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HA TE DONTESZ, HAJITSD Ki!

Bar nagyon sok, a teljesitményértékelési rendszer (TER) fon-
tossagaba vetett hit létezik, mégis sok vallalat borzasztdan
rosszul alkalmazza, a vezetdk tobbnyire draganak és idét
pazarlénak tartjdk. Némi cinizmussal feltehetjik akar azt a
kérdést is, hogy: ,Vajon, a szervezetek egyszerilien azért csi-
naljak a teljesitményértékeléseket, mert mindig is csinaltak,
vagy azért, mert él benntk valamilyen ezzel kapcsolatos hie-
delem, vagy talan azért, mert valamelyik tanacsadd és/vagy
HR szakember anyagi elényt élvez altaluk?”

Az éves TER célja, az alkalmazott teljesitményének javitésa,
és hogy ,adatokat” szolgaltasson az el6reléptetéssel, athelye-
zéssel, munkaviszony megszilintetéssel, fizetésemeléssel és
bdnuszokkal kapcsolatos dontésekhez és, hogy felvildgositsak
a belosztottakat arrol, hogy mit kell jobban, és masként tenni-
k.

laptopjuknak pedig mar nincs is egérgombja, és ennek ellené-
re sikeres termék.

MEGFELEMLITES

A legtobben rettegnek az éves teljesitményértékeléstél - még
a HR-en dolgozdk kozll is sokan! Nem feltétlentl vallaljak ezt
nyilvanosan, sokszor csak a kavéautomata el6tt zsortolédnek.
Miért? Azért mert a TER rémes megkozelitése a munkatarsak
fejlesztésének.

Az egyoldall szamonkérés, a fonok altal iranyitott értékelés
leginkabb latszat tevékenység. Negativ hatassal van a vallalat
teljesitményére, akadalyozza az Gszinte beszélgetés jellemez-
te kapcsolat kialakitasat, és els6dleges oka a munkahelyi ala-
csony moralnak. A TER egyszerlien nem mas, mint megfé-
lemlités annak érdekében, hogy a f6nok megtartsa a hatal-
mat, és demonstralja az erejét. Véleményem szerint az ilyen
megfélemlités teljesen sziikségtelen: a féndoknek meg van az
hatalma a teljesitményértékelés nélkil is.

Szépen hangzik. Végre
valami, amivel mindent
lehet. A valésagban azon-
ban a TER rombolja a
munkavalla 16 elkotele-
zettségét, produktivitasat
és a szervezet kardra
valik. Ha szavazatod van

“Kell, hogy u fonok megnézze a nagy trilkkot,
Ezzel tartva a beosztottnak osztonzo tiikrot.”

Szamos kutatas
kimutatta, hogy
az éves teljesit-
ményértékelések
- legaldbbis aho-
gyan ezeket a
legtébb  szerve-
zetnél végrehajt-

ez Ugyben, kérlek, dobd
ki a TER rendszeredet!
Semmisitsd meg, és helyettesitsd valddi, a csapatod tagjaival
folytatott, gyakori parbeszédekkel. Meglatod, megéri!

Habar szolgaltatok, tanacsadok, HR szakemberek és szoftver
cégek egyre tobb idot és pénzt forditanak a teljesitményérté-
kelésekre, az évek soran az 6sszes erre forditott energia csak
keveset volt képes tenni azért, hogy csokkentse az igéret és a
valdség kozotti kilonbséget.

e Az igéret: A TER-rél azt feltételezik, hogy objektiv
értékelést ad, ami segit meghatarozni a fizetést, és
iranyt mutat a munkatarsak szamara, hogy mely teri-
leteken javulhatnak, hogyan javithatjdk a cég teljesit-
meényét.

e A valdésag: A legtébb embernek azonban nem ez a
tapasztalata a TER-rel kapcsolatban. Szinte kivétel nél-
kul a vallalati politikardl szélnak, szubjektivek, és torést
visznek a fonok-beosztott kapcsolatba, a fizetés és a
teljesitmény ko6zotti kapcsolat legjobb esetben is csak
nagyon laza. Raadasul az objektivitasra hivatkozni 6n-
magaban is abszurd: azok az emberek, akik allast vagy
poziciét valtanak, gyakran kapnak teljesen kulénb6z6
értékelést Uj fénokeiktol.

Sokszor el6fordul, hogy miutdn az emberek hosszi éveket
toltottek azzal, hogy tokéletesitsenek egy folyamatot, egy
kiatydt, vagy egy tulajdonsagot, Ugy allitjak be azt a valamit -
rendszerint tudat alatt —, hogy nélkile nem megy. Es aztan
torténik valami varatlan dolog, amikor jon valaki, aki gyakran
nem is szakember a terlileten és sikert ér el az adott dolog
nélkdl is. Aztdn mindenki rajon, hogy egyaltalan, sohasem
volt igazan szlkségik ra. Az Apple nagymestere ennek a
megkozelitésnek: évekig az Apple egereknek csak egy egér-
gombjuk volt, mig a Windows rendszernek kettd; a legujabb

jak - nem teljesi-
tik fenti célokat.
Ezek az éves ritualék épp ellenkezbleg hatnak: oridsi karokat
okoznak mind az egyénnek, mind pedig a vallalatnak. 2

A teljesitmények mindsitése, osztalyozasa, destruktiv bels6
versenyhez vezethet 3, amely ellehetetleniti a tuddsmegosz-
tast és neheziti a vallalati kultura kialakitasat. ¢ Az erdltetett
osztalyozasok, és mas mindsitések rossz menedzsment mod-
szerek, mivel karos belsé versenyhelyzet teremtésével alads-
sak a motivaciét, még azokban is, akik pedig eleinte jol dol-
goztak. A TER gyakran az 6nbeteljesitd joslathoz hasonlatos
mechanizmusként m(ikodik, ugyanis az a személy, aki gyenge
értékelést kapott, a kOvetkez6 értékelend6 szakaszban még
rosszabb teljesitményt fog nyGjtani. > Rdadasul, a kikénysze-
ritett éves teljesitményértékelések hasznos menedzsment
id6t vesznek el, novelik a stresszt (mind a ,kalapacs”, mind
pedig a ,sz6g” szamara), és defenziv cégkulturat eredmé-
nyeznek, kiléndsen, ha a fizetés a teljesitményértékelések-
hez van kétve. Hat, ugy tlinik a TER nem tud idedlis kérnye-
zetet teremteni a teljesitmény javitasara. A teljesitmény visz-
szaesése sokkal inkabb a rendszer hibaibdl adddik, semmint
emberi hibakbdl. ¢

KET EMBER, KET FAJTA GONDOLKODAS

Egy TER beszélgetésen a két résztvevé gondolkodasmédija
teljesen ellenétes egymaéssal, egymas ellen hat. A f6nok azt
akarja megyvitatni, hogy hol kell a teljesitményt javitani, mig a
beosztott olyan kis témakra koncentralna, mint a kompenza-
cié, a munkaban valo elérehaladds, a karrierépités. A fonok
elveszitett lehet6ségekrol, képességbeli korlatokrdl beszél, és
kapcsolatokrdl, amelyek eredményesebb kihasznalasa néve-
kedést eredményezne, mikézben a beosztott a legjobb Iépést
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keresi abban a hitben, hogy a féndk a fizetésrdl beszél. igy
aztan elbeszélnek egymas mellett és legjobb esetben is csak
patthelyzet alakul ki. De sokkal valdészinlbb, hogy olyan fe-
szlltség alakul ki kozottiik, amely athatja mindennapi kapcso-
latukat.

A beosztott, aki nem fogadja el a felsorolt hibdkat azzal a
rizikdval néz szembe, hogy a fénok listdja egy Ujabb sorral
gyarapodik: ,defenziv és nem birja a kritikat”. Ugyanakkor,
ha a f6nok megvaltoztatja allaspontjat a beosztott meggy6z6
érvei hatasara, azzal a kockazattal néz szembe, hogy az 6
fénoke azt fogja gondolni réla, hogy nem tartotta magat a
céges iranyelvekhez és a koltségvetéshez.

A TEUESITMENY NEM HATAROZZA MEG A FIZETEST

Egy masik tévhit az, hogy a fizetés a teljesitménytdl flgg, és
hogy azok a szavak, amelyek elhangzanak a teljesitményérté-
kelés soran befolyasoljak a fizetésemelést. Rendszerint ez
nem igy van. Tapasztalatom szerint, a fizetést a piaci erék
hatarozzak meg, és a legtébb allast mar az alkalmazottal tér-
tént megallapodast megel6zéen besoroltak valamilyen fizetési
savba.

A fizetésemeléseket azutdn a fonok és annak a fénoke hata-
rozza meg, nagyjabdl a piaci helyzet és a budget fliggvényé-
ben, rendszerint valamilyen magikus algoritmus alapjan. A
teljesitményértékelés egyszerlien szélva az a hely, ahol a
fénok elGall egy sztorival, hogy igazolja az elére meghataro-
zott fizetést. Ha a fizetésemelés alacsonyabb, mint amit a
beosztott var, a fénéknek a kovetkez6t kell mondania:
~dolgozhatunk rajta a jovében, hogy magasabb legyen, és itt
vannak mindazok a dolgok, amelyeket meg kell tenned, hogy
elérd azt a szintet, vagy, hogy ,Ugy gondolom, hogy megta-
nultal a vizen jarni, de sajnos a HR visszadobta; a kovetkez6
évben Ujra megprobaljuk.”

Mas szavakkal, a teljesitményértékelés soran elhangzd sok
~buzzword” elfedi az igazsagot, és igen kevés kbéze van a tel-
jesitmény értékeléséhez. Még ha az értékelés Gsszességében
pozitiv kicsengés(i is, valdjaban a beosztottnak kell halat
éreznie, hogy torédnek vele, ahelyett, hogy Gszinte, és pon-
tos leirast kapna az végzett munkajarol.

AZ OBIJEKTIV SZUBJEKTiV

A legtébb TER az objektivitast célozza meg, mintha barmely
két vezeté ugyanarra a kovetkeztetésre jutna a beosztott
érdemei, és hibai tekintetében. Megfigyelések szerint, amikor
az emberek fén6kot valtanak, gyakran élesen kilonboz6 érté-
kelést kapnak attdl az Uj fonoktdl, akinek éppen akkor jelen-
tenek.

Ez tovabbi bizonyiték arra, hogy nevetséges az az allitas,
miszerint az értékelés ,objektiv”, mint ahogyan az is nevetsé-
ges, hogy az értékelés fluggetlen lehet az értékel6 pillanatnyi
motivacidjatol. Fogadjuk el, hogy egy értékelés objektiv, flg-
getlendl attdl, amit mindenki tud: ahol allsz, az meghatarozza
azt, amit latsz? Abszurd.

Az abszurditds még nyilvanvalobb, amikor a fonokok értékelé-
sliket masoktdl kapott névtelen visszacsatolasokra alapozzak.

Ez a logikatlansag mutatkozik meg a jelenkori teljesitményér-
tékelés hdbortban is, amit ,360 fokos értékelésnek” nevez-
nek. Ugyan mar! Nincs olyan, hogy ,névtelen”, csak az embe-
rek altal haszndlt ravasz mddszer, hogy azt nyomjak, amit
sajat politikai érdeklik éppen megkivan. Persze ez sokkal egy-
szer(ibb annal, minthogy megkérddjelezzék sajat egyoldaltsa-
gukat, elfogultsagukat vagy motivacidjukat.

Csaknem minden esetrél elmondhatd, hogy kevés koéze van
annak, amit mérnek, ahhoz, amit maga a személy tart fontos-
nak, hogy kompetensen teljesitsen, és tébb kéze van ahhoz,
amit az értékel6 feltételez arrdl, hogy mit csinal egy kompe-
tens ember. Ezért van az, hogy a beosztott szamara fonto-
sabba valik, hogy tessen a fénoknek, mint, hogy jé6 munkat
végezzen. Tegyél pozitiv benyomdast és a fénokéd magasan
pontoz barmely tablazatban.

Tegyuk fel, van egy személy, aki nem ad hangot véleményé-
nek, amikor az elmondottakkal nem ért egyet. Azt jelenti ez,
hogy 6t, mint konfliktuskerl6t, le kell minGsiteni csak azért,
mert a féndk ,az arcodba mondom” stilusi kommunikaciot
tartja elfogadhatonak? A szerencsétlen értékelt 6sszeférhetet-
lennek, rossz munkaerének latszdédhat; viszont ezeknek csak
kevés kozlk van a tényleges teljesitményhez.

Fontos, hogy valéban megértsiik, a kritika legalabb annyira az
értékel6 6nérdekének kifejezése, mint amennyire a beosztott
jellemvonasa, vagy alkalmatlansaga. Véleményem szerint,
legfeljebb akkor lehet ,objektiv” visszacsatolasrél beszélni, ha
a vezetd felméri sajat személyi preferenciait, érzelmi bealli-
kelést késziti, igy az értékelt személy elddntheti, hogy az el-
hangzottakbdl mit vegyen a szivére.

A TER A FEJLODES GATIA

Ugy gondolhatnénk, hogy a kdzvetlen vezetd a legjobb pozici-
Oban |évé személy, aki segiteni tud valakit a fejlédésben. A
valésagban azonban a fénok gyakran a legutolsé személy,
akihez egy beosztott ez ligyben fordulna. Miért van ez?

Ennek az idegenkedésnek az els6szamu oka az, hogy a be-
osztott olyan személyhez akar fordulni, aki megérti sajatos
tehetségét és gondolkodas madjat, vagy elég jol ismeri 6t
ahhoz, hogy értékelje tevékenységének egyedi mozgatd rugd-
it. Az emberek nem fogadjak el a segitséget olyantdl, akirdl
ugy hiszik, hogy nem képes elfogadni és fejleszteni az eréssé-
geiket, kllontsen, ha ezt mar tObbszor is el akartdk neki
mondani.

S6t mi tébb, az emberek nagy arat fizethetnek azért, hogy
tudatositjak fejlédési igényliket a féndkikben, mert pontosan
azzal a személyes informacidval szerelik fel, hogy segitségre
van sziikségik a fejlédésiikhdz. Mindez visszaithet rajuk a
TER beszélgetésen. Nem csoda, hogy amikor a fonék — HR
tanacsadd cégek altal emlegetett legjobb gyakorlat hatasara
— kiboviti a teljesitményértékelést a fejlodésrdl szold beszél-
getéssel, akkor a beosztottak ezt homlokukhoz tartott fegy-
verként élik meg, amely ferditéseket, hazugsagokat, 6szintét-
lenséget és tétova cselekvést eredményez.
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A TER ALAASSA A CSAPATMUNKAT

Menedzserek, tréning cégek addig beszélhetnek a pozitiv csa-
patjaték fontossagardl a vallalat valamennyi szintjén, amig el
nem kékilnek. Azonban a csapatjaték, amely a legkritikusabb
tényez6 a szervezet hatékony miikédése szempontjabdl, tu-
lajdonképpen azon a kapcsolaton nyugszik, amit a fénok,
minden egyes beosztottjaval, kilon-kulén kialakit.

A TER ebbdl a szempontbdl nézve is stlyosan rombold hatasu,
mert egyoldaltan a fonoknek ad minden hatalmat. A fénok a
teljesitményértékelés sordn az értékelé személy, aki foléren-
delt viszonyban van az értékelttel. Az értékelés tehadt nem
arrol szol, hogy ,hogyan dolgozzunk egyltt, mint csapat”,
hanem arrdl szél, hogy ,hogyan teljesitesz nekem”. Nincs sz6
k6zos teljesitményrdl, csak az alkalmazottérdl, hiszen az a
probléma. Mindez hiteltelen viselkedéshez, sokszor csaldashoz
vezet. A beosztottak mindenféle dolgot kieszelnek, ,amelyekréil
ugy gondoljak, hogy a fénok elégedett lesz vele. Igy aztan a
fonok soha se azt hallja, amit beosztottjai valéjaban gondol-
nak.

Példaul egy teljesitményértékelésen a foGnok az alacsonyabb
mindsités indokaként el6hozta a beosztott hianyzasat egy
fontos meetingrél. De mi van, hogyha a hidnyzas oka szemé-
lyes jelleg(i volt, amit az alkalmazott nem akart felfedni? Mi-
ért nem fedte fel? Azért mert az egyoldalu felelésségre von-
hatdsag bizalmatlansagot teremt. A legtébb f6nok a beosztot-
tat fogja hibaztatni a titkoldzasért, ahelyett, hogy megkérdez-
né magatol, hogy ,mit kellene tegyek, hogy bizalmat épit-
sek”.

ERKOLCSTELEN

Ugy hiszem erkolcstelen fenntartani azt a latszatot, hogy az
éves fizetések és a teljesitményértékelések a vallalat javula-
sat segitik el6, amikor egyértelm(i, hogy ezek sokkal inkabb
szinlelt dolgok és nem eredményeznek valddi elGrelépést.
Ahelyett, hogy az egyéneket energiaval toltenék fel, kidbran-
ditjdk G6ket és bizalmatlansagot keltenek. Ahelyett, hogy a
vallalati hatékonysagot stimulalnak, a ,védd a segged” men-
talitasra batoritanak. Ahelyett, hogy el6segitenék az egyenes-
séget, az Oszinteséget és elfogulatlansagot, az embereket
onérdek(i cselekvésre kényszeritik és ugy allitjdk be, mintha
azok a vallalat érdekét szolgalndk. Ebben a folyamatban az
emberek maximum azt tanuljdk meg, hogy hogyan éljenek
tal.

MIT CSINALJ HELYETTE?

A TER helyett inkdbb coaching beszélgetéseket hasznalj. Az
egyoldall felel6sségre vonhatdsag és a beosztottat mindsitoé
teljesitményértékelés helyett vezess be kétoldall, kolcsonés
felelésséget vallalé a coaching beszélgetést, ahol felelésség-
teljes parbeszéd folyik arrdl, hogy a fénok és beosztottja ho-
gyan dolgozzanak egyitt tovabb, annak érdekében, hogy az
eddigieknél hatékonyabbak legyenek. A fonok feladata az
irdnyitas, a képzés, a felkészités, és felligyelet biztositasa,
illetve mindannak megtétele, ami ahhoz kell, hogy a beosztott
sikeresen teljesitsen. Eppen emiatt a f6nok és a kozvetlen

beosztott kozbsen felel6s a beosztott munkajanak minGségé-
ért. A coaching beszélgetés Gsszeforrasztja a sorsokat, a fo-
nok is a jaték részévé valik.

A coaching beszélgetés szlikségtelenné teszi, hogy a beosz-
tott a vezetOnek tetszelegjen, ugyanis arrél szél, hogy 0k,
mint csapattagok hogyan dolgozzanak egyitt sokkal hatéko-
nyabban, és eredményesebben, mint ezt korabban tették. Az
egyértelmliség érdekében multbéli eseményeket beszélnek
at, amikor jol vagy épp rosszul végezték munkajukat egyéni-
leg, és kozosen.

A coaching beszélgetés szerkezete a jovére koncentral, arrol
szol, hogy ,én, mint csapattag és partner mit varok téled”
annak érdekében, hogy a feladat ugy teljesliljon, ahogyan
mindketten szeretnénk. A hagyomanyos, pontokkal értékel6
listdt olyan kérdésekkel valtsd fel, amelyek segitségével meg-
ismerheted a munkatarsaid gondolatait arrél, hogy 6k hogyan
tudjak legjobban teljesiteni a feladatukat. (Segité kérdések a
kévetkez6 oldalon a keretes irdsban.) Tulajdonképpen mind-
két fél a legkézenfekvObb témara var valaszt: ,Adott, hogy én
ki vagyok, mik az erG6sségeim és mit tanulok ettdl a masik
embertdl. A kérdés az, hogy mi a legjobb mddja annak, hogy
ugy egészitsiik ki egymast, hogy a munkat kivaldéan teljesit-
suk?”

Felmerililhet a kérdés, hogy ha nem lesz teljesitményértéke-
lés, hogyan készitlink hattéranyagot, ha valakit ki akarunk
rugni? Szintesd meg a TER-t és helyettesitsd coahcing be-
szélgetésekkel, meglatod, az 6szinte dialégusok soran az em-
berek sokkal tébb, kozvetlen mddot fognak taldlni a
,hattéranyag elkészitésére”.

Ne felejtsd, hogy a fejlédés természetesen minden egyén
sajat felel6ssége. Csak te tudod 6nmagadat jobba tenni. A
legtobb, amit masokért tehetsz, hogy bizalmon alapuld kap-
csolatot alakitasz ki, ahol visszacsatolast kérhetnek az embe-
rek, és segitséget, amikor azt szikségesnek latjak, és elég
értékesnek érzik magukat ahhoz, hogy mindezt meg is te-
gyék. Az elsd, legfontosabb Iépés ebbe az irdnyba a TER-tdl
valé megszabadulds. Tudom, sok vezetd van, aki szeretne
valtoztatni a jatékon, de Ugy érzi, hogy kétik a meglévd ja-
tékszabalyok. Bizom benne, hogy ha ezutan lehet6ségik adé-
dik, megragadjak majd a TER rendszert és elhelyezik a hen-
geres irattartéban.

COACHING BESZELGETES

A véllalatok tobbsége olyan TER-t hasznal, ahol félévente,
évente adnak visszajelzést a munkatarsaknak. Feltételezem,
hogy amikor parod rendet rak a dolgozdszobaban, a hazaér-
kezésed utan megkoszondd neki és nem varsz Karacsonyig,
mert akkor van a hdlaadas ideje. Ugyanigy a munkatarsaknak
is fontos, hogy akkor kapjanak dicséretet vagy elmaraszta-
last, amikor még erGsen él a jé vagy rossz teljesitmény emlé-
ke.

Nem fair, ha a vezetOk félévente szembesitik a beosztottakat
azzal, hogy tulajdonképpen nem is elégedettek a munkajaval.
Annak érdekében, hogy elkeriild az ilyen kellemetlenségeket,
javaslom, hogy szervezz rendszeres (pl. havi) 1:1 megbeszé-
léseket a csapatod valamennyi tagjaval, ahol végig tudjatok
beszélni az elmult honap eseményeit, visszajelzést adhattok
egymasnak arrdl, hogy mi ment jol és mit lehetne még job-
ban csinalni. Ez a gyakorlat arra is jo, hogy megalljatok egy

2010 © Menedzsmentor
www.menedzsmentor.com




enedzsmentor

percre, és havonta legalabb egyszer kéz6sen attekintsétek az
el6rehaladast. Egyszdval:

e Fogalmazz meg vilagos, tiszta az elvarasokat; lehetdleg
ne tizet, hanem egyetlen egyet egy negyedévre.
e Legyen elismerés és jutalom, ha a dolgok jél mennek.

e Javaslom, hogy taldlkozzatok rendszeresen az el6reha-
ladds megvitatasara, és talaljatok ki, hogy a siker érde-

kében milyen

gatakat  kell
még lerombol-
ni.

e Gyakran adj
visszajelzést
és akkor, ami-
kor a tetten
éred a jo vagy
a rossz telje-
sitményt. Ne
vard meg amig
eljon a hivata-
los feedback
ideje!

FELKESZULES

Alkalmazott

e Készits rovid
feljegyzéseket
az el6z6 meg-
beszélésen
hozott donté-
sekrol.

e Gylijtsd 0ssze
azokat az ada-
tokat, amelyek
a kitlzott havi
és évaranyos
(Year-to-Date)
célokhoz  ké-
pest mutatjak
az elOrelépést.

e Gondold végig,
hogy hol van
szlkség segit-
ségre és tamo-
gatasra.

Vezetd

e Nézd &t az
el6z6 megbe-
szélés jegyze-
teit.

e Gyljtsd Ossze
azokat az in-
formaciodkat,
amelyek a

Segitsd a beosztottad az értékeléshen

Ha jol teljesitett...

A munkad megfelelt az elvarasaidnak?
Erzésed szerint hol tartunk a feladat egészéhez képest?

Hogyan jutottal erre a konkloziéra?

Mik voltak a kulcstényezok, amik befolydsoltak a
teljesitményed?

Mi az, amitél ilyen jol teljesitesz?

Ha nem teljesitett jol...

Szedjink Ossze néhany opciét, ami megoldas lehet a
problémara.

Mi tortént az vtdn, hogy ezen a ponton megalltal?

Mit probaltal tenni, hogy javuljon a teljesitményed?

Célkitizés...

V4

Van-e valamilyen specidlis jartassdag, amire szert szeretnél
tenni?
Van-e valamilyen konkrét kihivas, aminek elébe szeretnél
menni?

Milyen fejlodési, karrierépitési céljaid vannak?
Visszajelzés a vezetorol...

Mi a véleményed arrél, ahogyan, mint vezeté irdnyitalak
téged?

Mi milkadik jol abbél a vezetdi stilushol, ahogyan iranyitalak
téged?

Mi miikodhetne jobban veled kapcsolathan?

munkatars magatartasaval, viselkedésével kapcsolato- tést.

sak. Szedd Gssze a teljesitményre gyakorolt hatdsukat.

A MEGBESZELES

e Szanj egy teljes orat a beszélgetésekre. Tapasztalatom

szerint ezek a taldlkozasok csak ritkan tartanak ennyi
ideig; rendszerint révidebbek.

e FElGszor a beosztott adjon gyors attekintést ad az elmult
honap tevékenységeirdl, eredményeirdl. Gy6zédj meg
arrol, hogy megértetted az elmult hdénap sikereit. Jo
eszkdz erre, ha visszamondod a beosztottadnak, hogy
mit értettél meg abbdl, amit mondott.

o KoOzbsen beszéljétek
at a célokhoz viszo-
nyitott el6rehaladast.
A fokuszt arra he-
lyezd, hogy azonosit-
satok a sikert gatld
akadalyokat, és be-
széljétek meg, hogy
Te, mint vezetd ho-
gyan tudsz segiteni.

e Foglald 6ssze azo-
kat a vezetbi tevé-
kenységeket, ame-
lyek kiléndsen haté-
konyak voltak, vagy
éppen egyaltalan nem
voltak hatdssal a be-
osztott  munkajara.
Kérj  visszajelzést
ezekrdl.

e Kb. negyedévente,
fordits id6t arra, hogy
attekinted a beosztott
fejlédési tervét, és
ennek  megfeleléen
tlizd ki a feladatokat
az elkdvetkezd 90
napra.

e Allapodjatok meg,
hogy hogyan koveti-
tek nyomon az elvég-
zend6 feladatokat.
Pl.: hasznaljatok sze-
mafort: a cél felett
(zold), célnak megfe-
lel (sarga), a cél alatt
(piros).

A MEGBESZELEST KO-
VETGEN

A megbeszélésen
elhangzottakat érde-
mes irasba foglalni,
hogy a kovetkezd
alkalommal egyszer(-
en lehessen hivatkoz-
ni ra. Ne hasznalj
bonyolult sablonokat,
elég ha egyszer(i be-
kezdésekben foglalja-
tok Ossze a beszélge-
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OsSzZEFOGLALAS

Rengeteg cégnél hasznalnak valamilyen TER rendszert, sét
tanacsadod cégek sokasaga hivja fel a figyelminket a legjobb
iparagi gyakorlatra: egy valamirevalé cég a XXI. szazadban
nem l|étezhet TER nélkil. Bizom benne, hogy a cikkel felhiv-
tam a figyelmet arra, hogy a TER nem hogy a teljesitmény
javitasat szolgdlnd, de egyenesen ellene hat, éridsi overhead
koltségeket roé a vallalatokra és rossz beidegz6déseket tanit
az emberek szamara.

Ne feledjik, hogy mindazt, amit a munkahelyek tanitanak az
embereknek, az 6sszes képességet, tapasztalatot és felfogast
az emberek ,hazaviszik” és hatassal lesznek a csaladjaikra, a
kozosségekre, a kulturara, és a vilagra is. Amilyen pozitiv
atmoszférat teremtink a munkahelyen, olyan pozitiv lesz
annak hatdsa az otthonokban. Ami korbe megy, az vissza-
jon...

IRODALOMIEGYZEK:

1. Patricia Buhler — Human Resources Management: All the
Information You Need to Manage Your Staff and Meet
Your Business Objectives, p. 93, Adams Media, 2002

2. Jeffrey Pfeffer, Robert I. Sutton — Hard Facts, Dangerous
Half-Truths & Total Nonsenses: Profiting From Evidence
Based Management, p. 126, HBS Press, 2006

3. Jeffrey Pfeffer, Robert I. Sutton — The Knowing-Doing
Gap: How Smart Companies Turn Knowledge into Action,
p. 179, HBS Press, 2000

4. Jeffrey Pfeffer, Robert I. Sutton — The Knowing-Doing
Gap: How Smart Companies Turn Knowledge into Action,
p. 190, HBS Press, 2000

5. Jeffrey Pfeffer, Robert I. Sutton — The Knowing-Doing
Gap: How Smart Companies Turn Knowledge into Action,
p. 193, HBS Press, 2000

6. Jeffrey Pfeffer, Robert I. Sutton — Hard Facts, Dangerous
Half-Truths & Total Nonsenses: Profiting From Evidence
Based Management, p. 101, HBS Press, 2006

Ha tetszett a cikk, batran kildd tovabb kollégdidnak, barataidnak,
vevGidnek, beszallitdidnak!

Latogasd meg a www.menedzsmentor.com honlapot, ahol sok tanul-
manyt, tippet és esettanulmanyt taldlsz a menedzsmentrol!
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