OCENJIVANJE PERFORMANSI
(radnog ucinka)
ZAPOSLENIH



Ocenjivanje performansi je proces formalizovanog i
strukturiranog merenja, ocenjivanja i usmeravanja
radne uspesnosti i radnog ponasanja zaposlenih.

Pracenjem, vrednovanjem i usmeravanjem performansi
zaposlenih ostvaruju se dva veoma znacajna cilja:

1. Povecava se motivacija za rad i

2. Stvaraju se uslovi za projektovanje kvalitetnog plana
razvoja zaposlenih.




1. Ciljevi pracenja i ocenjivanja radne
uspesnosti

Osnovni cilj - podizanje opste organizacione
sposobnosti | ostvarivanje strategijskih ciljeva.

varijabilni deo plate i razliCiti podsticajni oblici nagradivanja,

planiranje razvoja individualne karijere i povecanja ukupne
organizacione uspesnosti,

utvrdivanje plana obrazovanja i usavrSavanja u buduc¢em periodu,

stvaranje potpunije predstave o potencijalima organizacije i njenoj
konkurentskoj sposobnosti.




2. Predmet ocenjivanja radne uspesnosti

Predmet ocenjivanja radne uspesnosti mogu biti razliCiti aspekti
radnog ucinka zaposlenih:

kvalitet posla,

kvantitet (koliCina) posila,

poznavanje posla,

odnos prema radu, rukovodiocima, kolegama i klijentima,
pouzdanost (odsustvo s posla, disciplinovano ponasanje),
odgovornost (rokovi, savladavanje prepreka), itd.




3. Proces ocenjivanja radne uspesnosti

Pracanje, ocenjivanje | usmeravanje radne uspesnosti je
kontinuirani proces koji se periodicno analizira radi
preispitivanja i poboljSanja.

» Postupak se vodi jednom, a najviSe dva puta godiSnje.

Podrazumeva sledecCe radnje i aktivhosti:

1. odredivanje posla i kriterijuma radne uspesnosti,
ocenjivanje radne uspesnosti i

3. pruZanje povratne informacije zaposlenima o radnoj
uspesnosti- razgovor o uspesnosti.




3.1. Odredivanje posla i kriterijuma radne uspesnosti

> NajcesSce se obavlja u okviru analize posla.

Kljucne odrednice ovog procesa su:

= utvrdivanje globalnih zadataka i osnovnih (kljucnih) aktivnosti,

= odredivanje standarda radne uspesnosti,
deskriptivni i kvalitativni (npr. dobar - loS; uvek - nikada, itd),
kvantitativni (kolicinski) i objektivno merljivi.

= definisanje ciljeva u vezi sa poboljSanjem radne uspesnosti —
obicno se definiSu pojedinacno, u dogovoru sa onima na
koje se odnose.




3.2. Ocenjivanje radne uspesnosti

Ocena o radnoj uspesnosti se donosi na osnovu procesa
kontinuiranog prikupljanja Informacija o radu i ponasanju zaposle

1. utvrdivanje izvora informacija za utvrdivanje radne uspesno

» Neposredno opazanje,
» Razgovor (s saradnicima, zaposlenim itd.) i sl.

1. Subjektivni pokazatelji (procene dobrih poznavaoca zaposlenog)
2. Objektivni pokazatelji (kvalitet, kvanitet, vreme i troSkovi).

2. postupak ocenjivanja
. “Dosije” radnika,
. KoriSenje odredenih metoda i instrumenata,

. Radna uspesnost obuhvata razlicite aspekte individualnog
ponasanja (npr. inicijativa, kreativnost, fleksibilnost itd.).




3.3. Razgovor o radnoj uspesnosti

Razgovor o uspesnosti je zavrsni Cin procesa ocenjivanja radne
uspesnosti.

- Vodi se izmedu menadzera i zaposlenog.

- Zaposlenom postaje jasno kako su vrednovani njegovi
prethodni rezultati rada i Sta treba da radi kako bi ih poboljsao
(utvrduju se ciljevi i plan aktivnosti za razvoj zaposlenih - radi
poboljSanja njihove uspesnosti).

. O uocenim problemima, nacinu njihovog prevazilazenja i planu
ciljeva i aktivnosti za slededi period treba postici saglasnost.

- Tokom razgovora naglasak treba staviti na pozitivne strane
ocenjivane uspesnosti i mere za profesionalni razvoj. To je
prilika da se razgovara i o ambicijama i planovima razvoja
karijere saradnika.

: Rezultati razgovora o oceni uspesnosti se unose u poseban
obrazac. Obrazac popunjava menadzer, za svakog saradnika
ponaosob..




4. Metode za ocenjivanje performansi

Razlic¢ite metode cesto mozemo svrstati u Cetiri osnovne grupe:

. Metode za ocenjivanje po kategorijama,
. Komparativhe metode,

. Narativhe metode i

. Specijalne metode.




4.1. Metode ocenjivanja po kategorijama

Skala procene se pojavljuje u dva oblika:

- Graficka skala procene,
- Verbalna (deskriptivna) skala procene.

"Cek liste" se vezuju za konkretne oblike
ponasanja na odredenom radnom mestu:

Liste slobodnog izbora,

Liste prisilnog izbora.



a) Potreba za nadzorom

GRAFICKA SKALA
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b) Inicijativa
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Lista slobodnog izbora

e o e

= =

Ne moze preuzeti odgovornost

Zna kako i kada treba delegirati autoritet

Pruza slobodu i autonomiju u obavljanju poslova
Cesto menja ideje, stavove i zahteve

Interesuju ga rezultati a ne postupci

Ne podnosi veliku raspravu o nalozima koje daje
Spremno objasnjava zadatke i ciljeve

Dobro planira i rasporeduje posao

Ne pridrzava se datih obecanja

Cesto dolazi u konflikt sa saradnicima

Prema svima se odnosi na isti nacin

Lista prisilnog izbora

Prva serija tvrdnji

1. Pohvaljuje kolege kad dobro obave posao

2. Suprotstavlja se idejama podredenih

3. Ostaje hladan i uzdrzan na pritiske drugih

4. Ne pridrzava se obecanja datih podredenima

Druga serija tvrdnji

5. Ne obavestava zaposlene o pitanjima koja su
za njih vazna

6. Dolazi na posao pre pocetka radnog vremena
nekoliko puta nedeljno

7. Ne izvinjava se podredenima kada nije u pravu

8. Pokazuje sposobnost da ublazi odredene

razlike izmedu podredenih

Najvise Najmanje
odgovara odgovara




4.2. Komparativne metode

1. obicéno rangiranje,

Identifikuju se najbolji i najslabiji u grupi a zatim se
rangiraju ostali,

2. metod poredenja u parovima,

Svaki zaposleni se poredi (u paru) sa ostalim
zaposlenima,

3. grupno rangiranje ("prisilna distinkcija")
Grupe se rangiraju od najbolje do najslabije.




4.3. Narativne metode

Opisuju aktivnosti zaposlenog.

1. Kritican dogadaj,
2. Opis performansi zaposlenog (esej),
3. Pregled podrucja (HR odeljenje je aktivan partner).




4.4. Specijalne metode

1. Ocenjivanje ponasanja - Imaju nameru da ocene ponasanje
zaposlenog umesto nekih drugih karakteristika.

2.  Upravljanje putem ciljeva (MBO)
= Ukljuditi zaposlenog u planiranje i postavljanje ciljeva,
= Ciljevi su jasni i precizni,
= Ciljevi su merljivi, jasno su definisani krajnji rezultati.




5. Ko moze procenjivati radnu uspesnost?

1) Neposredni menadzeri,
2) Saradnici i kolege,
3) Podredeni,

4) Zaposleni cija se uspesnost procenjuje —
samoocenjivanje,

5) Potrosadi i klijenti,




6. Problemi i greske u ocenjivanju performansi

1. nejasni standardi radne uspesnosti,

2. tendencija davanja vecih, odnosno povoljnijih
ocena (psiholoski ili stvarni pritisak)

3. greske u ocenjivanju radne uspesnosti

halo efekat (efekat zaslepljenosti),
greske blagog i strogog ocenjivanja,
greska slicnosti,

greska kontrasta,

greska konteksta,

greska centralne tendencije,
vremenska greska,

ostale greske
- predrasude ocenjivaca (polne, rasne i dr. prirode),

- fizicka privlacnost ocenjivane osobe itd.




7. Mere ze poboljsanje procene performansi

trening ocenjivaca,

pruzanje povratne informacije o kvalitetu ocene,
koriscenje vise ocenjivaca,

horizontalno ocenjivanje,

Wb

poboljsanje metoda ocenjivanja.




