Tri koraka upravljanja ucinkom

Sustav upravljanja u¢inkom je osnovni alat upravljanja ljudskim resursima kojeg menadzeri
koriste u ostvarenju poslovnih ciljeva.

Dobro  dizajnira s ‘ NSRS sustav

upravljanja uc¢inkom sastoji se od tri koraka:

e Planiranje ucinka (postavljanje ciljeva, plan rada) Sto oznacCava proces u kojem
zajedno sudjeluju menadzer i zaposlenik i kojem je nuzno definirati ne samo sto se
zeli postici, vec i kako ¢e se mjeriti rezultati



e Pracenje ucinka i upravljanje vazan je korak upravljanja uc¢inkom. U pravilu kroz
godinu dana menadzer daje zaposleniku redovnu povratnu informaciju o postignutim
rezultatima, usmjeravajudi se prvenstveno na pruzanje pomodci u postizanju zeljenih
rezultata (kroz kontroliranje, coaching, motiviranje). Ovo je stalna i redovna formalna
i neformalna interakcija zaposlenika i menadzera.

e Procjena ucinka tj. pregled ostvarenja predstavlja ukupnu ocjenu radnog ucinka koju
daje menadzer. Daje se naj¢eS¢e u pisanoj formi. Ova aktivnost naglasava razvojne
potrebe.

Cirkularni proces postavljanja ciljeva, prac¢enja ucinka i upravljanja u¢inkom te procjena
ucinka predstavljaju najbolji model upravljanja uc¢inkom.

1. Postavljanje ciljeva
Zasto je sustavno postavljanje ciljeva efikasno?

e Vecla ustrajnost u radu na zadatku - ako imamo visoke i jasno definirane ciljeve, za
koje vjerujemo da ih mozemo ostvariti, ne¢emo odustati dok ih ne dostignemo, ili se
barem ne priblizimo cilju koliko god je moguce.

e Spremni smo uloziti veci napor; trajanje i intenzitet rada na zadatku su u pravilu vedi

o Ciljevi usmjeravaju nasu paznju i nase djelovanje prema aktivnostima relevantnim za
ostvarenje cilja, na racun aktivnosti koje ne doprinose njegovom ostvarenju

e Ciljevi utjecu na ucinka i indirektno, na nacin da potic¢u ljude na razvoj planova za
postizanje ciljeva

U organizacijama postavljanje ciljeva mora biti sastavni dio ukupnog procesa planiranja, a
ovisno o osobitostima organizacije, mogu se postaviti ciljevi razli¢itih formata:

e Individualni - timski
e Godisnji - kvartalni - mjesecni
¢ Financijski, nefinancijski, kombinirani

Ono Sto je odlucCujuée je da budu motivirajudi i zaposlenicima prihvatljivi. Preporucuje se
da i sami zaposlenici sudjeluju u odredivanju ciljeva, jer se lakSe prihvacdaju kad oni na koje
se odnose imaju osjecaj da su sudjelovali u procesu njihova definiranja.

2. Pra¢enje ucinka i upravljanje uc¢inkom



Nakon Sto su ciljevi postignuti, paznja se treba usmjeriti na olakSavanje njihove uspjesne
realizacije: osiguravanje uvjeta koje posao zahtjeva, pruzanje neophodnog treninga,
osiguravanje potrebnih sredstava i poticanje kooperativnosti i podrske ostalih zaposlenika,
odnosno radnih jedinica. Posao menadzera ostaje utiranje puteva koji vode prema zadanim
ciljevima.

e Pracenje tijeka aktivnosti

Menadzer u svakom momentu mora znati u kojoj su mijeri aktivnosti
realizirane i na koji se nacin postizu rezultati. Jedino je tako moguce osigurati
pravovremenu intervenciju, u slu¢aju da nesto krene po zlu.

e Kontrola rizika - upravljanje rizicima

Za svaki plan kojeg pravimo, postoji odredeni rizik da se nece ostvariti, ili da
se nece ostvariti, ili da ¢e se ostvariti u manjoj mjeri nego sto zelimo. Na
neke okolnosti ne mozemo utjecati, a neke ne mozemo niti predvidjeti.
Postoje, medutim, faktori koji mogu ometati normalno odvijanje planiranih
aktivnosti, a o kojima bismo trebali razmisliti unaprijed, ve¢ kod definiranja
ciljeva.

e Redovita povratna informacija

Kako ne bi doSlo do znacajnog pada zaposlenikova entuzijazma (manje
varijacije u predanosti su normalne i oCekivane), on treba tijekom cijelog
razdoblja rada na postavljenim ciljevima biti svjestan svojih postignuca.
Odrzavanje zaposlenika motiviranim za ostvarenje zadatka (njegove razine
predanosti), te potkrepljivanja pozeljnih i otklanjanja nepozeljnih oblika
ponasanja je i svrha davanja redovne povratne informacije.

3. Procjena ucinka - pregled ostvarenja

Procjena ucinka je treci korak u sustavnom upravljanju ucinka i predstavlja proces
formalne evaluacije radnog ucinka (najmanje jednom godiSnje, ovisno o politici i
resursima organizacije) koji se koristi kako bi se raspravili dugoroc¢ni trendovi u ucinku,
rieSavali problemi koji umanjuju ucinka i postavili radni ciljevi za sljedece plansko
razdoblje.






