A féléves teljesitményértékelés mint stratégiai HR-adatforras

Az el6zd cikkiinkben arrdl irtunk, hogy a nyari id6szak kivalo lehetdség a HR szamaéra a
munkakori leirasok, a hattérrendszerek és az 0szi bér- és létszamtervezés elokészitésére. Ez a
munka akkor valik igazan értékessé, ha a HR a rendelkezésére allo vezetdi folyamatokat is
tudatosan dsszekapcsolja ezekkel a feladatokkal.

A féléves teljesitményértékelés pontosan ilyen kapcsolddasi pont.

Az ¢évkozi értékelés sok szervezetben mar beépiilt vezetdi gyakorlat: a vezetdk és a
munkatarsak attekintik az éves célok elérehaladésat, az elért eredményeket, az elakaddsokat, a
kompetenciafejléddést és a kovetkezd iddszak prioritasait. HR-szempontbol azonban ennél
joval tobbrdl van szo, hiszen a féléves teljesitményértékelés olyan strukturalt adatforras lehet,
amely segit pontosabb képet adni a munkakorok valtozasardl, a feleldsségi szintek
elmozdulésarol, a fejlesztési igényekrdl, a megtartasi kockazatokrol €és a kovetkezd iizleti
ciklus bér- és 1étszamtervezési kérdéseirdl.

A teljesitményértékelés hagyomanyosan az egyéni célok, eredmények ¢és kompetencidk
attekintésére fokuszal. Ez onmagaban is fontos vezetdi eszkdz, emellett a HR szdmara akkor
ad stratégiai értéket, ha a beszélgetésbdl szervezeti szintli mintdzatok is kirajzolédnak. A
munkakorok tartalma ugyanis folyamatosan valtozik. Uj feladatok jelennek meg, felelésségi
korok boéviilnek, dontési szintek modosulnak, egyes munkatdrsak informalisan atvesznek
koordinacids, szakértdéi vagy vezetdi jellegli feladatokat. A szervezeti valosdg gyakran
gyorsabban valtozik, mint a munkakori leirasok, a besorolasi rendszer vagy a bérsavok.

Ezért a féléves értékelés idedlis alkalom arra, hogy a HR kontrollpontként hasznalja a vezetoi
beszélgetéseket. Ilyenkor nemcsak az keriil felszinre, hogy a munkatars hogyan teljesit,
hanem az is, hogy maga a munkakdr hogyan alakult 4t az elmult id6szakban.

A jo kérdésekbol lesz hasznalhato HR-adat: a féléves teljesitményértékelés akkor tdmogatja
jol a HR-tervezést, ha a vezetdk nem kizarolag multbeli eredményeket értékelnek, hanem a
munkakor jovobeli miikodéséhez sziikséges informaciokat is rogzitik.

Erdemes példaul olyan kiegészité szempontokat beépiteni az értékelési folyamatba, amelyek a
munkakori elemzést is tdimogatjak:

Viltozott-e a munkakor tartalma az elmult hat-tizenkét honapban?

Boviilt-e a feleldsségi kor?

Noétt-e a dontési onallosag?

Megjelentek-e 11j szakmai, koordinécios vagy vezetdi elvarasok?

Vannak-e olyan tartosan végzett feladatok, amelyek még nem szerepelnek a
munkakori leirdsban?

A jelenlegi célok aranyban allnak-e a munkakdr tényleges sulyaval?

Milyen kompetencidk valtak kritikusabba a sikeres mitkodéshez?

Milyen fejlesztési igények latszanak a kovetkezd iizleti ciklusra?

Van-e megtartasi kockazat a munkakor vagy a munkatars kapcsan?

Indokolt-e a munkakér besorolasdnak, Grade-szintjének vagy bérsavjanak
feliilvizsgalata?



Ezek a kérdések segitik, hogy a teljesitményértékelésbdl ne csak egyéni visszajelzés
sziilessen, hanem olyan strukturdlt HR-informécié is, amely késébb felhaszndlhatdo a
munkakori  leirasok  aktualizalasahoz, a munkakorelemzéshez, a Grade-rendszer
feliilvizsgalatahoz és az éves bértervezéshez.

A munkakori leirasok aktualizaldsa sokszor kiilon HR-projektként jelenik meg, ami jelentOs
1d6t és vezetdi bevondst igényel. A féléves teljesitményértékelés ezt a munkéat természetesebb
ritmusba helyezi, hiszen ha a vezetd az értékeld beszélgetés soran tudatosan rakérdez a
munkakor valtozésaira, akkor a HR valés miikodésbdl szarmazo informaciot kap. Ez segit
azonositani azokat a poziciokat, ahol a munkakori leiras tartalma elavult, hidnyos vagy mar
nem tiikrdzi pontosan a munkakdr szervezeti szerepét.

Kiilondsen érdemes figyelni azokra a munkakordkre, ahol:

uj feladatok jelentek meg,

megnott az lizleti hatés,

boviilt a dontési jogkor,

tobb teriilet kozotti koordindciod valt sziikségesse,

szakértoi mélység vagy vezetdi feleldsség erdsodott,

a munkatars tartosan magasabb szintli feladatokat 1at el,

a munkakor kulcsszerepet kapott egy 1) folyamatban vagy projektben.

A féléves értékelés igy segit abban, hogy a munkakori leirdsok frissitése adatalapu, vezetoi
inputokra €piil6 és iizleti szempontbol relevans folyamat legyen, és valojaban itt kapcsolodik
az egyik legfontosabb HR feladathoz: a munkakdrelemzéshez- ¢s értékeléshez. Megmutatja,
mely munkakorok esetében tortént érdemi valtozas, hol indokolt mélyebb munkakdrelemzés,
¢s mely pozicioknal sziikséges a munkakorértékelés tjboli elvégzése.

Ez a fenti folyamat kiilonosen fontos azoknal a szervezeteknél, ahol:

gyors novekedés zajlik,

Uj szervezeti egységek jonnek létre,

a vezetOi szintek atalakulnak,

szakértdi karrierutak épiilnek,

digitalizacio vagy automatizacié moédositja a feladatokat,
piaci bérnyomas jelentkezik,

tobb munkakdr belsd értéke elmozdult az elmult idészakban.

A teljesitményértékelés soran Osszegyljtott informaciok alapjan a HR priorizélni tudja, mely
munkakorokkel kell elséként foglalkozni a nyari vagy kora 0szi feliilvizsgalati id6szakban,
hol van sziikkség a besoroldsi rendszer (azaz grade-rendszer) finomhangolasara. A
Grade-rendszer akkor milkddik jol, ha a munkakordk tényleges feleldsségi szintjét,
komplexitasat €s szervezeti értékét tiikkrozi. Ehhez rendszeres kontrollra van sziikség, mert a
munkakorok tartalma idével elmozdulhat.

A féléves teljesitményértékelésbdl szarmazd informéciok segithetnek azonositani azokat a
poziciokat, ahol a jelenlegi Grade-besorolas mar nem illeszkedik pontosan a valos
miikddéshez.



Ilyen jelzés lehet példaul:

a munkakor komplexitasanak ndovekedése,
magasabb szintii dontési feleldsség megjelenése,

Uj szakmai vagy vezetoi elvarasok beépiilése,
tizleti szempontbol kritikusabb szerep,

mas teriiletekre gyakorolt nagyobb hatas,

tartdbsan magasabb szintli feladatellatas,

a piaci bérszint €s a belsé bérsav kozotti fesziiltség.

A Grade-rendszer feliilvizsgalata igy nem elszigetelt HR-gyakorlatként jelenik meg, hanem a
teljesitmény-, munkakdri és béradatok 6sszehangolt értelmezésére épiil.

A féléves teljesitményértékelésbdl kinyert munkakori, teljesitmény-, kompetencia- és
megtartasi informaciok akkor valnak igazan értékessé, amikor a HR ezeket mar az 6szi bér- €s
létszamtervezés elokészitésében is tudatosan hasznalja. Kovetkezd szakmai cikkiinkben azt
mutatjuk meg, hogyan lehet a vezetdi értékelésekbdl szarmazd adatokat rendszerszintll
bértervezési inputtd alakitani: hogyan kiilonithetok el a teljesitményhez kapcsolddod
bérfejlesztési igények, a munkakori valtozasbol fakadd strukturdlis korrekciok, a
Grade-valtashoz kapcsolddd bérkérdések, a piaci bérlemaradasbol eredd kockazatok és a
kritikus munkakorok megtartdsi szempontjai. Arra is kitériink, hogyan érdemes a vezetdket
felkésziteni erre a dontés-el6készitd szerepre, milyen szempontok mentén célszerii 6sszesiteni
az évkozi értékelések tanulsagait, és hogyan épiilhet fel olyan HR-kontroll folyamat, amelybdl
az Oszi bérkoltség-tervezés mar pontosabb, atlathatobb és szakmailag védhetobb alapokra
tamaszkodhat.
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