kettéhajtott A/3-as lapot. Ehe-
lyett sokan (majd 40%) kétoldalas
A/4-es lapot, vagy még rovidebb,
tomorebb  format haszndlnak. E
megoldas elsGsorban az ipari, illet-
ve kereskedelmi villalatoknal for-
dul el ott, ahol a fizikai dolgozok
esetében a munkanorma, az érté-
kesitésben foglalkoztatottaknal pe-
dig, a forgalombdl képzett muta-
tok képezik az értékelés alapjat.

A valaszadok tobb mint fele vi-
szont mis, terjedelmesebb verziot
dolgozott ki az elvardsok és az
értékelési eredmények megjeleni-
tésére. Ok foként — és varhato
szamuknal nagyobb mértékben —
a szolgaltatisban muikodnek.

Az értékelési dokumentilasnak
a formaja ugyan még dontGen pa-
piralapi, de mir a vilaszadok
mintegy 40%-4andl vagy csak elek-
tronikus alapu, vagy mindkettd.

Az értékelés szerepének, célja-
nak, f6 felhasznalasi teriiletének

cégenként kiilonb6z6 hangsilya-
ira, mar a dokumentum megne-
vezései is utalnak.

Legtobbjik a rovid, semleges
értékelSlap, mindsits lap, adatlap,
drlap, teljesitményértékelS lap ver-
ziot hasznalja. Masoknal az értéke-
lés gyakorisiga is megjelenik a
megnevezésben, dgymint: negyed-
éves értékelés, évi teljesitményér-
tékelési jelentés, éves teljesitmény-
értekels stb. Egyes cégeknél a
TER vilasztott céljara, stilusara, il-
letve az értékeltek korére is kovet-
keztethetiink a dokumentum meg-
nevezésébdl. Példaul: teljesitmény-
felmérs lap, teljesitménymegalla-
podis, teljesitménymenedzsment
munkatdrsi  célkitizd dokumen-
tum, célegyeztets lap (a teljesit-
ményértékels- és fejleszté beszél-
getéshez), teljesitménytervezés- és
értékelés/egyéni fejlesztési terv.

Néhany helyen az adatlap kiil-
foldi — féleg angol nyelvi — ver-
ziojat haszndljak, egy-egy eset-
ben kétnyelvli szovegezéssel. E
dokumentumok megnevezé-
sei szintén sokfélék, ugymint:
Performance Review, Record of

Dialog, Work & Development
Plan, Ergebnisprotokoll stb.

Tartalmi elemek

Az értékelSlapokon szokdsosan
szerepld elemek kozil szinte min-
denki jelolte, hogy megjelenitik
valamilyen médon az értékelt sze-
mély, és az altala betoltott pozicio
(90%) azonositoit. Néhiny példa
ezek egyedi megoldasaibol:

Az értékelt szemeély legfonto-
sabb, leggyakoribb azonositdja a
neve. Néhany helyen emellett
feltintetik a besorolasat, tdrzs-
szamat vagy mas (pl.SAP) azono-
sitjat, esetleg nemzetiségét. Né-
hiny helyen elSfordul, hogy a
céghez, vagy az adott munkakor-
be torténd belépés, kinevezés
id6pontjat, vagy a munkakorben
eltoltott iddt is jelzik. Egyhelyttt
rovid életrajznak is kialakitottak
egy, majd féloldalnyi helyet.

A betoltott pozicio azonositoit
a munkakor, beosztds, pozicié
megnevezésekkel kérik legtobb
helyen. Van, ahol az ehhez kap-
csolodo alapbért s feltintetik.
Mashol emellett kérik a munka-
kor rovid leirasat, illetve a tartal-
maban bekovetkezett valtozasok
jelzését. A flexibilisebb munka-
korok esetén az értékelési ido-
szak alatti munkdk vagy szere-
pek, projektek felsorolasit var-
jak. Sokhelyutt azt a szervezeti
egységet is szerepeltetik, ahova a
munkakor tartozik.

Az egyeb azonositok kozott a
leggyakoribb az értékelés ids-
pontja, annak az id&tartamnak a

Karoliny Martonné dr. egyetemi docens, Pécsi Tudomdnyegyetem Kézgazdasdgtudomdnyi Kar, Vezetési és Szervezési tanszek.
! Karoliny Mdartonné (1994): Egy teljesitményjavito szervezeti eszkdz. Ipar-Gazdasdg 8-9. sz. p. 55.
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jelolése, amelyre az értékelés vo-
natkozik. Sokan ide illesztik a
cégnél vagy az adott munkakor-
ben toltott idS jelolését. Végeze-
til, sokhelyiitt mar a lap els§ ol-
dalan, fejlécében kérik jelolni az
értékels (eloljarod, kozvetlen fe-
lettes, projektmenedzser) pozi-
cidjat €és nevét.

A harmadik leggyakrabban (de
mar csak a valaszadok 3/4-énél)
megjelend  értékelSlap-elem, a
képzési igény, terilet azonositasa-
ra szolgal.

Van, ahol er6teljesen hagyatkoz-
nak az értékelS esszé-jelleglii meg-
fogalmazasaira, javaslataira, hiszen
az Urlapon pl. a kovetkezd megfo-
galmazdsok taldlhatok: tervezett
képzések, tovabbképzési igény,
fejlesztendS tertiletek az értékelés
tikrében, az elkovetkezendd id6-
szak fejlesztési, képzési feladatai.

Mashol az értékel§ véleményét
irdnyitottabban, specifikusabban
kérik. Vagy a teljesitményhiiny
miel6bbi megsziintetése, vagy a
hosszabb tavi fejlesztés, karrieré-
pités szempontjait mérlegelve.
PlL: ,Sorolja fel azokat a képessé-
geket, amelyekben az értékelt-
nek azonnal fejlédnie kell”; vagy
Jréning-sziikségletek, igények
konkrét feladatai”’; illetve ,a sze-
mélyes fejlédéshez és elémene-
telhez szikséges képzési igény”.

Ismét mashol, egyttt kérik az
értékelSi véleményt a tervezett
fejlesztésekrdl, és az el6z6 id6-
szak e téren elért eredményeirdl.
Az utébbit pl. dgy, hogy ,az
el6z6 idGszak értékelési céljainak
teljestilése”; vagy ,a teljesitett
képzések hatékonysigat az alab-
bi jelek igazoljak”; vagy ,nevezze
meg az értékelési idGszak alatt
fejlesztett kulcsképességeket”.
Ezek, az értékel6d vélemények
mellett kért tervek, megfogalma-
zasi modjukban, elemeikben ko-
tottebbek, specifikusabbak. PL.:
SA  teljesitménynovekedést és a
szakmai &és személyes fejlGdést
tamogat6 teenddk”. A kovetke-
z6 idGszak fejlesztési céljai és a
célok teljesitésének modija”.

Néhdny helyen a képzési-fej-
lesztési tervek lathatéan hosz-

2005. OKTOBER

szabb tavra is szolnak, a karrier-
tervek megvaldsitasit timogatjak
és/vagy az egyén sajat fejlédésé-
ben wval6 felel6sségét hangsu-
lyozzak. Megjelenési formai pl.:
skiemelt fontossagl képzési-fej-
lesztési igények”; ,személyes fej-
16déshez és elémenetelhez sziik-
séges tennivalok (képzési
igény/mas munkakorok irdnti ér-
deklsdés)”; illetve ,mit fog a
munkatars tenni a fejlesztést
igényl6 kompetencidkkal Ossze-
fuggésben?”

Mind az értékelési eredmények
hasznositisit, mind a képzés-ter-
vezés megalapozottsagat illetGen
pozitivum, hogy Osszefliggés talal-
hat6 ezen elem értékelSlapon valé
megjelenitése és a képzési rafordi-
tasok kozott. Ahol szerepeltetik e
terliletet, ott a varhaténal nagyobb
azon cégek szama, ahol az atla-
gosnal tobbet koltenek alkalma-
zottaik képzésére, és vica-versa.

Ez a kedvezGnek tekinthetd
helyzet mar sokhelytitt a médosi-
tisok eredményeként alakult ki.
Ez szintén pozitivum, hiszen a
TER mikodésének, eredményei-
nek és esetleges hibdinak figye-
rigalasarol tanuskodik. Egyik sta-
tisztikailag  érvényes  kapcsolat
ezt gy jeleniti meg, hogy amely
cégnél modositottak mar a TER-
en, ott a legtobb helyen van, il-
letve a vartnal tobb helyen sze-
repel ez az elem — a (tovdbb)
képzési igények azonositdsa — az
értékelSlapokon.

Az Osszieljesitmény szintjének,
kategoridinak megitélésére mar
az értékelSlapok 70%-anal keve-
sebben biztositanak helyet.

Az Osszteljesitmény megallapi-
tisit, avagy a teljesitmény Osz-
szegzG megitélését, kulonbozs
formaban és megnevezéssel sze-
repeltetik az értékelSlapok. Meg-
nevezéseik: ,0sszesités, 0sszegzl
vagy altalinos értékelés, Osszér-
tékelés, a teljesitmény atfogd ér-
tékelése”; vagy pl. ,0sszbenyo-
mas”. Egyes cégeknek ezutin
csupdn egy Uresen hagyott rész
kovetkezik, ahova esszé forma-
ban varnak véleményeket.

Mashol, el6re definialt skalan kell
jelolni az elért szintet. A skaldk jel-
lemz&en négy vagy Otfokozatdak, a
legrosszabb nem elfogadhato, illetve
az elvart szint alatti kategériatol a
kivalo, kiemelkedd, kitinGg osztily-
zatokig terjednek. Néhany helyen
nemcsak az Osszteljesitmény szinté-
nek megillapitdsat, hanem a fejlé-
dés  irdnydnak, tendencidjanak
(csokkend/hanyatlo; szintet tart6/al-
land6; emelkedd/fejl6do) jelolését is
kérik.

Néhany cégnél, az egyes telje-
sitménykritériumokhoz  rendelt
pontszamok, vagy teljesitmény-
szazalékok Osszegzése révén szii-
letik az atfogo értékelés. Egyesek
a savokhoz rendelt verbalis mi-
nésitésekkel is élnek, pl.:

100-91% = az elvarasok tultel-
jesitése minden tekintetben

90-81% = az elvarasok tultelje-
sitése egyes teruleteken

80-66% = a timasztott kovetel-
ményeknek megfelel

65-51% = a kovetelményeknek
részben megfelel, gyengeségek
vehetSk észre

0-50% = hianyos, az elvara-
soknak nem felel meg.

Van, ahol a kozszférabdl is-
mert kritériumok, értékelési mod-
szer mellett, az 0sszegz6 mindsi-
tés végsd megallapitisa és foko-
zatai is az ott szokdsos modon
alkalmazott, dgymint: ,A min&si-
tett alkalmassiginak megitélése
(az el6z6 pontokban megjeloltek
alapjan):

1. kivaléan alkalmas,

2. alkalmas,

3. kevéssé alkalmas,

4. alkalmatlan.”

Egyes helyeken, fizikai munka-
korokben dolgozok  értékelése-
kor olyan kategéridk is eldtor-
dultak, mint pl.: ,a munkakori
kovetelményeknek megfelelt;
részben megfelelt; nem felelt
meg.” Az indoklashoz pedig esz-
széjellegU kifejtést varnak.

Hogy szerepel-e ilyen, az Ossz-
teljesitményt kifejezd, illetve a telje-
sitményosszegzG  véleményezését
kérs elem az értékeldlapon, azzal
mutat statisztikailag érvényes kap-
csolatot, hogy milyen méretti a HR
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részleg. Mig a kisebbeknél (0-2 {5,
és 3-5 f6) a varhatonal kevesebb,
addig a nagyobbaknal tobb helyen
fordul el6.

Ennek az elemnek a szerepe
alapvetGen a bér, vagy boénusz
megallapitdsndl lehetne, és az Un.
értékelési célok™ megvalositasat ta-
mogathatna. Mint az cikksoroza-
tunk el6z6 részeinek elemzéseibdl
kitlint, ez az értékelSlapon szerep-
16 elem csak lehetGség, €s nem
garancia arra, hogy valéban hasz-
naljak is e célra. A megkapott ér-
tékelSlapokon erre utalé egyértel-
mU megfogalmazas csupan néhany
esetben fordult elS, pl.: ,az 6szton-
z&si el6leg kifizethet6 — nem fizet-
hets ki”, illetve ,amennyiben az
osszteljesitmény 50% alatti, nem ja-
vasoljuk sem a jutalmat, sem az
infliciokovetésen tili  fizetéseme-
lést. 110% felett javasoljuk a maxi-
milis mértékd jutalmat és fizetés-
emelést.”

A karrierterv csak néhany érté-
kelSlapnak képezi részét. Egyik
esetében a kovetkezd valasztasi
lehetGségek kapcsin kell nyilat-
kozni az értékelonek: elSléptetés,
nagyobb felel6sség, munkakor-
modositas, 4j kihivasok (készen
all, fejlédés sziikséges), vagy né-
mileg masként kozelitve:  Elége-
dett a munkakorével; ha nem,
munkakor-modositast igényel;
tobb vagy kevesebb felelGsség-
gel? Illetve mely poziciok, mun-
kakorok, feladatkorok irant ér-
deklédik, mik a foldrajzi médosi-
tisbeli preferencidi (helyben ma-
radna, orszagon beldl, vagy
nemzetkozileg mozogna)?”

Az értékelési modszerek,
technikak, skalak

Az érteékelésre hasznalhat6 tech-
nikdk, kriteriumok kozil a leg-
népszerbb, a legtdbb cég (75%)
rendszerében hasznilatos a szim-
szerl, vagy eredménycélokra
épits, MbO-jellegii modszer — leg-
alabbis ezt jelolték igen sokan.

A mintabeli szervezetek e téren
kialakitott gyakorlatinak megitélésé-
hez a kérd6iv nyitott — az alkalma-
zott megoldasokra példat kér6 —
kérdéseire kapott valaszok mellett,
nagy segitséget adott a melléklet-
ként sok helyrdl csatolt értékeldla-
pok attekintése. Az egylittes elem-
z¢és alapjan elmondhatd, hogy e
technika is meglehetGsen valtozatos
formaban és tartalommal jelenik
meg az egyes Urlapokon.

Vannak akik az MbO-t annak
klasszikus értelmében, stilusaban
és kritériumaival haszniljadk. E
cégeknél néhany (4-6-8) kulcste-
rilethez, atfogd célhoz rendelten
SMART/REMEK (realis, elérhet6.
mérhets,  elosztott, konkrét)3
célok, esetleg mérfoldkovek és
hataridék tartoznak, gyakran su-
lyok megillapitisaval és a siker
mérdszamanak, az eredménynek
megjelolésével (amivel a cél elé-
rése lemérhet§). Van, ahol év
kozbeni attekintéssel is tdmogat-
jak a sikert.

Masok, a célok kiléonbozs al-
csoportjait hozzak létre, Ggymint:
uzleti és mindségi célok; meny-
nyiségi célok; mindségi célok;
vezetSi/szakmai célkitlzések;
operativ-, pénzugyi-, ugyfél- és
humin tertlet célja; Gzleti- és tiz-
letmenethez kotédd célok, elére
nem meghatdrozott célok. E
célok mellett még tobbnyire sze-
repel a hatdrids, a sdly az érté-
kelési szempont, esetleg valami-
lyen skala.

Az el6z6 tipusnak talilhatok
olyan verzi6i is, amelyek mar in-
kabb  csak  megnevezésiikkben
célok, de semmiképp sem ered-
ménycélok. Ténylegesen inkabb
feladatokrol, felelGsség vagy fela-
datkorokrsl van szo. Mashol mar
nem is célokat, hanem f& felada-
tokat, feladatkoroket emlitenek,
am elvarjak az azokkal kapcsola-
tos eredmények megfogalmaza-
sit. A megitéléshez pedig 2-4
foka skaldt hasznilnak (teljestilt
— nem teljestlt; vagy: A = tiltel-

jestilt — D = nem teljestlt fokoza-
tokkal).

Néhany cégnél Kkifejezetten és
egyértelmien a munkavallal6
fébb feladatait, szakmai, vezetdi
munkajat, szerepeit, felelGsség-
projektjeit, specidlis  feladatait
kérik feltintetni. Pl. olyan meg-
nevezésekkel, mint: ,a vizsgilt
idGszak alatti teljesitmény értéke-
lése, az eldbirt feladatokhoz viszo-
nyitva”; olyan értékelési kategori-
akkal, skdlaval, mint pl.: — = el-
vards alatti; 0 = elvardsnak meg-
felels; + = elvaras feletti teljesit-
mény.

Ez a verzié viszont mar igen
messze all az MbO tipusu értéke-
1ést6l, mas tipusd kritérium, mas
eljaras, technika. Mivel varhato
eredményei és mukodési modja
is eltérs, érdemesnek latszik a
Sfeladatokat,  felel6sségkéroket  a
céloktol, eredménycéloktdl meg-
kilonboztetve kezelni.

Az értékelt Kkritériumok sor-
rendjének kovetkezd elemei, kér-
déivbeni jeloléstk gyakorisdgara
alapozva: a

2. kompetenciak (58%)

3. tulajdonsagok (53%)

4. magatartasformak (38%)

5. id6- és teljesitménynorma

(35%).

A kérd6iv mellékletétil csatolt
értékeldlapok atvizsgildsa alapjin,
a fenti gyakorisigi rangsor némi-
leg moédosul, misrészt a példak
segitségével — vélhetSleg — meg-
gy6zobbé vilik. Ime a példik,
elGszor a tényezok, illetve a krité-
riumcsoportok  megnevezéseibdl:
személyes jellemzdk; egyéni érté-
kelés; személyiségjegyek; adott
beosztishoz szikséges személyes
képességek;  kompetencidk; a
munkakor betoltéséhez sziikséges
kompetencidk stb. Az el6zGekben
felsorolt, igen valtozatos megne-
vezések alatt sokszor hasonlo ele-
mek talilhatok, olyanok, mint: a
munkavégzés mindsége, vagy mi-
ndségi teljesitmény; a munkavég-
zés eredményessége, vagy a vég-

2 Karoliny Mdrtonné (2003): Teljesitményértékelés. In: Karoliny Mdrtonné-Farkas Ferenc-Poor Jozsef-Laszlo Gyula (szerk): Emberi
erdforrdas menedzsment Kéezikényv. KJK-KERSZOV, Budapest.
3 Karoliny Mdrtonné (2004): Teljesitményérickelés a kiozigazgatdsban. In: Bevezetés a kozigazgatdsi emberi erdforrds menedzselésbe.
(Poor Jozsef szerk.) Magyar Kozigazgatdsi Intézet, p. 138.
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zett munka mennyisége; csapat-
szellem, egylttmikodés, team-
munka; emberi kapcsolatok; tgy-
félkapcsolatok, ugyfél-orientiltsag;
szakértelem, a munkakor ismere-
te, szakmai kompetencidk, hozzi-
értés, jartassag, teljesitmény-orien-
tacio, felelGsségvallalds, dontésho-
zatal stb.

Az értékelblapok, illetve az
azokon hasznalt technikak ki-
lonboznek a tekintetben is, hogy
hany elemet, és milyen modon
tintetnek fel.

Vannak, akik korlatozott
szamui (4-6) tényezGt jelenitenek
meg tomor, am egyértelmi meg-
fogalmazasra torekedve. Sokhe-
lytitt az értelmezést kiegészits le-
irassal, rovidebb-hosszabb korili-
rassal segitik. Lassunk ezekre is
példat az igen sok helyen el&for-
dul6, a munka min&sége; a mi-
néségi munkavégzés és az ugy-
félkozpontisag tertleteirdl; a leg-
rovidebb verzidval kezdve:

* a munka minosége;, a végzett
munka mindsége (hibak, pontos-
sig); mindségi teljesitmény (ele-
mei: a végzett munka minGsége,
a hibak gyakorisiga, a munka be-
osztisa, ésszerd elvégzése). A
munka mindsége (az elvarasok-
nak megfelel, kiegyenstlyozott
munkavégzés, szakmai igényes-
ség, vendég- és szinvonal koz-
pontisag); mindség: sajat munka-
jaban torekszik a mindségre. Fel-
ismeri, hogy teljesitményétdl
masok munkaja is fugg.

* az {ligyfél-orientdciot is sok-
féle megfogalmazasban lathatjuk
az értékelSlapokon, pl: tgyfélke-
zelés, ugyfélkozponti szemlélet
(az ugyfelek érdekeit és kivansa-
gait felismeri, és azok teljesitésé-
ben felelGsséggel jar eD; ugyftél-
kapcsolat. (Eszreveszi és megérti
az Ugyfél munkaval kapcsolatos
elvarasait. J6 munkakapcsolatot
teremt és tart fenn az Ugyfél
azon alkalmazottaival, akikkel
kozvetlentl érintkezik. Megtartja
az ugyféllel kapcsolatos szakmai
titkokat) stb.

Néhany cégnél viszonylag sok
(10-15) elemet jelenitenek meg
az  értékelblapokon.  Ezeknél
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gyakran a célok, feladatkoérok
nem is szerepelnek. Vannak,
akik csupdn rovid, tomor megne-
vezést alkalmaznak, masutt 1-2
mondatnyi definidlassal élnek,
sokszor magatartasformakkal leir-
va egy-egy teljesitmény-kritérium
lényegét.

Az mir a kérd6ivbeli valaszok-
bdl is lathaté volt, hogy a cégek
jellemz&en nem egy tipusu tech-
nikdt hasznalnak. ErtékelSlapjai-
kon legaliabb kett6 (MbO-jellegd,
plusz egy misik), de j6 néhiny
helyen tobb technika, illetve
tobbféle teljesitmény-kritérium is
szerepel. Az Osszteljesitménnyé
konvertaldst — mint lattuk — nem
mindenhol kérik. Ahol igen, né-
hany cég kivételével ott sem jel-
lemzd&, hogy a konvertidlds mod-
jat meghatarozzak. Inkabb rabiz-
zak azt az értékeldre.

A teljesitményszintek megitélé-
sére hasznalhat6 skdldk kozil
majd egyformidn népszertek, a
szamokkal osztilyozok (61%) és
a szovegesen definialt kategoria-
kat alkalmazok.

A teljesitmény fokozatainak ki-
fejezésére hasznalt skalik leg-
tobbje otelemd. Az (1) legtobb-
szor a legnegativabb megitéléshez
parosul, Ggy mint: azonnal javitas-
ra szorul; hidnyos, az elvartnak
nem megfelelS. Az (5) jellemz&en
a legjobb értékeléshez kapcsolo-
dik, Ggy mint: erGsség, igyekezni
kell szinten tartani. Néhany he-
lyen a skala fokozatait forditott je-

lentéstartalommal alkalmazzak,
ugy mint: 1 = magas szinten meg-
valosul, vagy 1 = kiemelked&/ki-
valo, és 5 = nem kielégit6. Sok-
helytitt osztalyzatok nélkil hasz-
nalnak 5 elemi skalit, leggyak-
rabban a nem kielégitd/elfogad-
hatatlan, kielégitd/gyenge, jo/atla-
gos, nagyon jo/sikeres, kiemelke-
ddé/kivalo fokozatokkal.

Egy-két cégnél piros szamdu, 4
illetve 6 elemd az értékeld skala,
és helyenként betUjelekkel (A-D;
A-N) jelolik fokozatait.

Egy mintabeli cégnél mind az
értékelt elem, mind a mellé ren-
delt skala fokozatainak definiala-
sa a ,magatartasformakkal jellem-
zett osztilyozo skala”-szerl verzi-
ot idézi. A mar el6zbleg is vizs-
galt minGség kapcsin, pl. a lap
aljan lathat6 tablazat.

Az értékelés résztvevoi
és az értékelés stilusa

Az értékelési folyamat résztve-
v6i a legtobb lap végén aldird-
sukkal hitelesitik az ott feltinte-
tetteket. A legtobb lapon két ala-
irds szdmdra van hely. Az egyik
az értékelGé — aki szinte minden-
hol a felettes vezetG — a masik
pedig az értékelté, olyan megne-
vezésekkel, mint alkalmazott,
munkatars, munkavallal6, dolgo-
20. Az értékeld vezetd mellett, jo
néhiny helyen az & felettese is
lattamozza a kitoltott értékelsla-

pot. Harmadik alair6ként néhany

A munka minosége

vonatkozo képesség)

1-5

(A feladatok tiszta és kortltekint végrehajtisira, pontossiagra

A mindséget
illetéen Gyakori
Folyamatos, Gyakori A munkakér | ,hatareseti" | elfogadhatatian
kiemelkedd magas elvarasainak | munkavégzés,| munkavégzés
mindségi mindségi megfelelé az atlagnal rendkiviil
munkavégzés | munkavégzés | munkavégzés | tobb hibaval sok hibaval
Megjegyzés
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cégnél a HR vezet§ is szerepel.
Foként a fejlesztési céla értékelé-
si eljarasok lapjain, illetve a
kilon lapon dokumentalt egyéni
fejlesztési terv esetén.

A lapok némelyike direkt
modon tartalmazza az Onértéke-
lésre szolgdld helyeket, masok
késziilhetnek els§, vagy egyik
verziéban  Onértékelésként  is.
Kils6 tugyfeltsl kért visszajelzésre
alkalmas adatlapot csupin egy
helyr6l mellékeltek.

Végezetil érdemes megemlite-
ni az alairds el6tti utolsé elemet,
illetve az alairdsokat megel6z6
mondatok tartalmat, stilusat.

A legtobb cég értekelSlapjan
van ugyanis hely az értékelt
megjegyzései, észrevételei, kiegé-
szitései vagy kérdései szamara.

A megfogalmazas modja néhol
erGsen utal az értékelS és az ér-
tékelt szerepeire, az értékelési el-
jarasban részt vevok konzultativ
vagy egyirdnyd — tobbnyire top-
down - felfogdsira. Az utdbbira
jo néhany példa akad az értéke-
I6lapokon, mint pl.:  Elolvastam
és megértettem az értékelésben
foglaltakat”; Az értékelést ismer-
tették, és tudomasul vettem”. Ma-
sutt érzékelhetGen vagy korldto-
zottan van moéd a tudomasulvé-
telen tdli magatartasra is, pl: LA
munkavallalé esetleges megjegy-
zései a megbeszéléssel kapcsolat-
ban”, illetve ,Az értékelt nyilat-
kozata az értékelés elfogadasardl,
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illetve észrevételei, megjegyzései
a megbeszéléssel kapcsolatban”;
vagy ,A munkatirs megjegyzései,
kiegészitései”.

Egy helyutt az értékelSlap
explicit médon tartalmazza, hogy
az egyetértés, elfogadds nem ko-
telez6en elvart az értékelttdl,
ugyanis két felkindlt alternativa
kozul kell az egyiket jelolnie,
ugy mint:

Egyetértek ~ Nem értek egyet

[] ]

Egyik mintabeli cégiinknél az
értékelés és az értékel megitélé-
sét és véleményezését is kérik az
értékelttsl, egy 6 kérdésbsl allo
kérdGiv segitségével. A kérdések
az értékelési megbeszélés ered-
ményességét, a beszélgetés légkod-
rét, az értékels egyuttmikodését
kérik jellemezni az értékelttol.

Két tovabbi cégnél nem csupin
az értékelés, hanem az értékelt al-
taldnos helyzetével, jelenlegi tevé-
kenységével kapcsolatos elképze-
léseirSl, véleményérdl is kérdezik
az értékeltet, sét felfelé iranyuld,
a vezetét mindsité kérdéseket is
megvalaszolhat. Pl: JHogyan itéli
meg munkahelyi vezetSje timoga-
tisit az aldbbi tertleteken: az
egyeztetett célok gyakorlati meg-
valosulasa, informaci6, munkaesz-
kozok és a munkahely kialakita-
sa”. Mashol pl. a kovetkezS mo-
don: ,Médomban all azt tenni,
amihez a legjobban értek; Ertem,

mit varnak el tSlem; vagy: Nevez-
zen meg egy dolgot, amit vezets-
je tehetne hatékonysiginak javita-
sa érdekében!”

Osszegzés

A most zarult cikksorozat alap-
jat  képezd felmérésben részt
vevs cégek mindegyikénél alkal-
mazzak azt a HR eljarast — a tel-
jesitményértékelést — ami a rend-
szervaltds elStt szinte ismeretlen
volt a hazai gyakorlatban.

A Kkorszerl szervezeti megolda-
sokat, menedzsment eszkozoket
hasznalé cégeknél a HR funkciot
jol képzett szakember végzi, ird-
nyitja. A HR kulcsfunkciok mi-
kodtetésében a hangsilyok, a
fejlédési iranyok hasonloak, am
a modszerek és az eredmények
terén is tobb, nagyobb a kilonb-
ség, mint az azonossag.

Az alkalmazott TER eljarismo-
dok terén sokhelyltt az europai
trendek irdnydba mutatd, mashol
attol lényegesen eltérd megolda-
sok taldlhatok.

Mindezek eredgjeként végss
osszegzésul megallapithato, hogy
a TER, mint a HR koronagyé-
mantja, talin még nem minden-
hol tokéletesen csiszolt és csillo-
g0. Helyenként talin még nem
illeszkedik megfelelen a tobbi
dragakéhoz, am egyre tobb
hazai cég HR munkijanak koro-
najan ékeskedik.
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