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A munka nem az a hely, ahová jársz … 
         ...hanem amit csinálsz. 

DOBD KI A 

TELJESÍTMÉNY-

ÉRTÉKELŐ 

RENDSZERED 
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HA TE DÖNTESZ, HAJÍTSD KI! 

Bár nagyon sok, a teljesítményértékelési rendszer (TÉR) fon-
tosságába vetett hit létezik, mégis sok vállalat borzasztóan 

rosszul alkalmazza, a vezetők többnyire drágának és időt 

pazarlónak tartják.  Némi cinizmussal feltehetjük akár azt a 
kérdést is, hogy: „Vajon, a szervezetek egyszerűen azért csi-

nálják a teljesítményértékeléseket, mert mindig is csinálták, 

vagy azért, mert él bennük valamilyen ezzel kapcsolatos hie-
delem, vagy talán azért, mert valamelyik tanácsadó és/vagy 

HR szakember anyagi előnyt élvez általuk?” 

Az éves TÉR célja, az alkalmazott teljesítményének javítása, 

és hogy „adatokat” szolgáltasson az előreléptetéssel, áthelye-

zéssel, munkaviszony megszüntetéssel, fizetésemeléssel és 
bónuszokkal kapcsolatos döntésekhez és, hogy felvilágosítsák 

a beosztottakat arról, hogy mit kell jobban, és másként tenni-
ük. 1 

Szépen hangzik. Végre 

valami, amivel mindent 
lehet. A valóságban azon-

ban a TÉR rombolja a 

munkaválla ló elkötele-
zettségét, produktivitását 

és a szervezet kárára 
válik. Ha szavazatod van 

ez ügyben, kérlek, dobd 

ki a TÉR rendszeredet! 
Semmisítsd meg, és helyettesítsd valódi, a csapatod tagjaival 

folytatott, gyakori párbeszédekkel. Meglátod, megéri! 

Habár szolgáltatók, tanácsadók, HR szakemberek és szoftver 

cégek egyre több időt és pénzt fordítanak a teljesítményérté-

kelésekre, az évek során az összes erre fordított energia csak 
keveset volt képes tenni azért, hogy csökkentse az ígéret és a 

valóság közötti különbséget. 

 Az ígéret: A TÉR-ről azt feltételezik, hogy objektív 

értékelést ad, ami segít meghatározni a fizetést, és 
irányt mutat  a munkatársak számára, hogy mely terü-

leteken javulhatnak, hogyan javíthatják a cég teljesít-

ményét. 

 A valóság: A legtöbb embernek azonban nem ez a 

tapasztalata a TÉR-rel kapcsolatban. Szinte kivétel nél-

kül a vállalati politikáról szólnak, szubjektívek, és törést 

visznek a főnök–beosztott kapcsolatba, a fizetés és a 
teljesítmény közötti kapcsolat legjobb esetben is csak 

nagyon laza. Ráadásul az objektivitásra hivatkozni ön-

magában is abszurd: azok az emberek, akik állást vagy 
pozíciót váltanak, gyakran kapnak teljesen különböző 

értékelést új főnökeiktől. 

Sokszor előfordul, hogy miután az emberek hosszú éveket 

töltöttek azzal, hogy tökéletesítsenek egy folyamatot, egy 

kütyüt, vagy egy tulajdonságot, úgy állítják be azt a valamit – 
rendszerint tudat alatt –, hogy nélküle nem megy. És aztán 

történik valami váratlan dolog, amikor jön valaki, aki gyakran 
nem is szakember a területen és sikert ér el az adott dolog 

nélkül is. Aztán mindenki rájön, hogy egyáltalán, sohasem 

volt igazán szükségük rá. Az Apple nagymestere ennek a 
megközelítésnek: évekig az Apple egereknek csak egy egér-

gombjuk volt, míg a Windows rendszernek kettő; a legújabb 

laptopjuknak pedig már nincs is egérgombja, és ennek ellené-

re sikeres termék. 

MEGFÉLEMLÍTÉS 

A legtöbben rettegnek az éves teljesítményértékeléstől – még 
a HR-en dolgozók közül is sokan!  Nem feltétlenül vállalják ezt 

nyilvánosan, sokszor csak a kávéautomata előtt zsörtölődnek. 

Miért? Azért mert a TÉR rémes megközelítése a munkatársak 
fejlesztésének. 

Az egyoldalú számonkérés, a főnök által irányított értékelés 

leginkább látszat tevékenység. Negatív hatással van a vállalat 
teljesítményére, akadályozza az őszinte beszélgetés jellemez-

te kapcsolat kialakítását, és elsődleges oka a munkahelyi ala-
csony morálnak. A TÉR egyszerűen nem más, mint megfé-

lemlítés annak érdekében, hogy a főnök megtartsa a hatal-

mát, és demonstrálja az erejét. Véleményem szerint az ilyen 
megfélemlítés teljesen szükségtelen: a főnöknek meg van az 

hatalma a teljesítményértékelés nélkül is. 

Számos kutatás 

kimutatta, hogy 

az éves teljesít-
ményértékelések 

– legalábbis aho-

gyan ezeket a 
legtöbb szerve-

zetnél végrehajt-
ják – nem teljesí-

tik fenti célokat. 

Ezek az éves rituálék épp ellenkezőleg hatnak: óriási károkat 
okoznak mind az egyénnek, mind pedig a vállalatnak. 2 

A teljesítmények minősítése, osztályozása, destruktív belső 
versenyhez vezethet 3, amely ellehetetleníti a tudásmegosz-

tást és nehezíti a vállalati kultúra kialakítását. 4  Az erőltetett 

osztályozások, és más minősítések rossz menedzsment mód-
szerek, mivel káros belső versenyhelyzet teremtésével aláás-

sák a motivációt, még azokban is, akik pedig eleinte jól dol-
goztak. A TÉR gyakran az önbeteljesítő jóslathoz hasonlatos 

mechanizmusként működik, ugyanis az a személy, aki gyenge 

értékelést kapott, a következő értékelendő szakaszban még 
rosszabb teljesítményt fog nyújtani. 5 Ráadásul, a kikénysze-

rített éves teljesítményértékelések hasznos menedzsment 

időt vesznek el, növelik a stresszt (mind a „kalapács”, mind 
pedig a „szög” számára), és defenzív cégkultúrát eredmé-

nyeznek, különösen, ha a fizetés a teljesítményértékelések-
hez van kötve. Hát, úgy tűnik a TÉR nem tud ideális környe-

zetet teremteni a teljesítmény javítására. A teljesítmény visz-

szaesése sokkal inkább a rendszer hibáiból adódik, semmint 
emberi hibákból. 6  

KÉT EMBER, KÉT FAJTA GONDOLKODÁS 

Egy TÉR beszélgetésen a két résztvevő gondolkodásmódja 

teljesen ellenétes egymással, egymás ellen hat. A főnök azt 
akarja megvitatni, hogy hol kell a teljesítményt javítani, míg a 

beosztott olyan kis témákra koncentrálna, mint a kompenzá-

ció, a munkában való előrehaladás, a karrierépítés. A főnök 
elveszített lehetőségekről, képességbeli korlátokról beszél, és 

kapcsolatokról, amelyek eredményesebb kihasználása növe-
kedést eredményezne, miközben a beosztott a legjobb lépést 

“Kell, hogy a főnök megnézze a nagy trükköt, 

Ezzel tartva a beosztottnak ösztönző tükröt.” 
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keresi abban a hitben, hogy a főnök a fizetésről beszél. Így 

aztán elbeszélnek egymás mellett és legjobb esetben is csak 

patthelyzet alakul ki. De sokkal valószínűbb, hogy olyan fe-
szültség alakul ki közöttük, amely áthatja mindennapi kapcso-

latukat. 

A beosztott, aki nem fogadja el a felsorolt hibákat azzal a 

rizikóval néz szembe, hogy a főnök listája egy újabb sorral 

gyarapodik: „defenzív és nem bírja a kritikát”. Ugyanakkor, 
ha a főnök megváltoztatja álláspontját a beosztott meggyőző 

érvei hatására, azzal a kockázattal néz szembe, hogy az ő 

főnöke azt fogja gondolni róla, hogy nem tartotta magát a 
céges irányelvekhez és a költségvetéshez. 

A TELJESÍTMÉNY NEM HATÁROZZA MEG A FIZETÉST 

Egy másik tévhit az, hogy a fizetés a teljesítménytől függ, és 

hogy azok a szavak, amelyek elhangzanak a teljesítményérté-
kelés során befolyásolják a fizetésemelést. Rendszerint ez 

nem így van. Tapasztalatom szerint, a fizetést a piaci erők 
határozzák meg, és a legtöbb állást már az alkalmazottal tör-

tént megállapodást megelőzően besorolták valamilyen fizetési 

sávba. 

A fizetésemeléseket azután a főnök és annak a főnöke hatá-

rozza meg, nagyjából a piaci helyzet és a budget függvényé-

ben, rendszerint valamilyen mágikus algoritmus alapján. A 
teljesítményértékelés egyszerűen szólva az a hely, ahol a 

főnök előáll egy sztorival, hogy igazolja az előre meghatáro-
zott fizetést. Ha a fizetésemelés alacsonyabb, mint amit a 

beosztott vár, a főnöknek a következőt kell mondania: 

„dolgozhatunk rajta a jövőben, hogy magasabb legyen, és itt 
vannak mindazok a dolgok, amelyeket meg kell tenned, hogy 

elérd azt a szintet, vagy, hogy „Úgy gondolom, hogy megta-
nultál a vízen járni, de sajnos a HR visszadobta; a következő 

évben újra megpróbáljuk.” 

Más szavakkal, a teljesítményértékelés során elhangzó sok 
„buzzword” elfedi az igazságot, és igen kevés köze van a tel-

jesítmény értékeléséhez. Még ha az értékelés összességében 
pozitív kicsengésű is, valójában a beosztottnak kell hálát 

éreznie, hogy törődnek vele, ahelyett, hogy  őszinte, és pon-

tos leírást kapna az végzett munkájáról. 

AZ OBJEKTÍV SZUBJEKTÍV 

A legtöbb TÉR az objektivitást célozza meg, mintha bármely 
két vezető ugyanarra a következtetésre jutna a beosztott 

érdemei, és hibái tekintetében. Megfigyelések szerint, amikor 
az emberek főnököt váltanak, gyakran élesen különböző érté-

kelést kapnak attól az új főnöktől, akinek éppen akkor jelen-

tenek. 

Ez további bizonyíték arra, hogy nevetséges az az állítás, 

miszerint az értékelés „objektív”, mint ahogyan az is nevetsé-
ges, hogy az értékelés független lehet az értékelő pillanatnyi 

motivációjától. Fogadjuk el, hogy egy értékelés objektív, füg-

getlenül attól, amit mindenki tud: ahol állsz, az meghatározza 
azt, amit látsz? Abszurd. 

Az abszurditás még nyilvánvalóbb, amikor a főnökök értékelé-

süket másoktól kapott névtelen visszacsatolásokra alapozzák. 

Ez a logikátlanság mutatkozik meg a jelenkori teljesítményér-

tékelés hóbortban is, amit „360 fokos értékelésnek” nevez-

nek. Ugyan már! Nincs olyan, hogy „névtelen”, csak az embe-
rek által használt ravasz módszer, hogy azt nyomják, amit 

saját politikai érdekük éppen megkíván. Persze ez sokkal egy-
szerűbb annál, minthogy megkérdőjelezzék saját egyoldalúsá-

gukat, elfogultságukat vagy motivációjukat. 

Csaknem  minden esetről elmondható, hogy kevés köze van 
annak, amit mérnek, ahhoz, amit maga a személy tart fontos-

nak, hogy kompetensen teljesítsen, és több köze van ahhoz, 

amit az értékelő feltételez arról, hogy mit csinál egy kompe-
tens ember. Ezért van az, hogy a beosztott számára fonto-

sabbá válik, hogy tessen a főnöknek, mint, hogy jó munkát 
végezzen. Tegyél pozitív benyomást és a főnököd magasan 

pontoz bármely táblázatban. 

Tegyük fel, van egy személy, aki nem ad hangot véleményé-
nek, amikor az elmondottakkal nem ért egyet. Azt jelenti ez, 

hogy őt, mint konfliktuskerülőt, le kell minősíteni csak azért, 
mert a főnök „az arcodba mondom” stílusú kommunikációt 

tartja elfogadhatónak? A szerencsétlen értékelt összeférhetet-

lennek, rossz munkaerőnek látszódhat; viszont ezeknek csak 
kevés közük van a tényleges teljesítményhez. 

Fontos, hogy valóban megértsük, a kritika legalább annyira az 

értékelő önérdekének kifejezése, mint amennyire a beosztott 
jellemvonása, vagy alkalmatlansága. Véleményem szerint, 

legfeljebb akkor lehet „objektív” visszacsatolásról beszélni, ha 
a vezető felméri saját személyi preferenciáit, érzelmi beállí-

tottságát, és szituációs motivációját, amelyek alapján az érté-

kelést készíti, így az értékelt személy eldöntheti, hogy az el-
hangzottakból mit vegyen a szívére. 

A TÉR A FEJLŐDÉS GÁTJA 

Úgy gondolhatnánk, hogy a közvetlen vezető a legjobb pozíci-

óban lévő személy, aki segíteni tud valakit a fejlődésben. A 
valóságban azonban a főnök gyakran a legutolsó személy, 

akihez egy beosztott ez ügyben fordulna. Miért van ez? 

Ennek az idegenkedésnek az elsőszámú oka az, hogy a be-

osztott olyan személyhez akar fordulni, aki megérti sajátos 

tehetségét és gondolkodás módját, vagy elég jól ismeri őt 
ahhoz, hogy értékelje tevékenységének egyedi mozgató rugó-

it. Az emberek nem fogadják el a segítséget olyantól, akiről 

úgy hiszik, hogy nem képes elfogadni és fejleszteni az erőssé-
geiket, különösen, ha ezt már többször is el akarták neki 

mondani.  

Sőt mi több, az emberek nagy árat fizethetnek azért, hogy 

tudatosítják fejlődési igényüket a főnökükben, mert pontosan 

azzal a személyes információval szerelik fel, hogy segítségre 
van szükségük a fejlődésükhöz. Mindez visszaüthet rájuk a 

TÉR beszélgetésen. Nem csoda, hogy amikor a főnök — HR 
tanácsadó cégek által emlegetett legjobb gyakorlat hatására 

— kibővíti a teljesítményértékelést a fejlődésről szóló beszél-

getéssel, akkor a beosztottak ezt homlokukhoz tartott fegy-
verként élik meg, amely ferdítéseket, hazugságokat, őszintét-

lenséget és tétova cselekvést eredményez. 
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A TÉR ALÁÁSSA A CSAPATMUNKÁT 

Menedzserek, tréning cégek addig beszélhetnek a pozitív csa-
patjáték fontosságáról a vállalat valamennyi szintjén, amíg el 

nem kékülnek. Azonban a csapatjáték, amely a legkritikusabb 
tényező a szervezet hatékony működése szempontjából, tu-

lajdonképpen azon a kapcsolaton nyugszik, amit a főnök, 

minden egyes beosztottjával, külön-külön kialakít. 

A TÉR ebből a szempontból nézve is súlyosan romboló hatású, 

mert egyoldalúan a főnöknek ad minden hatalmat. A főnök a 

teljesítményértékelés során az értékelő személy, aki föléren-
delt viszonyban van az értékelttel. Az értékelés tehát nem 

arról szól, hogy „hogyan dolgozzunk együtt, mint csapat”, 
hanem arról szól, hogy „hogyan teljesítesz nekem”. Nincs szó 

közös teljesítményről, csak az alkalmazottéról, hiszen az a 

probléma. Mindez hiteltelen viselkedéshez, sokszor csaláshoz 
vezet. A beosztottak mindenféle dolgot kieszelnek, amelyekről 

úgy gondolják, hogy a főnök elégedett lesz vele. Így aztán a 
főnök soha se azt hallja, amit beosztottjai valójában gondol-

nak. 

Például egy teljesítményértékelésen a főnök az alacsonyabb 
minősítés indokaként előhozta a beosztott hiányzását egy 

fontos meetingről. De mi van, hogyha a hiányzás oka szemé-

lyes jellegű volt, amit az alkalmazott nem akart felfedni? Mi-
ért nem fedte fel? Azért mert az egyoldalú felelősségre von-

hatóság bizalmatlanságot teremt. A legtöbb főnök a beosztot-
tat fogja hibáztatni a titkolózásért, ahelyett, hogy megkérdez-

né magától, hogy „mit  kellene tegyek, hogy bizalmat épít-

sek”.  

ERKÖLCSTELEN 

Úgy hiszem erkölcstelen fenntartani azt a látszatot, hogy az 

éves fizetések és a teljesítményértékelések a vállalat javulá-

sát segítik elő, amikor egyértelmű, hogy ezek sokkal inkább 
színlelt dolgok és nem eredményeznek valódi előrelépést. 

Ahelyett, hogy az egyéneket energiával töltenék fel, kiábrán-

dítják őket és bizalmatlanságot keltenek. Ahelyett, hogy a 
vállalati hatékonyságot stimulálnák, a „védd a segged” men-

talitásra bátorítanak. Ahelyett, hogy elősegítenék az egyenes-
séget, az őszinteséget és elfogulatlanságot, az embereket 

önérdekű cselekvésre kényszerítik és úgy állítják be, mintha 

azok a vállalat érdekét szolgálnák. Ebben a folyamatban az 
emberek maximum azt tanulják meg, hogy hogyan éljenek 

túl. 

MIT CSINÁLJ HELYETTE? 

A TÉR helyett inkább coaching beszélgetéseket használj. Az 
egyoldalú felelősségre vonhatóság és a beosztottat minősítő 

teljesítményértékelés helyett vezess be kétoldalú, kölcsönös 

felelősséget vállaló a coaching beszélgetést, ahol felelősség-
teljes párbeszéd folyik arról, hogy a főnök és beosztottja ho-

gyan dolgozzanak együtt tovább, annak érdekében, hogy az 

eddigieknél hatékonyabbak legyenek. A főnök feladata az 
irányítás, a képzés, a felkészítés, és felügyelet biztosítása, 

illetve mindannak megtétele, ami ahhoz kell, hogy a beosztott 
sikeresen teljesítsen. Éppen emiatt a főnök és a közvetlen 

beosztott közösen felelős a beosztott munkájának minőségé-

ért. A coaching beszélgetés összeforrasztja a sorsokat, a fő-

nök is a játék részévé válik. 

A coaching beszélgetés szükségtelenné teszi, hogy a beosz-

tott a vezetőnek tetszelegjen, ugyanis arról szól, hogy ők, 
mint csapattagok hogyan dolgozzanak együtt sokkal hatéko-

nyabban, és eredményesebben, mint ezt korábban tették. Az 

egyértelműség érdekében múltbéli eseményeket beszélnek 
át, amikor jól vagy épp rosszul végezték munkájukat egyéni-

leg, és közösen. 

A coaching beszélgetés szerkezete a jövőre koncentrál, arról 
szól, hogy „én, mint csapattag és partner mit várok tőled” 

annak érdekében, hogy a feladat úgy teljesüljön, ahogyan 
mindketten szeretnénk. A hagyományos, pontokkal értékelő 

listát olyan kérdésekkel váltsd fel, amelyek segítségével meg-

ismerheted a munkatársaid gondolatait arról, hogy ők hogyan 
tudják legjobban teljesíteni a feladatukat. (Segítő kérdések a 

következő oldalon a keretes írásban.) Tulajdonképpen mind-
két fél a legkézenfekvőbb témára vár választ: „Adott, hogy én 

ki vagyok, mik az erősségeim és mit tanulok ettől a másik 

embertől. A kérdés az, hogy mi a legjobb módja annak, hogy 
úgy egészítsük ki egymást, hogy a munkát kiválóan teljesít-

sük?”  

Felmerülhet a kérdés, hogy ha nem lesz teljesítményértéke-
lés, hogyan készítünk háttéranyagot, ha valakit ki akarunk 

rúgni? Szüntesd meg a TÉR-t és helyettesítsd coahcing be-
szélgetésekkel, meglátod, az őszinte dialógusok során az em-

berek sokkal több, közvetlen módot fognak találni a 

„háttéranyag elkészítésére”. 

Ne felejtsd, hogy a fejlődés természetesen minden egyén 

saját felelőssége. Csak te tudod önmagadat jobbá tenni. A 
legtöbb, amit másokért tehetsz, hogy bizalmon alapuló kap-

csolatot alakítasz ki, ahol visszacsatolást kérhetnek az embe-

rek, és segítséget, amikor azt szükségesnek látják, és elég 
értékesnek érzik magukat ahhoz, hogy mindezt meg is te-

gyék. Az első, legfontosabb lépés ebbe az irányba a TÉR-től 
való megszabadulás. Tudom, sok vezető van, aki szeretne 

változtatni a játékon, de úgy érzi, hogy kötik a meglévő já-

tékszabályok. Bízom benne, hogy ha ezután lehetőségük adó-
dik, megragadják majd a TÉR rendszert és elhelyezik a hen-

geres irattartóban. 

COACHING BESZÉLGETÉS 

A vállalatok többsége olyan TÉR-t használ, ahol félévente, 
évente adnak visszajelzést a munkatársaknak. Feltételezem, 

hogy amikor párod rendet rak a  dolgozószobában, a hazaér-

kezésed után megköszönöd neki és nem vársz Karácsonyig, 
mert akkor van a hálaadás ideje. Ugyanígy a munkatársaknak 

is fontos, hogy akkor kapjanak dicséretet vagy elmaraszta-
lást, amikor még erősen él a jó vagy rossz teljesítmény emlé-

ke. 

Nem fair, ha a vezetők félévente szembesítik a beosztottakat  
azzal, hogy tulajdonképpen nem is elégedettek a munkájával. 

Annak érdekében, hogy elkerüld az ilyen kellemetlenségeket, 

javaslom, hogy szervezz rendszeres (pl. havi) 1:1 megbeszé-
léseket a csapatod valamennyi tagjával, ahol végig tudjátok 

beszélni az elmúlt hónap eseményeit, visszajelzést adhattok 
egymásnak arról, hogy mi ment jól és mit lehetne még job-

ban csinálni. Ez a gyakorlat arra is jó, hogy megálljatok egy 
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percre, és havonta legalább egyszer közösen áttekintsétek az 

előrehaladást. Egyszóval: 

 Fogalmazz meg világos, tiszta az elvárásokat; lehetőleg 

ne tízet, hanem egyetlen egyet egy negyedévre. 

 Legyen elismerés és jutalom, ha a dolgok jól mennek. 

 Javaslom, hogy találkozzatok rendszeresen az előreha-

ladás megvitatására, és találjátok ki, hogy a siker érde-

kében milyen 
gátakat kell 

még lerombol-
ni. 

 Gyakran adj 

visszajelzést 

és akkor, ami-

kor a tetten 
éred a jó vagy 

a rossz telje-
sítményt. Ne 

várd meg amíg 

eljön a hivata-
los feedback 

ideje! 

FELKÉSZÜLÉS 

Alkalmazott 

 Készíts rövid 

feljegyzéseket 

az előző meg-

b e s z é l é s e n 
hozott dönté-

sekről. 

 Gyűjtsd össze 

azokat az ada-
tokat, amelyek 

a kitűzött havi 

és évarányos 
(Year-to-Date) 

célokhoz ké-
pest mutatják 

az előrelépést. 

 Gondold végig, 

hogy hol van 

szükség segít-
ségre és támo-

gatásra. 

Vezető 

 Nézd át az 

előző megbe-

szélés jegyze-
teit. 

 Gyűjtsd össze 

azokat az in-

formációkat, 

amelyek a 
munkatárs magatartásával, viselkedésével kapcsolato-

sak. Szedd össze a teljesítményre gyakorolt hatásukat. 

A MEGBESZÉLÉS 

 Szánj egy teljes órát a beszélgetésekre. Tapasztalatom 

szerint ezek a találkozások csak ritkán tartanak ennyi 

ideig; rendszerint rövidebbek. 

 Először a beosztott adjon gyors áttekintést ad az elmúlt 

hónap tevékenységeiről, eredményeiről. Győződj meg 
arról, hogy megértetted az elmúlt hónap sikereit. Jó 

eszköz erre, ha visszamondod a beosztottadnak, hogy 

mit értettél meg abból, amit mondott. 

 Közösen beszéljétek 

át a célokhoz viszo-
nyított előrehaladást. 

A fókuszt arra he-
lyezd, hogy azonosít-

sátok a sikert gátló 

akadályokat, és be-
széljétek meg, hogy 

Te, mint vezető ho-
gyan tudsz segíteni. 

 Foglald össze azo-

kat a vezetői tevé-

kenységeket, ame-

lyek különösen haté-
konyak voltak, vagy 

éppen egyáltalán nem 
voltak hatással a be-

osztott munkájára. 

Kérj visszajelzést 
ezekről. 

 Kb. negyedévente, 

fordíts időt arra, hogy 

áttekinted a beosztott 
fejlődési tervét, és 

ennek megfelelően 

tűzd ki a feladatokat 
az elkövetkező 90 

napra. 

 Állapodjatok meg, 

hogy hogyan követi-
tek nyomon az elvég-

zendő feladatokat. 

Pl.: használjatok sze-
mafort: a cél felett 

(zöld), célnak megfe-
lel (sárga), a cél alatt 

(piros). 

A MEGBESZÉLÉST KÖ-

VETŐEN 

A megbeszélésen  
elhangzottakat érde-

mes írásba foglalni, 

hogy a következő 
alkalommal egyszerű-

en lehessen hivatkoz-

ni rá. Ne használj 
bonyolult sablonokat, 

elég ha egyszerű be-
kezdésekben foglaljá-

tok össze a beszélge-

tést. 

 

Segítsd a beosztottad az értékelésben 

Ha jól teljesített... 

 A munkád megfelelt az elvárásaidnak? 

 Érzésed szerint hol tartunk a feladat egészéhez képest? 

 Hogyan jutottál erre a konklúzióra? 

 Mik voltak a kulcstényezők, amik befolyásolták a 

teljesítményed?   

 Mi az, amitől ilyen jól teljesítesz? 

Ha nem teljesített jól... 

 Szedjünk össze néhány opciót, ami megoldás lehet a 

problémára. 

 Mi történt az után, hogy ezen a ponton megálltál? 

 Mit próbáltál tenni, hogy javuljon a teljesítményed? 

Célkitűzés... 

 Van-e valamilyen speciális jártasság, amire szert szeretnél 

tenni? 

 Van-e valamilyen konkrét kihívás, aminek elébe szeretnél 

menni? 

 Milyen fejlődési, karrierépítési céljaid vannak? 

Visszajelzés a vezetőről… 

 Mi a véleményed arról, ahogyan, mint vezető irányítalak 

téged? 

 Mi működik jól abból a vezetői stílusból, ahogyan irányítalak 

téged? 

 Mi működhetne jobban veled kapcsolatban? 
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ÖSSZEFOGLALÁS 

Rengeteg cégnél használnak valamilyen TÉR rendszert, sőt 
tanácsadó cégek sokasága hívja fel a figyelmünket a legjobb  

iparági gyakorlatra: egy valamirevaló cég a XXI. században 

nem létezhet TÉR nélkül.  Bízom benne, hogy a cikkel felhív-
tam a figyelmet  arra, hogy a TÉR nem hogy a teljesítmény 

javítását szolgálná, de egyenesen ellene hat, óriási overhead 

költségeket ró a vállalatokra és rossz beidegződéseket tanít 
az emberek számára. 

Ne feledjük, hogy mindazt, amit a munkahelyek tanítanak az 
embereknek, az összes képességet, tapasztalatot és felfogást 

az  emberek „hazaviszik” és hatással lesznek a családjaikra, a 

közösségekre, a kultúrára, és a világra is. Amilyen pozitív 
atmoszférát teremtünk a munkahelyen, olyan pozitív lesz 

annak hatása az otthonokban. Ami körbe megy, az vissza-
jön... 
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Ha tetszett a cikk, bátran küldd tovább kollégáidnak, barátaidnak, 

vevőidnek, beszállítóidnak! 

Látogasd meg a www.menedzsmentor.com honlapot, ahol sok tanul-
mányt, tippet és esettanulmányt találsz a menedzsmentről! 
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