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Erthetd, hogy az eréforrasok leheté legjobb kihasznalasa fontos

a vallalatok szamara, és igyekeznek optimalizalni, hogy kibe

és mennyi pénzt fektessenek. Ezért aztan a vezetok egy évben

legaldabb egyszer 6sszelilnek és megbeszélik, hogy milyennek latjak

a kollégakat, milyen volt a teljesitményiik, milyen potencialt latnak

bennik, mennyi béonuszt kapjanak, milyen tréningekre kildjék

el 6ket, eloléptessenek-e valakit vagy sem. Neve is szokott lenni

ezeknek a meetingeknek, altalaban ,talent review”-ként szerepel

a naptarakban.

Nagy a kereslet egy olyan standardizalt médszerre, amellyel mérni
lehet a munkatarsakat, meg lehet itéIni, mennyire hasonlitanak az
elképzelt idealhoz. Egy ponton a karrierlink soran talalkozni fogunk

a tehetségek azonositasara tervezett kompetenciamodellel. Alapelve,
hogy van valami a birtokunkban, példaul tudas, képesség, szakérte-
lem, hozzaértés, alkalmassag, attit(id, motivaltsag vagy ezek kom-
bin&cidja, ami ahhoz sziikséges, hogy jél tudjunk teljesiteni a mun-
kakoriinkben. llyesmikkel talalkozhatunk: stratégiai gondolkodas,
Ugyfél-orientaltsag, céltudatossag, kommunikacios készség vagy épp
problémamegoldas.

Néhany ember, akit ismeriink, és/vagy aki ismer benniinket, és né-
hany, akivel nem is talalkoztunk, értékeli a munkankat, mi pedig abban
reménykedunk, hogy j6 konkluziéra jutnak. Ha szerencsések vagyunk
és ,high potential” munkavallalok (HiPo-k) leszlnk, akkor t6bb figyel-
met kapunk a vezet6ktdl, a HR-t6l, tobb lehetdség nyilik meg eléttiink,
tobb tréningre mehetiink el. Ha nem, akkor nem. Tulajdonképpen a
kompetencia az a lencse, amelyen keresztil a vallalat értelmez és
értékel bennlinket, a potencialra kapott értékelés pedig alapvetéen
hatarozza meg a jévOnket.

Gyakran hallani vezet6ktdl, hogy a munkatarsak a cég legnagyobb
értékei. Tehat épp a legnagyobb értékekrél dontenek a rossz modsze-
rek, hiedelmek alapjan. Sehogy se hangzik logikusnak, sok kérdést
vet fel ez a gondolkodas.

Mit is mériunk valojaban?

Vegylk példaul a stratégiai latasmaddot. Vajon ez inkabb egy allapot?
Helyzettdl, tudastdl, felkésziltségtdl figgben valtozhat, hogy mennyire
demonstralja valaki. Esetleg inkabb adottsagnak mondanank, ami
relative stabil része a személyiségiinknek? Izgalmas el6re eldénteni,
mert a pszichometriaban a két dolgot alapvetéen kiilénb6z6 modsze-
rekkel kell mérni.

Az allapotot kérd&ivekkel mérik, helyes és helytelen valaszokat tar-
talmazo teszteket hasznalnak annak megitélésre, hogy birtokaban
vagyunk-e a sziikséges tudasnak. Az egyén valaszadasi preferencija

egy allapot, amely valtozhat attol fliggden, hogy mely id6pillanat-
ban tdlt6tte ki a tesztet. A tudas és a készség példaul allapot, két
idépillanatban lehet is kiillénb6z6.

Jellemz& vonasaink ugyanakkor stabilak, nem valtoznak jelen-
tésen a szituacidk fuggvényében. llyen példaul az extrovertaltsag,
a versengd adottsag vagy épp a struktura iranti vagyunk. Szemé-
lyiségjegyeinket személyiségtesztekkel mérik példaul tgy, hogy
értékelni kell magunkat egy skalan, hogy mennyire értlink egyet
kilénféle, gondosan megkonstrualt allitasokkal. A masik lehetéség
a szituacios tesztek hasznalata, melyek kiilonb6zd helyzeteket va-
zolnak, nekiink pedig azt kell megjeldlniink, amelyik a legjobban
illeszkedik hozzank.

Ennek fényében probaljuk megitélni, hogy a célorientaltsag alla-
pot vagy személyiségjegy? Ha allapot, akkor az egyént kell meg-
kérdezni, mert a vezet6k nem tudhatjak, hogy az adott pillanatban
éppen mennyit birtokol beléle. Ha személyiségjegy, akkor szemé-
lyiségtesztet kell hasznalni, mert a vezetd a legtébb esetben nem
pszicholégus, hogy kozelitéleg képes meghatarozni. Raadasul, ha
ugy itéljik meg, hogy személyiségjegy, akkor nem kell folyamato-
san méricskélni, mert nem valtozik jelentésen az idében.

A valdsagban a vallalatok altal definialt kompetenciak a ketté ke-
verékei, igy aztan egyik mddszerrel sem mérhetok jél. Kénnyen
belathato tehat, hogy a tehetség és a kompetenciak megitélésére
felkért személy, a vezetd, nem igazan alkalmas a feladatra.

A Gallup Intézet akarhanyszor vizsgalt kiemelkedden teljesité em-
bereket, ugyanazt a mintat tapasztalta: a kivalésag egyéni jellem-
z8. A munka vilagaban bonyolultan, homalyosan megfogalmazott
kompetenciak nem léteznek; ha mégis, akkor pedig nem igazan
fontosak vagy irrelevansak.

valéoban a munkavallalét értéekeljik?

Kutatasok azt mutatjak, hogy barmilyen értékeléssel all elé a
fénok, a véleménye sokkal inkabb a sajat preferenciaja lesz, és
kevésbé szdl arrol, akit értékel. Hiaba irjuk kérll az uzleti érzéket
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néhany viselkedéssel, az adatok mégiscsak azt mutatjak, hogy

minden egyes értékel6nek eltérd kép él a fejében rdla.

Hanyszor kell megfigyelni a magatartast ahhoz, hogy négyest ad-

junk ra? Van erre valami egyetemleges ajanlas? Es ha olykor tdbb

lehet6sége van a kolléganak csillogtatni az lzleti érzékét, maskor

kevesebb? Akkor ez most hanyast ér? Mi a nagyobb: a miszlik
vagy a ripitya?

A teljesitményértékelés
értékelése
HR-vezetéknek
1) nem tartja rele-
45 /O'a vansnak a dolgozé

megitélésében

a dolgozoknak valja,

69°/o-a hogy jobban dolgoz-

na, ha elismernék

a cégeknek nem
(1) tartja Uzletileg
58 A)'a hasznosnak a
teljesitményértékelést

cégeknek Uzletileg

8 0/0 -a hasznosnak tartja a

teljesitményértékelést

Forras: Gallup, ,State of the Global
Workplace” 2017

Mondhatnank, hogy épp
azért atlagoljuk tdbb ér-
tékeld véleményét, hogy
ezt a hibat kiszirjlik. De
az atlag csak akkor sziri
ki a hibat, ha a hamis
adatok véletlenszeriien
keriilnek a halmazba. Ha
szisztematikusan jonnek,
Osszegzéslik tobb hibat
okoz, nem kevesebbet.
A valamennyi j6 és va-
lamennyi rossz adat
atlagolasa bizonytalan
informaciét eredményez,
nem jobbat. Ha mindenki
Iat valami keveset a kol-
Iégabdl, akkor, ha 0ssze-
adjuk a megfigyeléseiket,
nagyjabdl fognak jol latni

és nem részleteiben.

Felmerllhet, hogy a vezet6

sokat dolgozik egyiitt a csapattagokkal, igy igencsak jo ralatasa
van az emberekre. Biztos ez? A Gallup egyik Gjabb kutatasaban
minddssze a munkavallalok 34 szazaléka értett egyet azzal az

allitassal, hogy a féndkuk tudja, hogy milyen projekten vagy fel-

adaton dolgoznak.

A tehetség vagy a lehetoség szamit?

Miért gondoljak azt a HR-esek, hogy megtériilést csak bizonyos,
(,HiPo") emberektdl varhatnak? Minden munkavallalé képes
fejlédni, mindenki képes tobbet hozzatenni az eredményekhez.
Malcom Gladwell (6nismereti bestsellerek szerzéje) kutatasai
megerdsitik, hogy azok az emberek jobban teljesitenek, akik
részt vesznek tehetségprogramokban. De épp arra mutat ra,
hogy nem a tehetség az, amely alapvet6en ezt okozza, hanem a
lehetéség a tapasztalatszerzésre, a gyakorlasra. Semmi csoda
nincs tehat a tehetségprogramokban, pontosan az térténik, mint
a polcon a viraggal: amelyiket gondozod, az fejlédik, amelyiket

nem, az meg nem.

Ha arra kérjuk a vezetdket, hogy értékeljek egy skalan, milyen
ndvekedési potencialt latnak a kollégaban, akkor az értékeléslk
megbizhatatlan lesz. Mit jelent a fejl6dési potencial és hogyan
tudjak megitéini, hogy mekkora? Ha ehelyett azt kérdezz(ik t6liik,
hogy adnanak-e nagyobb felelésségi kort neki most, a valaszuk
megbizhatd lesz. Amikor a sajat, tapasztalatukat, élményeiket
értékelik, illetve azt, hogy milyen szandékaik vannak az illet6vel,

az megbizhatd adat, mert minden sziikséges informacid birtokuk-
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ban van az érzéseikrél, a megélésiikrél. A valaszuk szubjektiv lesz ugyan, de
megbizhatd. A megbizhat6é nem azt jelenti, hogy pontos, hanem azt, hogy nem
valtozik véletlenszeriien.

Mi miikédhet jobban a potencidalnal?

Vajon azt Iényeges-e megtippelni, hogy a munkavallalé mennyi potencial-ba-
Iat birna cipelni, vagy az, hogy abban a pillanatban, amikor sziikség van ra,
mennyi érhet6 el éppen? Az embernek nem potencidlja van, hanem momentu-
ma: egy adott pillanatban rendelkeznek valamennyi képességgel és tudassal.
A potencial egyoldalu értékelés, nem 6szténdz fejlddésre, egy eldontendd
dolog, vagy van, vagy nincs. Ha valakire azt mondjuk, hogy tehetséges, van
benne potencial, az minddssze annyit jelent, hogy van kapacitasa arra, hogy
tanuljon, fejlédjon, jobb legyen. Pont tgy, mint barmely masik embernek.
Ezzel szemben a momentumrdl tartott folyamatos beszélgetés a fejlédési lehe-
t6ségek megismerésérdl szdl, igyekszlink megérteni azt, hogy a napi tevékeny-
ségek kozll milyen jelleg(i feladatokat végez 6rémmel a kolléga. Nem azt tizen-
juk neki, hogy ,Sikeresen katalogizaltunk baratom, az egyik dobozbdl attettiink
egy masikbal”, hanem valami életszerlit adunk: segitiink megérteni, hol tart
jelen pillanatban, és tudatositjuk, hogy a fejlédés sebessége, iranya valtoztat-
haté és az iranyitasa alatt van. Ha a potencialrél beszélnek neked, tgy érzed,
hogy j6l van, ezt is letudtuk; ha a momentumrél szél a beszélgetés, akkor az az
érzésed, hogy térédnek veled.

Azt mérjik, amit mérhetének gondolunk és ne azt,
amit igaznak tartunk!

Nézziik meg Ujra, hogyan definialtuk a kompetenciakat, mennyire felelnek meg
a fenti kritériumoknak! Vizsgaljuk meg a kérddiveinkben a kérdéseket, allita-
sokat! Fontoljuk meg a skalazast! Gyéz6djink meg arrol, hogy minimalizaltuk
spekulativ fogalmat!

Ne azt préseljik ki a vezet6kbdl, hogy egy 6tds skalan mennyire volt egytttmi-
kodé vagy csapatjatékos a kolléga, hanem azt, hogy mit tennének vele a leg-
szivesebben példaul egy projekt vagy a negyedév végén, milyen tapasztalataik,

Nehez megbizhato kutatast taldini arral,
hogy akik a birtokoljak a vallalat dltal
meghatdrozott kompetencidk tobbseget,
valoban jobban teljesitenek-e

megéléseik voltak az illetével kapcsolatosan. Ezek utan batran megkérdezhetlink
tobb embert is, mert ebben az esetben a tébb informéacio jobb informacio lesz, ra-
adasul az atlagolassal ki tudjuk szirni a véletlenszer( fluktuaciot is. Es aztan, ha
jon a talent review meeting, biztosak lehetiink abban, hogy j6 adatokat néziink.
Ne idolizaljuk a kompetenciat, elegendé lesz pusztan annyi, hogy j6 hozzaalla-
su, fejlédni vagyo kollégakat valogatunk be a tehetségprogramunkba. Ha foglal-
kozunk vellk, huzéemberek lesznek.
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