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UvoD

Ocenjivanje performansi zaposlenih predstavlja proces organizovanog i
kontinuiranog pracenja, vrednovanja, usmeravanja i prilagodavanja
njihovih rezultata i radnog ponasanja radi ostvarivanja organizacionih
ciljeva.

Pracenjem, vrednovanjem i usmeravanjem performansi zaposlenih
ostvaruju se dva veoma znacajna cilja: pove¢ava se motivacija za rad
I utvrduje se plan buduc¢eg razvoja zaposlenih.

U tom smislu, zaposleni taCno zna Sta se od njega oCekuje i kakve
rezultate je ostvario, a pritom se obezbeduje povratna informacija o
radnom ponaSanju, koja je od posebnog znacaja jer se na osnovu nje
donose mnoge odluke i odvijaju brojni procesi u sistemu upravljanja
ljudskim resursima.




KRITERIJUMI

U praksi se najcesce koristi Sest osnovnih kriterijuma:

Kvalitet- stepen u kojem se proces ili rezultat odredene aktivnosti
priblizava perfekciji, odnosno idealnom nacinu obavljanja odredene
aktivnosti.

Kvantitet- proizvedena ili prodata koliCina, izrazena bilo u nov€anoj
vrednosti, bilo u broju jedinica, ili broj zavrSenih ciklusa aktivnosti.

Postovanje vremenskih rokova- da li je neka aktivnhost zavrSena na
vreme ili u najranijem pozeljnom roku, sa stanoviSta koordinacije sa
drugim aktivnostima i maksimiziranja vremena potrebnog za druge
aktivnosti.

Troskovna efikasnost- stepen u kojem je koriS¢enje organizacionih
resursa minimizirano za ostvarenje maksimalnog rezultata ili smanjenje
gubitaka




KRITERIJUMI

Potreba za nadzorom i instruktazom -stepen u kojem jedan zaposleni
moze samostalno da obavlja svoj posao, kako bez saveta neposrednog
rukovodioca tako i bez njegove intervencije da bi se sprecile greske.

Interpersonalni uticaj - stepen u kojem zaposleni promovise osecanje
samozadovoljstva, dobre volje, saradnje sa kolegama i rukovodiocima.

Ocenjivanje performansi treba da zaposlenima pojasni organizacione
cilieve koji treba da se ostvare u odredenom vremenskom periodu, a
Cesto je posmatrano i kao sredstvo za ojaCavanje pozeljnih
organizacionih vrednosti.




POZITIVNI EFEKTI

Pozitivni efekti ocenjivanja performansi zaposlenih su viSestruki:

1.
2.
3.

povecanje motivacije da se radi efikasnije,
ocenjivaCi mogu steCi nova znanja i pristup osobi koju ocenjuju ,

posao pojedinca koji je predmet ocene moze biti preciznije definisan,
zarade i unapredenja se alociraju na fer osnovi,

zaposlenima, |
ocene mogu posluziti za bolje planiranje programa obuke zaposlenih.




VRSTE PERFORMAINSI

Prilikom kreiranja sistema za ocenjivanje performansi zaposlenih
potrebno je napraviti izbor vrste performansi koje ce biti predmet
ocene.

U torm smislu, postoje tri osnovne vrste informacija o performansama
zaposlenih:

@ licne karakteristike zaposlenih,
@ ponasanje zaposlenih, i
@ rezultati radnog ucinka zaposlenog.




-LICNE KARAKTERISTIKE ZAPOSLENIH

Licne karakteristike zaposlenih se zasnivaju na oceni licnih
karakteristika: sposobnosti i druge licne karakteristike zaposlenih,
sposobnost donosenja odluka, lojalnost, vestina komuniciranja i stepen
inicijativnosti.

Licne karakteristike zaposlenih su prilicno nepromenljive kategorije koje
nije lako menjati tokom vremena, buduci da su fiksne kategorije od
trenutka zaposljavanja.

Sve dok jasna veza izmedu licnih sposobnosti i karakteristika, s jedne
strane, i efikasnosti rada, s druge strane, nije ocigledna, trebalo bi
izbegavati indikatore performansi orijentisane na licne karakteristike
zaposlenih.




-PONASANJE ZAPOSLENIH

Ponasanje zaposlenih je sistem ocenjivanja zaposlenih prilikom
obavljanja posla, sto je adekvatan metod kada je za organizaciju

vazno kako je posao obavljen.
U ovom sistemu se ocenjuje sta zaposleni rade na poslu.

Ocene mogu biti vrlo korisne prilikom davanja povratne informacije
zaposlenima, buduci da eksplicitno ukazuju sta jedan zaposleni treba

da radi drugacije.




*REZULTATI

Rezultati , predmet ocene su rezultati radnog ponasanja. To znaci da se
procenjuje koliko je automobila jedan radnik prodao ili koliko profita
je jedan radnik doneo svojoj organizaciji u toku meseca.




|[ZBOR OCENJIVACA

Neposredni rukovodioci
Sami zaposleni

Visi nivo menadzmenta

®
®

@ Saradnici
®

@ Klijenti
®

Eksterni ocenjivaci




*NEPOSREDNI RUKOVODIOCI

Neposredni rukovodioci - jer su u neposrednoj interakciji sa zaposlenima i
dobro poznaju posao i ciljeve.

Nisu adekvatni procenjivaci u ekspertskim timovima jer ne mogu
posedovati sva ekspertska znanja sadrzana u timu.

Kvalitet ocenjivanja neposrednih rukovodioca zavisi od velikog broja
faktora. lzmedu ostalih, jedan od vaznih faktora je i tip organizacione

strukture date organizacije.




*SAMI ZAPOSLENI

Sami zaposleni - jer imaju najbolji uvid u sopstveni rad, medutim u ovom
sluCaju postoiji rizik od precenjivanja i podcenjivanja.

Samoocenjivanjem se obezbeduje dodatni izvor prikupljanja informacija.

Ukoliko se individualno date ocene ne razlikuju puno od ocena iz ostalih
izvora, onda se one mogu koristiti kao va zan izvor povecanja
pouzdanosti finalne ocene, i to kroz smanjenje deficitarnosti kriterijuma
ocene.

Cak i kada samoocenijivanje nije formalno uklju&eno u sistem za
ocenjivanje performansi, ono je permanentno prisutno, buduci da su
pojedinci skloni da sude o sopstvenom radu i rezultatima rada.




*SARADNICI

Saradnici - imaju najviSe informacija o zaposlenom, medutim postoji rizik
greSke blagog ocenjivanja u odnosu na kolege.

U poredenju sa ocenama neposrednih rukovodilaca, ocene kolega:
uzimaju u obzir razli€ite dimenzije performansi, stabilnije su tokom
vremena, i sklonije su da naprave razliku izmedu napora i performansi |
da se fokusiraju na sposobnosti i kompetencije potrebne za obavljanje
konkretnog posla.

Ocenjivanja od strane kolega je vrlo znacajno posto oni imaju najvise
informacija o zaposlenom, pa cak i one za koje niko drugi ne zna.




VISI NIVO MENADZMENTA

Visi nivo menadzmenta - nosioci procesa evaluacije mogu biti i menadzeri
koji su lestvicu iznad neposrednih rukovodilaca u hijerarhijskoj strukturi
organizacije.

Ovaj nacin ocenjivanja odgovara organizacijama koje karakteriSu
autokratski stil rukovodenja i gde se visoko ceni hijerarhija.




*KLIJENTT

Klijenti - iako nemaju uvid u sve aspekte posla, od njih se mogu dobiti
informacije korisne za reSavanje problema i poboljSanje usluga.

O kvalitetu pruzanja usluga moze se zaklju€ivati prvenstveno na osnovu
miSljenja onih kojima se te usluge pruzaju.

Podaci koji se dobijaju na osnovu ocena kupaca mogu se koristiti za
razliCite svrhe: eliminisanje loSih praksi, reSavanje problema, i

nagradivanje




-EKSTERNI OCENJIVACI

Eksterni ocenjivaci - njihove procene su objektivne, ali zaposleni
menjaju svoje ponasanje kada su svesni da ih neko posmatra i

procenjuje.
Ovakve ocene koriste za procenu potencijala zaposlenih i za potrebe
ostvarivanja veceg nadzora i kontrole zaposlenih.

Ocene dobijene na ovaj nacin imaju ogranicenu upotrebnu vrednost,
buduci da eksterni ocenjivaci imaju malo uvida u stvarne performanse

zaposlenih.




OSNOVNE METODE OCENJIVACA ZAPOSLENIH

® Metod graficke skale za procenu - sadrzi niz osobina i opseg mogucih
rezultata za svaku od njih. Ocenjiva€ procenjuje navedene osobine
svakog podredenog tako Sto upisuje odgovarajuéu oznaku (od
“nezadovoljavajuci” do “izuzetan”) u polje koje najvise odgovara ucinku
zaposlenog i potom sabira rezultate za sve osobine.

NPR: Prikazi na skali stepen svoje ljubomore u situaciji kada ti decko ili
devojka razgovara sa tebi nepoznatom osobom suprotnog pola

Koliko Cesto zaposleni ispoljava inicijativu: o

1 - nikada o

2 - retkoo

3 - ponekad o

4 - Cesto o

5 - redovno

Studenti da daju primer za ocenu zaposlenih...




OSNOVNE METODE OCENJIVACA ZAPOSLENIH

Metod naizmeniénog rangiranja - postupak se sastoji u tome da se na
osnovu neke osobine ili radnog ponasanja pojedinci poredaju u rang
listu od najboljeg ka najloSijem. Procenjivanje se vrSi samo u okviru
jedne grupe i ova metoda je pogodna jedino za malu grupu. Rang govori
samo o polozaju zaposlenog u grupi, ali ne i o tome koliko je neko bolji
ili loSiji.

Studenti da daju primer za ocenu zaposlenih, posmatra se zaposeleni
Mirko.




OSNOVNE METODE OCENJIVACA ZAPOSLENIH

Metod poredenja parova - svaki podredeni koga treba proceniti
uporeduje se sa svakim drugim podredenim na osnovu neke osobine.

Pri svakom poredenju bolji zaposleni dobija 1 bod, |0Siji ostaje bez
bodova. KonaCan rang odreden je zbrajanjem pojedinacno dobijenih
bodova kod svakog zaposlenog.

Studenti da daju primer za ocenu zaposlenih, posmatra se zaposeleni
Mirko za sledece parametre:

Upornost
Tacnost
Brzina
Snaga
Timski rad
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Snalazljivost




ZA OSOBINU KVALITET RADA

Ocenjeni konobari
U poredenju A B C E
A + +
B _ - -
C - + -
D + + - +
E + + +

NAJBOLIJE JE OCENJENA MARIJA




OSNOVNE METODE OCENJIVACA ZAPOSLENIH

Metod prisilne distribucije - menadzer rasporeduje unapred odredene
procente podredenih lica u kategorije rangirane prema ucinku. Npr. 5%
onih koji su na dnu rang liste dobija losu ocenu

10% najboljih - sa vrha rang liste- ocena izvrstan o

20% -
40% -
20% -
10% -

ocena vrlo dobar o

ocena dobar o

ocena dovoljan o

sa dna rang liste- ocena nedovoljan

Studenti da daju primer za ocenu zaposlenih, posmatra se zaposleni
Mirko.




OSNOVNE METODE OCENJIVACA ZAPOSLENIH

Metod pra¢enja neuobic¢ajenih rezultata- podrazumeva vodenje
evidencije o neuobiCajeno dobrim ili nepozeljnim postupcima odredenog
lica na radnom mestu tokom duzeg vremenskog perioda.




OSNOVNE METODE OCENJIVACA ZAPOSLENIH

Metod upravljanja postavljanjem ciljeva - metod koji zahteva od
menadzera da postavi konkretne merljive ciljeve svakom zaposlenom i
da potom povremeno razmatra s tim zaposlenim napredak koji je
ostvario u postizanju tih ciljeva.




