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Pojam upravljanja uspjesnoscu ...

Upravljanje uspjesnoséu je proces koji koji
usmjeravazaposlene da izvrSavaju svoje
poslove najbolje Sto mogu, kako bi postigli ili
prevazisli utvrdene individualne ciljeve i
standardei doprinijeli ostvarenju poslovnih
ciljeva organizacije.

Procjena uspjeSnosti je klju¢ni segment Sireg ,

procesa upravljanja uspjesnoséu, koji oL
podrazumijeva formalan pregled individualne P
uspjesSnosti zaposlenih.

Pojam upravljanja uspjesnoscu ...

ELEMENTI POREDENJA UPRAVLJANJE USPJESNOSCU

ULOGA 1ZNACAJ Strategijska Operativna
SVRHA Prvenstveno razvojna Prvenstveno administrativna
INTEGRACIJA
INDIVIDUALNIH I Eksplicitna veza, naj¢e§ce usmjeravana od Odsust ”
ORGANIZACIONIH vrha prema dolje sustvo povezanosti
CILJEVA
ODGOVORNOST Kompletan menadZment organizacije Orgamzac.lona !edlnlca i~ upravljanje
ljudskim resursima
Kontinuirano pracenje radne uspjesnosti i Godi$nje popunjavanje formulara o radnoj

NACIN PROVODENJA

razvoja zaposlenih uspje$nosti zaposlen_
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Znacaj upravljanja uspjesnoscu ...

Iz ugla strategijskog menadzmenta, znacaj uqfavljanja
uspjesnoscéu ogleda se u prevodenju poslovnih ciljeva
organizacije u individualne zadatke | standarde radne
uspjesSnosti.

Iz ugla menadZzmenta ljudskih resursa, upravljanje
uspjesnoséu ima visestruki znacaj.

Osiguranje podsticajnog sistema nagradivanja h perfit.‘,‘éﬁféif};!aiszé ©
Utvrdivanje potreba i planova obrazovanja i ol == 0%0
usavrSavanja f['j . &
Razvoj individualne karijere i planiranje
sukcesije

wUtvrdivanje kriterijuma selekcije i vrednovanje
instrumenata selekcije

Ciljevi pracenja i ocjenjivanja

uspjesSnosti zaposlenih ...

Vrednovanje
instrumenata
selekcije

Profesionalna
orijentacija

Kreiranje podsticajnog
sistema nagradivanja

Optimalno rasporedivanje
zaposlenih

Poboljsanje individualne
radne uspjesnosti

OPERATIVNI CILJEVI
UPRAVLJANJA
USPJESNOSCU

Utvrdivanje potreba ilr, Py =2y 3

za obukom e/
i

Razvoj individualnih
karijernih planova

Planiranje

s Successful
sukcesije Performance Appraisal

U
NOIo])
(o740

S —

Utvrdivanje individualnih
potencijala

Utvrdivanje planova
razvoja

Utvrdivanje organizacionih
potencijala
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“Analiza internih \, Prilikaiprijetnji

Analiza el(s

1
Mistja | NOVI CIKLUS UPRAVLJANJA |

i Izmienassilema\)
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P 4 PRUZANJE POVRATNE INFORMACIJE |
{ Otpuitanja )

P /

7 Premjeitanja )
zaposlenih

Procjena uspjesnosti

Trvrdivanje (p e7p ==n
performansi

Menadzeri >
Samoocjenjivanjef

Poslovni dljevi

ODREPIVANJE PRIMARNE SVRHE
UPRAVLJANJA USPJESNOSCU

Razvojna Administrativna

| Definisanje vremenskog okvira |

| Definisanje poslova koji ¢e biti obuhvaceni |

Tp ; JZera i zaposlenth sa
postupkom i svthom

Metod rangiranja
zaposlenih

Izbor metoda i instrumenata ocjenjivanja |

DEFINISANJE PREDMETA OCJENJIVANJA
I KRITERIJUMA USPJESNOSTI

e Larakteristike

Ponaganja

OCJENJIVANJE USPJESNOSTI
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Svrha prac¢enjai ocjenjivanja

uspjesnosti zaposlenih ...

FUNKCIJA SPECIFICNA UPOTREBA

Identifikovanje individualnih potreba za obukom

PruZanje povratnih informacija zaposlenima o njihovoj uspje$nosti
Planiranje premje$taja zaposlenih i zahtjeva radnih mjesta
Identifikovanje individualnih razvojnih potencijala zaposlenih

RAZVOJNA

Korekcija visine i strukture kompenzacija

Odludivanje o promocijama, degradacijama i ostalim transferima
Odludivanje o zadrZavanju ili otpudtanju zaposlenih

Identifikovanje zaposlenih sa nezadovoljavaju¢om radnom uspjeinoséu

ADMINISTRATIVNA

Planiranje ljudskih resursa

Identifikovanje organizacionih potreba za obukom
Ocjena realizacije organizacionih ciljeva

Jacanje organizacionih potreba za razvojem

STABILIZATORSKA

e Stvaranje dokumentacione osnove za dono$enje odluka u ostalim oblastima
menadZmenta ljudskih resursa

e Stvaranje dokumentacione osnove za potovanje zakonskih propisa iz oblasti
radnih odnosa

DOKUMENTARNA
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Svrha prac¢enjai ocjenjivanja
uspjesSnosti zaposlenih ...

... povratne informacije dobijene
u procesu procjene radne
uspjesnosti ¢esto pokazuju
slabosti radnika, ali dobar
sistem upravljanja uspjesnoscu
trebada prepoznai uzroke tih
slabosti (nedostatak vjestina,
zhanja, motivacijski problem, i
sliéno).

Razvojna...

...0osnova za donosenje
brojnih administrativnih
odluka: poveéanje ili
smanjenje plata,
unapredenja, degradiranja,

e Y —

Svrha prac¢enjai ocjenjivanja
uspjesSnosti zaposlenih ...

INTERES ORGANIZACIJE INTERES ZAPOSLENITH

Dobijanje valjanih
informacija o razvojnim ) — — — — — — — » ———————--
potencijalima

Dobijanje valjanih
informacija o svojim
performansama

Identifikovanje potreba \ _ _ _ _ > RAZVOJNA «-———— Identifikovanje prostora
za obukom SVRHA za li¢ni razvoj
Definisanje razvojnih Usmjeravanje
cljeyaa. /) — T T T T T > € ——————- individualne karijere

Pobijanje valjanih ADMINISTRATIVNA Dobijanje materijalnih

informacija za o o . L . -

odluéivanje o transferima >» SVRHA < stimulacija i (rinogu?nostl za
napredovanje

nagradivanju i sli¢ng
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Standardi uspjesSnosti ...

Standardi uspjesnosti su mjerila onoga
Sto treba napraviti, odnosno granica e \ 4
izmedu uspjeha i neuspjeha, u pogledu @

SetGoats
& Cojectives

Calirate

kvantiteta posla, kvaliteta, vremena i o . &

sli¢no. TR R =
.. - - - P = ag) @ émPertorm

Prema svojoj prirodi standardi mogu biti e W

kvalitativni, tj. opisni — - E

(dobar/prosjeéaq{(loé,. . .
cesto/ponekad/nikad i sli¢no) i
kvantitativni, tj. numericki.

Standardi uspjesnosti ...

DIMENZIJA POSLA

KVALITET Kvalitet se odnosi na nacin obavljanja odredene aktivnosti

KVANTITET Kvantitet se odn.051 na l.<ol.1£:1nu posla izrazenu odredenim mjernim jedinicama
(novac, broj proizvoda i sli¢no)

VRIJEME Vrijeme se odnosi na to da li je odredena aktivnost zavr$ena u predvidenom

roku
. Troskovna efikasnost ukazuje da li je postignut maksimalan rezultat uz W Y
TROSKOVNA EFIKASNOST minimalno kori$tenje organizacionih resursa iy CONTINUOUS =
ANAGEENT e
I Iu podrazumij K leni mo? RS
SAMOSTALNOST Samostalnost u pos u podrazumijeva stepen u kome zaposleni moze A .
samostalno da obavlja svoj posao, bez intervencija neposrednog nadredenog = *
Interpersonalni uticaj izraZava stavove prema poslu, kolegama, nadredenima,
INTERPERSONALNI UTICA]

klijentima

S a—
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Ocjenjivanje
uspjesnosti

Metode i instrumenti za ocjenjivanje
<= uspjesSnosti ...

Graficke skale

© @ Excellent

Direktno | @)u Average
rangiranje |
giran) Opisne skale ®) O Poor
METODE
POREDEN]JA
g METODE
Porede.n]e u RANGIRANJA Poredenje performansi P .
parovima Medusob zaposlenih sa Skale za ocjenu
edusobna definisanim k ponasanja
komparacija tandardi
Prisilna zaposlenih standardima

distribucija Cek liste
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Metode
rangiranja
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Metode rangiranja. ...

Metode rangiranja jos se zasnivaju na
poredenju uspjesnosti pojedinca s

uspjesnoscéu drugih zaposlenih (na primjer
u okviru tima ili odjeljenja).
Tri najpoznatije metode rangiranja su:
Metoda direktnog rangiranja
Metoda poredenja u parovima
Metoda prisilne distribucije

10
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i Metoda direktnog rangiranja ... '

- - - - - - - . . Dodijeljeni ']
Metoda rangiranja je primjenjiva kada ocjenjujemo

uspjeSnost malog broja zaposlenih. Radi se o jednostavnom _-

rangiranju zaposlenih od najboljeg ka najloSijem prema
njihovoj ukupnoj radnoj uspjesnosti, ili prema relativhom
doprinosu uspjesnosti tima, odjeljenjai sli¢cno.

Prednosti ove metode su:

Jednostavnaza primjenu Nedostaci ove metode su:

Iziskuje malo vremena Subjektivnost ocjenjivaca

Stvara neznatne troskove Individualne razlike medu zaposlenim
nejasno odredene

Informacije su dosta uopstene

{

i Metoda poredenja u parovima ...

Ova metoda podrazumijeva Nikolina Nilac J§ Milena Misic
sistemati¢no uporedivanje svakog I N
zaposlenog sa svim ostalim zaposlenim [ ] I
u grupi koja se ocjenjuje (na primjer e I I
tim, odjeljenjei sliéno). L1
. — 1 1 71

Rang zaposlenogje odreden I N N
frekvencijom koliko puta je u e

J putaj 7 1 1 |

sukcesivnim poredenjima parova
izabran kao bolji.

Najvece ogranicenje ove metode Broj n (n-1)
predstavlja broj I_)o_redenj akoje je poredenja = >
potrebno napraviti.

{

11
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Metoda prisline distribucije ...

Metoda prisilne distribucije se provodi tako Sto
ocjenjiva¢ mora razvrstati zaposlene u unaprijed
odredene kvalitativne grupe.

Odredivanje postotka zaposlenih po pojedinim 50%
grupama radne uspjeSnosti vrSi se na osnovu Nikolina Niki¢
Anica Antic¢

iskustva ili organizacione politike (npr. 5% Sraswic | MilicaMikic | Milena Misic
iznadprosj eénih’ 85% prosj eénih’ 10% Ne zadovoljava kriterijume : Zadovoljava kriterijume 1 . .

s fadnd uspjegnosti uspjegnosti Zuzetno uspjesna
ispodprosjecnih). piesnost picsnost

Najveca prednost metode prisline distribucije
ogleda se u tome $to onemoguéava ocjenjivace da
vecini zaposlenih daju visoke ocjene.

Y —

Metoda prisilne distribucije ...

Kod nas se metod prisilne distribucije se javlja u
vidu pravno neobavezujuc¢ih kvota:

U institucijama BiH data je preporuka za
sljedec¢e kvote: 15%-80%-5%

U republi¢kim institucijama u RS preporuka je
da do 20% zaposlenih moze dobiti ocjenu
izuzetno uspjeSan

Primjer normalne distribucije ocjena:

Ocjena 5 (narocito se istice) - 0% - 10%
Ocjena 4 (istice se) - 20% - 30%

Ocjena 3 (dobar) - 40% - 60%

Ocjena 2 (zadovoljava) - 10% - 20%
Ocjena 1 (ne zadovoljava) - 0% - 10%

12



5/24/2024

performansi sa definis

standardima
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Metode poredenja performansi sa

definisanim standardima ...

Sustinametoda i instrumenata iz cve grupe
ogleda se u tome da ocjenjivaé poredi
stvarne performanse zaposlenih s
prethodno definisanim standardima
uspjesSnosti.

Neki od poznatijih instrumenataovog tipa
su:

Graficke skale;

Opisne skale;

Skale za ocjenu ponasanja;

Cek liste;

rating ocaie

Quality of Work

<€ >
1 2 3 4 5
Poor  Below Average Good Excellent
Average
ohic Rating Scale .
rer anchors Quality of Work
= ~
. rg
1 2 3 4

<L
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i Graficke skale procjene ...

Graficke skale su instrumenti koji se
sastoje od linije kontiniuma i tacaka

Znakovni kvantifikatori
| | |

na liniji koje se nazivaju Fotpuno sene Potpuno se

e - - - slazem
kvantifikatori uspjeSnosti. Numericki kvantifikatori
Kvantifikatori uspjesnosti mogu biti Ne : 4 e
znakovni, numericki i opisni. zadovoljava

Verbalni kvantifikatori
Za svaku dimenziju uspjesnosti, i
Nikad Rijetko Ponekad Cesto Uvijek

odnosno za svaki predmet
ocjenjivanja, ocjenjivac treba da
odredi mjesto zaposlenog na jednoj
od tacaka.

i Graficke skale procjene ...

Wl Radno mjesto:

Period ojenjivanja:

Odjeljenje:

Predmet ocjenjivanja

Stepen uspjesnosti

Odnos sa kupcima
Odnos sa nadredenim

T T S B S N B
BT N S O B B
I S S S S
T S N B B B
TS S B N B

— 1 I 1 I

— 1 I I I

Sta znaée ove ocjene? Sta znaéi marljivost na nivou 3 ili
inicijativnost na nivou 2 ???

Prednosti: Graficke
skale su jednostavne,
lako se razvijajui
veoma Cesto se
koriste...

Nedostaci: Nejasno
definisani kriterijumi
za ocjenjivanje...

14
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i Opisne skale procjene ...

Opisne skale sadrze kratak opis svakog predmeta
ocjenjivanjai kvantifikatora radne uspjesSnosti
(umjesto numerickih kvantifikatora ili verbalnih
atributa).

Predmet ocjenjivanja Stepen uspjesnosti

Samostalnost u radu
Samostalnost u radu pokazuje koliko je
izvrsilac u okviru uloga i zadataka
odredenog radnog mjesta, kao i uputstava i
nadzora nadredenog, sposoban da obavlja
posao samostalno i korektno.

Postupak ocjenjivanja je isti kao kod grafickih skala.

Radno mjest

Period ojenjivanja: Odjeljenje:

Predmet ocjenjivanja Stepen uspje$nosti

Kvantitet posla

Kvantitet rada po! je koli¢inu uradenog

pod normalnim vima obavljanja radnih
zadataka.

Taénost, marljivost
O H Taénost pokazuje odnos prema posly,
pisne [
vremena.

Brzina
avanja zadataka ukazuje na
vrijeme koje je radniku potrebno za njihovo
izvisavanje u normalnim radnim uslovima.

Inicijativnost
Inicijativnost pokazuje nastojanje
zaposlenih da doprinesu poboljganju
naéina rada i/ili da predloZe rjesenje
odredenih problema.

Samostalnost u radu
Samostalnost u radu pokazuje koliko je
izvrdilac u okviru uloga i zadataka
odredenog mdnog mjesta, kao i uputstava i
nadzora nadredenog, sposoban da obavlia
0530 samostalno i korektno.

Odnos sa kupcima
Odnos sa kupcima pokazuje karakteristike
komunikacije prilikom obavljanja radnih
zadataka, vjestinu u ophodenju,
samokontrolu, posjedovanje i ispoljavanje
entuzijazma i pozitivne energije.

Odnos sa nadredenima
a nadredenima pokazuje
tike komunikacije sa nadredenim
osobama i stepen postovani formalnog
autoriteta.

15
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(‘?ﬁ Skale za ocjenu ponaSanja ...

Ove skale za svaki stepen uspjeSnosti nude
konketne primjere i opise ponasanja.

Dva najpoznatija instrumentaiz ove grupe
su:

e Skala primjera ponaSanja (engl.
Behaviorally Anchored Rating Scales -
BARS)

Skala opazanja ponaSanja (Behavioral
Observation Scales - BOS).

Oba instrumenta se zasnivaju na
takozvanoj tehnici kriti¢nih slucéajeva.

Kritiéni slucajevi predstavljaju
specifi¢ne primjere izuzetno uspjesnogi
neuspjesnost radnog ponasanja.

Skale primjera ponasanja (BARS) ...

SKALA PRIMJERA PONASANJA

Zaposleni ima izuzetno dobru saradnju / ZA OCJENU SARADNJE SA

sa drugima. Uvijek je spreman i otvoren
za saradnju, podstice pozitiviu radnu
atmosferu, pruza podriku i pomod
kolegama, pokazuje razumijevanje za 5
tude potrebe i osje¢anja. Ima izuzetno
dobar donos prema strankama.
Predstavlja oslonac za svoje nadredene,
zajedno sa njima traZi rjefenja problema.

Zaposleni ispoljava zadovoljavaju¢u saradnju
sa drugima, dovoljno dobru da ne ugrozava
proces rada, uvazava druge i pristupacan je
za saradnju. Prema strankama se dobro 3
odnosi, uglavnom je korektan i ljubazan. U
odnosu prema nadredenima je korektan i
postuje hijerarhijski poredak.

Zaposleni nedovoljno saraduje sa
drugima, pokazuje nepostovanje i
nemar, §teti dobrom radnom okruZenju,
a prema strankama se ¢esto odnosi /
nekorektno i neljubazno. U odnosu 1
prema nadredenom svjesno odbija svaki
autoritet, drzak je i bahat.

KOLEGAMA, NADREDENIMA,
KLIJENTIMA

Zaposleni veoma dobro saraduje sa
drugima, doprinosi razvoju i odrzavanju
dobrih meduljudskih odnosa, spreman je

na saradnju, te pokazuje razumijevanje za
4 potrebe i osje¢aje drugih. Prema
strankama se odnosi veoma korektno i
ljubazno. Efikasno saraduje u okviru

hijerarhijskog poretka koji postuje i

uvazava.

Zaposleni se odnosi prema kolegama na
zadovoljavajudi nacin, ali ih ne uvazavaina
taj nacin ne doprinosi dobrom radnom
2 okruzenju. Prema strankama nije uvijek
naroéito ljubazan. U odnosu prema
nadredenom ne pokazuje postovanje, ne
uvazava hijerarhijski poredak.

16
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Stepen uspjesnosti Primjeri ponasanja
|

5

Izuzetan

Iznadprosjedan

3

Prosjecan

2
Ispodprosje¢an

1
Neprihvatljiv

Ime i prezime zaposlenog Komentar ocjenjivaca

i Skale opazanja ponaSanja (BOYS) ...

Zarazliku od skale primjera ponasanja, suStinaskale opazanja
ponasanja ogleda se u ocjeni ucestalosti pojavljivanja opisanih
primjera ponasanja.

.. __ Stepen ulestalosti
Primjer ponasanja - o ) " il
1- nikad 2- rijetko 3 - ponekad 4 - ¢esto 5- uvijek
Pravilno planira vrijeme i radne zadatke

Pravilno postavlja prioritete u poslu | ]
Zadatke uvijek izvisava u zadatim rokovima iliprije i |

Vodi ra¢una o detaljima i precizno izvrsava zadatke

Konac¢na ocjena posmatranog predmeta ocjenjivanja dobija se
kao prosjeéna ocjena ucestalosti definisanih primjera
ponaSanja.

17
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i Skale opazanja ponasanja (BOYS) ... '
L I
I e

Predmet ocjenjivanja Stepen ucestalosti pojavljivanja primjera ponasanja

[ Ima sugestivan nastup u prodaji
"Prema kupcima se ophodi korektno | jubazno
C Redovocolerinaposo
e Pone madredene
= Podsiice dobru radnu atmosters
= Samostaino obavija dodjchen zadatke
™ Predinge natine unapredema prodae

I
Hili
1l
JIH
il

i Cek lista ... '

koji se sastoji od niza konkretnih
tvrdnji, kojima se opisuju razlic¢iti
oblici ponasanja na poslu.

Od ocjenjivaca se trazi da na tako
definisanoj listi oznaci (éekira)
one tvrdnje koje na najbolji nacin
oslikavaju stvarno ponasSanje
zaposlenog na radnom mjestu, pri
¢emu ocjenjivac ne zna koliko
bodova nosi svaka od navedenih
tvrdnji.

‘|||‘|||‘

] ]
Cek lista, ili lista slobodnog I I
izbora, predstavljainstrument

18
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Upravljanje
pomocu ciljeva

GUALS swaiecyusmes
PERFORMANCE
& MANAGEMENT...

empLovees ORGANIZATION sysTems
ACTIVITIES | TMPROVEMENT
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Upravljanje pomocu ciljeva ...

Upravljanje pomocu ciljeva je upravljacki koncept i
menadzerskafilozofija zasnovanana participaciji
zaposlenih u odludivanju.

U kontekstu ocjenjivanja uspjesSnosti, upravljanje
pomocu ciljeva se moze definisati kao metoda
pomocu koje menadzerii zaposleni zajedno
odreduju odjeljenskei individualne ciljeve i
upotrebljavaju ih za prac¢enje radne uspjesnosti.
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Upravljanje pomocu ciljeva ...

MODEL UPRAVLIANJA POMOCU CILJEVA

Prva faza Postavljanje ciljeva

Organizacioni ciljevi Sektorski ciljevi Individualni ciljevi I

U definisanju ciljeva
primjenjuje se

Ll Druga faza | Izrada planova akcije I
kaskadni sistem ... T
strategijski ciljevi se Treéa faza [ Padenicnwpreia |
“spustaju” na nize
nivoe ...

Ocena rezultata i usy

Cetvrta faza ostvarivanja ciljeva |

Upravljanje pomocu ciljeva ...

Odredivanje individualnih ciljeva ima niz potencijalnih koristi:

Ciljevi sluze za usmjeravanje ponasanjazaposlenih u
Zeljenom pravcu.

Ciljevi usmjeravaju paznju i aktivnosti zaposlenih na ono
§to je vazno.

Ciljevi regulisu zalaganje zaposlenih, te povecavaju
istrajnosti odrzavanje napora u duzem periodu njihovog

ostvarivanja.
s —
Ciljevi predstavljaju mehanizam kontrole i samokontrole/ e\ N
zaposlenih. A “_\\«\\_‘
Lo anye)

= Ukljuéivanje zaposlenih u proces formulacije
individualnihciljeva, ima i pozitivan efekat na radnu
motivaciju.

b A—
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Individualni radni ciljevi ...

Individualni radni ciljevi su pojedinacéni ciljevi koje zaposleni
treba da ostvare na radnom mjestu u odredenom periodu
ocjenjivanja.

Da bi zaposleni bio ocjenjen za ostvarene rezultate, individualni *‘.*” L A

radni ciljevi moraju biti unaprijed utvrdenii dogovoreniizmedu h/w\ ki 2
I N
\ =% —

ocjenjivaca i ocjenjivanog.

INDIVIDUALNI CILJEVI SE NE PISU ZA RADNA MJESTA VEC
ZA KONKRETNE OSOBE KOJE RADE NA TIM RADNIM
MJESTIMA.

Pravilno definisanje ciljeva ...

Ciljevi se definisu prema SMART tehnici (specifiéni,
mjerljivi, prihvatljivi, realni, vremenski odredeni)...

S pecific specifiéni, jasnii definisani

M easurable mierljivi, mogu da se procjene na osnovu kvaliteta, vremena
kolicine ili resursa.

A ttainable dostizni, ostvarljivi ( B "\
R ealistic '

realni, pojedinac bi trebalo da ima kontrolu/direkinu
odgovornost i moguénost da dostignu cilj.

T imely blagovremeni, cilj bi trebalo da ima jasne rokove po kojima bi
trebalo da se realizuje.
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Specifican radni cilj ...

Specifi¢nost cilja se ogleda u odgovoru na pitanja:

STA treba postiéi? TN

KAKO da to postignemo? L T
\ 1' ety % \‘\- . \\.

Cilj je specifi¢an ukoliko jasno odrazZava krajnji rezultat koji zelimo d

postignemo!!!

L

Mijerljiv radni cilj ...

Individualni ciljevi treba da budu mjerljivi.

Cilj je mjerljiv ukoliko definiSemo mjerljiv standard
(pokazatelj) na osnovu koga ¢e na kraju perioda
ocjenjivanjai ocjenjivacu i ocjenjivanom biti jasno dali je
cilj ostvarenili nije ostvaren.

Mijerljiv standard moze biti: kolic¢ina, kvalitet, utroseno
vrijeme, sredstvai sli¢no ...

22



5/24/2024

S Dostizan radnicilj ...

Individualni ciljevi treba da budu dostizni za pojedinca kome \
su namijenjeni, u smislu da posjeduje sve neophodne resurse f'
za ostvarenje tih ciljeva. ‘

Iako ciljevi treba da se odnose na standardna postignuéa, oni
se ne smiju definisati na nivou koji je lako ostvarivi
podrazumjevase!

Da bi bio motivisudi i podstakao razvoj pojedinca, cilj treba
da bude ostvariv uz odredeni napor. Prenisko postavljen cilj
Salje poruku da pojedinac nije sposoban, ambiciozan i slicno

Relevantan radni cilj ...

Individualni ciljevi treba da budu relevantni.

Ciljevi treba da budu relevantni za posao koji zaposleni
obavlja, ali i za prioritete koje njegovo odljeljenje i
organizacija u c¢jelini Zele postié¢i (na primjer, smanjenje
troskova, povecéanje trziSnog uceséa, razvoj inovativnih
proizvodai sli¢no).

Takode, ciljevi treba da uvazavaju kontekst u kome se rad
odvija, odnosno da budu uskladeni sa uslovima rada,
raspoloZivim sredstvima za rad, nivoom znanja i vjeStina,
stvarnim potrebama posla i sli¢no ....
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Vremenski ogranic¢en radni cilj ...

Individualni ciljevi treba da budu vremenski
ograniceni.

Cilj je vremenski ogranic¢en ukoliko ima jasne
rokove u kojima treba da bude realizovan!

Vremensko ogranic¢enje cilja daje jasne smjernice
ocjenjivanom $ta se od njega oc¢ekuje, a
ocjenjivacu daje smjernicu dali je cilj ostvaren ili
ne.

Izbor ocjenjivaca

GUALS swaiecyusmes
PERFORMANCE
& MANAGEMENT...

EH:ITMES D_ IEGANIZ'[-\TIQN SYSTEMS

TVITT

Y
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Izvori informacija o radnoj uspjesnosti ...

Kolege
. Samoocjenji
Podredeni vanje
_ Ko vrsi o
Menadzeri ocjenjivanje Klijenti
?

Y —

Izvor informacija: Neposredni
nadredeni ...

MenadZeri, odnosno neposredni rukovodicei su
najéeséi progjenitelji radne uspjesnosti, Sto je i
logi¢no s obzirom na to da svakodnevno
posmatraju i prate radno ponasanjei radnu
uspjesSnostsvojih saradnika na poslu.

Moze se reéi da je procjenjivanje, tj. ocjenjivanje
legitiman i veoma znacajan dio menadzerskog
posla.
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Izvor informacija: Saradnici i kolege ...

U situacijama kada menadzeri nemaju direktan
uvid u rad zaposlenih, ili kada menadzeri nemaju
ekspertsko znanje da izvrSe valjano ocjenjivanje
performansi, saradnici koji rade zajednos
ocjenjivanim postaju vrijedan izvor informacija.

Ogranicenja ovog izvora ocjenjivanja su:

Potencijalni izvor konflikata
Blago ocjenjivanje

Odbijanje ocjene od strane kolege

Izvor informacija: Podredeni ...

Postupak u kome podredeni ocjenjuju
svog nadredenog naziva se obrnuta ocjena
ili vrednovanje premagore.

Podredenima se obi¢no povjerava
ocjenjivanje nekih dimenzija
menadZzerske uspjesnosti: sposobnost i
smisao za komunikaciju, vodstvo,
planiranjei razvoj saradnikai sl.

Ovaj izvor informacija je pogodan tamo
gdje se praktikuje participativni stil
upravljanja

26



5/24/2024

Izvor informacija: Samoocjenjivanje ...

Samoocjenjivanje se ¢esto koristi kao dopuna
ostalim izvorima informacija o uspjeSnosti
zaposlenih. U tim sluc¢ajevima, od zaposlenih se
zahtijeva da razmisle o svojim snagama,
slabostima, ponasanjimana poslu i ostvarenim
rezultatima, te da postave ciljeve za poboljsanje.

Informacije dobijene na ovaj na¢in mogu sluziti
samo u razvojne svrhe i zaposleni treba da budu
svjesni te ¢injenice.

Izvor informacija: Klijenti ...

Sa porastom usluznih poslova i njihovog
znacaja raste i interesovanje usluznih
organizacijaza njihove korisnike i klijente,
zbog ¢ega su i oni postali znac¢ajni akteri
procesa ocjenjivanja uspjesnosti.

U praksi se sve ¢esce pojavljuju i tajni
kupci kao izvor informacijao radnoj
uspjesSnosti.
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Izvor informacija: 360° ...

Koncept ocjene 360° predstavlja specifican
pristup ocjenjivanju, jer se informacije o
necijoj uspjesSnosti generisu iz vise izvora.
Kao glavna prednost ove metode navodi se
povecanje objektivnosti.

Prevashodna namjenakoncepta ocjene
360° jeste razvoj zaposlenih.

Problemi i greske u

ocjenjivanju
uspjesnosti zaposlenih SWANAGEMENT..

Y
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Najcéesce greske ...

Najcesci problemi i greske pri ocjenjivanju
radne uspjesnosti prouzrokovani su:

1.Nedovoljno jasnim predmetimaocjenjivenja
i standardimauspjesnosti.

2.Subjektivnim greSskama ocjenjivaca.

Najcéesce greske ...

Najcesci greske koje se javljaju usljed nedoveljno jasnih
predmeta ocjenjivanjai standarda uspjesSnostijavljaju se
obrazlaganja ocjena na grafickoj skali:

*Ocjenjiva¢ daje nedovoljno precizna i jasna obrazlozenja
ocjene, koja nemaju specifi¢cnu upotrebnu vrijednost.

*Ocjenjiva¢ daje komentar koji ne podrzava ocjenu.

*O¢jenjivac kroz svoje komentare mijesa pojedinac¢ne
predmete ocjenjivanja.

*Ocjenjivac daje iste komentare i primjere ponasanja za
razli¢ite zaposlene, za razlié¢ite ocjene ili za razlicite predmete

p
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Najcéesce greske ...

GreSke koje se javljaju zbog subjektivne procjene
ocjenjivaca su:

*GresSkacentralne tendencije
*GresSke blagog i strogog ocjenjivanja
eHalo greska

Greska sli¢nosti

GreSka kontrasta

GreSka konteksta

Vremenskagreska https://youtu.be/jCPaQuY-ejg _

Pruzanje povratne
iInformacije o
uspjesnosti R

UALD sTRATEGY susnuess

PERFORMANCE

Y
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Povrat informacija ...

Dati ocjenu i analizu uspjeSnosti mjese¢no - najvise tromjeseéno;
jednom godisnje nije dovoljno.

Ne “napadati” zaposlenog, nego vrednovati i analizirati njegov rad.

Ostavljati dovoljno vremena, za ocjenu a posebno za analizu
razgovor.

Ne c¢ekati na formalno predvideni razgovor da se rasprave problemi
o necijem radu.

Ukljuciti zaposlene sto je viSe moguée u proces i
omoguciti im da pripreme program razvoja.

Ne koristiti se procesom kako biste kaznili one zaposlene
koje ne volite i nagradili one koje volite.

Analizu i razgovor treba zavrsiti pozitivnim sugestijama
za poboljsanje.

Savremeni pristup
upravljanju
usp j e éno § éu fi

UALD sTRATEGY susnuess

PERFORMANCE

Y
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Transformacija procesa upravljanja

radnom uspjesnoscu ...

A

Visok ciljeva

Kriterijumil

'P)

Nizak

Pocetak
ciklusa

Postavljanje Formalna Kontinuirano izrazavanje ofekivanja od zaposlenih i

godi$nja ocjena kontinuirani povrat informacija o radnoj uspje$nosti

»

> >
L. Kraj Pocetak . Kraj
Upravl]?n]e radnom ciklusa ciklusa Upravlj amje radnom ciklusa
uspjesnoscu uspjesnoscu

I

Za one koji zele da saznaju vise:

Herman Aguinis

Harry Joo
Ryan Gottfredson

Why we hate performance management - And why

we should love it?

Link:

https://www.researchgate.net/publication/251550799 Why we hate perfor

mance _management-And why we should love it
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