
Upravljanje performansama 

Strateški i integralni pristup  
poboljšanju  efektivnosti 
organizacije kroz 
unapređenje performansi 
radnika i sposobnosti, kako 
pojedinaca, tako i timova da 
doprinesu ostvarenju 
zajedničkih ciljeva 
(Armstrong & Baron, 1998). 

Presenter
Presentation Notes
Robert Owen je pocetkom XIX veka drvenimkockama raznih boja kategorisao radnike 
Sofisticiranije tehnike I psiholozi su ukljuceni, gde drugde, vec za potrbe vojske u II sv. Ratu.
Upocetku je sluzilo za unapredjenja, plate I disciplinu
Lako za reci, tesko za sprovesti / ukljucuje citav niz elemenata – od motivacije, preko procene do nagradjivanja
Tesko je reci sta je to “good  performance”, a jos teze to meriti



Kroz upravljanje individualnim i timskim performansama 
zapravo postižemo ciljeve organizacije! 

 
 

Ocena performansi zaposlenih pomaže nam da: 
 

1.  Proverimo kakve su nam politike i praksa zapošljavanja 
 

2. Kontrolišemo posvećenost i doprinos zajedničkim ciljevima  
 

3.  Stvorimo dobru osnovu za adekvatnu politiku nagrađivanja.    
 



Svrha (do ranih 1990-tih) 

• unapređenje  
• plate  

• radna disciplina 

Presenter
Presentation Notes
Firme sve vise hoce da ste im posveceni, a to se mora platiti
Koliko Vas je culo za slucaj evaluacije radnika I mogucnosti da oni u to imaju uvida



Opis posla 

 
Zašto? 

 
• Da “odvrati” nepoželjne prijave 
• Organizacioni razlozi 
• Trening  
• Evaluacija 
• Sporovi 

Presenter
Presentation Notes
Toyota (UK) 20.000 prijava na 400 radnih mesta
Organization – How does job fit into the business?
Training – Should be used to get employee to point where he or she can operate by description.
Evaluation – Serves as a benchmark; Is the employee performing the tasks as outlined in the description?
Defense – Employee can use this as way to justify tasks that are or aren’t performed.  Employer uses it to justify requests.
Odredjen broj kandidata bice pozvan – KAD?



Elementi dobrog opisa posla  

Pozicija 

Sažetak 

Potrebne 
kvalifikacije 

Radni zadaci 

Radni odnos 

Presenter
Presentation Notes
This information gives complete picture of the position.



Ljudi moraju 
da vide na koji 
način će moći 
da napreduju  

Podržite obuke 
(kako bi radnik bio 
fleksibilniji za 
prihvatanje novog) 

Nemojte 
ostaviti mesto 
nepoverenju, 
sumnjičavosti  
TRANSPARETNOST 

Sve mora biti 
jasno obema 

stranama  
(i najsitniji detalj) 

Presenter
Presentation Notes
Seeing all descriptions allows employee to see those “above” them and what they should do to be eligible for advancement



• Definisati i unaprediti 
poželjno ponašanje  
 

• Održavati takvo ponašanje 
vezujući nagrađivanje za 
utvrđene performanse  
 

• Razvijati potrebne 
kompetencije, odnosno 
ljudski kapital  

Svrha (danas) 

Presenter
Presentation Notes
Job descriptions have disappeared or, at least, have been diluted.
Employees can be asked to do virtually anything required by the organization.
Za svaki posao se mora znati koje su kompetencije bitne – znanje, vestine, stavovi I … ?
Sve te nove forme placanja su lepe, ali u praksi se svode na isto – videcemo to kasnije



Ipak…  



Značaj okruženja 
(kako meriti nečiji trud, rad, doprinos –  

zavisi od puno eksternih i internih faktora) 
 

• Poslovna kultura (socio-politička tradicija, mentalitet) 
• Zakonska regulativa (radni odnosi – ugovori) 
• Opšti ekonomski ambijent (npr. nezaposlenost) 

• Privredna razvijenost  
• Tehničko-tehološke inovacije 
• Radni odnosi (snaga sindikata) 

Presenter
Presentation Notes
Kako meriti neciji trud, rad, doprinos – OSETLJIVO POLJE- zavisi od puno eksternih I internih faktora
Being there, and even being busy does not mean being effective 
1. Oni koii zive da bi radili I oni koji rade da bi ziveli; Rad kao obaveza ili kao zadovoljstvo
2. Procena ima za cilj da vidi da li se ispunjavaju ugovorne obaveze;   Znacaj opisa posla 
2. Radna etika – odanost radu – Puritanci I Kalvinisti – odmor je zlo – rad, rad I samo rad
3. Ako neces – ima ko hoce logika
4. Koliko si ulogovan …  





Dokazano je da se ljudi (i kao pojedinci i kao timovi) 
ponašaju bolje ako znaju šta se od njih očekuje i ako su 
i sami učestvovali u definisanju tih očekivanja.  

Mogućnosti radnika da ispune očekivanja zavisi od: 
 
    - ličnih sposobnosti 
    - podrške koju dobijaju od uprave 
    - raspoloživih sredstava i uslova 



Činjenica da je sve više poslova koji se  završavaju 
timski i kroz različita umrežavanja još više otežavaju 
merenje performansi na individualnom nivou. 

 Menadžeri okrenuti ka sebi (“SAMO JA” model)  
 Menadžeri okrenuti drugima (“MI” model)  

Presenter
Presentation Notes
Claus Offe “…identifyng an individual’s contribution to meeting an organizational goals is like listening to the sound of one hand clapping. 
IMPRESSION MANAGEMENT – vestina koja se uci – davati o sebi odredjenu sliku (people act)- razumljivo na intervjuu (20-40 minuta), ali zamislite da tako zivite (stvar samopouzdanja I kako ostaviti sto bolji utisak)
INFLUENCERS- dobri da pokrenu, ali nesposobni da sprovedu, nemaju snagu da kazne
CHARISMA-po Weberu je ona jedan od tri izvora autoriteta (ostala dva su: “rational-legal” and “traditional” ) cesto harizma nijeprirodna vec plod dobro orkestritanih mas-medija
I menadzeri – prazan balon, hvalisavac, puno ideja, nigde 
O menadzeri – pravi (nadaju se da ce se prave vrednosti prepoznati, I cesto ih I menadzeri preteknu u karijeri
Rater inflation – kad smo blagonakloni prema nekima (koje smo mi preporucili, doveli,…). Desava se kad nekog hvalimo, anije zasluzio ne bi li se vise trudio, kad hocemo da izbegnemo konfrontaciju (Dobro, de, dobro je) ili kad necemo da prikazemo sopstvenu firmu kao losu
Samoprocena – sve je vise onih koji se precene  odnosu na one koji se potcene



Performanse i motivacija 
Šta je to što ljude dovodi na neko radno mesto: 
 

Posao koji će raditi 
Karijera koju može napraviti 
Plata koju može dobiti 
Stres koji će morati da prihvati  

    Iznad prosečni   

  Prosečni 

Upornost 

Sposobnost 

Znati prave ljude 

Samopouzdanje 

Širina vidika 

Upravljanje vremenom 
... 

Ispod prosečni  

Presenter
Presentation Notes
TASKS – voli taj posao, zato je tu
CAREER – tu je ato sto mu je to stepenica na putu (u kojoj uziva ili ne)
High achievers – pitanje je sta je tu uzrok, a sta posledica: da li su takvi zato sto su uspesni lil je obrnuto
Average performers
Perseverance – upornost, zilavost, istrajnost, koncentracija (da zna sta hoce)
Ability – da je sposoban da vidi mogucnosti I iskoristi ih
Contacts – da zna prave ljude
Self-reliance - borac
Thinking big – videti daleko,ne rizikovati previse
Time management 
Overachievement – often leads to ineffective and sometimes unethical leadership – moze unistiti firmu. Ne daj Boze kad takvom padne u ruke da procenjuje rad drugih (citat na str. 449 o tome sta radi pravi lider)




Upravljanje zasnovano na ciljevima  

1. Ciljevi: 
 Specific (specifični) 
 Measurable (merljivi) 
 Achievable (dostižni) 
 Realistic (realni) 
 Time-bounded   
2. Planiranje aktivnosti 
3. Samo-kontrola 
4. Povremena provera 

1. Dugoročni ciljevi sistema  
2. Specifični ciljevi sistema  
3. Ciljevi našeg podsistema 
4. Naši lični ciljevi 
5. Plan aktivnosti 
6. Korektivne akcije 
7. Ocena performansi (u odnosu 

na definisane ciljeve)  
8. Ukupna ocena performansi 

Elementi Koraci 

Presenter
Presentation Notes
Internals – Svako je krojac svoje srece - sami sebi sudije, vredno rade, ako im se ne prizna napuste
Externals – sve je u rukama sudbine, kriv je neko drugi
KAD TI ZIVOT DA LIMUN – NAPRAVI LIMUNADU
MANAGEMENT BY OBJECTIVES (MBO) – which have to be – tangible, measurable and verifiable. Individual goals are derived or cascaded from organizational goal. 4 main stages: goal seting, 
Action plan – what, who, when, where, how
MBO je u prilicnoj meri “OUT” iako su delovi ovog pristupa usli u neke novije



Ocena performansi 
    Evaluacija   - najmanje jednom godišnje  
        - mora biti formalna 
        - samo-vrednovanje 
        - procena od strane kolega 
        - ocena podređenog 
                - ocena pretpostavljenog     
        - 360º 

Ako nije anonimno često se ne govori prava istina.  
 

Presenter
Presentation Notes
Ranije – father and grandfather system (nadredjeni + njegov sef) 
Cesto se zaboravlja da je smisao procene da motivise zaposlene, cesto se otaljava. CILJ JE UNAPREDJENJE ORGANIZACIJE
PEOPLE MANAGEMENT CAPABILITY – SKILLS, ATTITUDES, BEHAVIOURS AND KNOWLEDGE
Cak I najbolji mogu ponesto da poprave, treba na to ciljati. Hvali pred publikom, kudi nasamo!
½ firmo koji rade evaluaciju dozvoli zalbu
Siroko se koristi, ali ne daje reyultate osim ako je svima jasno sta I zasto se radi
Ako nije anonimno cesto se ne govori prava istina. U tom slucaju daje se lazna, bolja slika, a to icemu ne vodi
U trzisnim uslovima niko nece da nosi na ledjima neproduktivne radnika, ovo je nacin da se bas oni odstrane
80% firmi koje rade kazu da im koristi 



Koristi 
• Identifikovanje “slabih tačaka”       82% 
• Poboljšanje produktivnosti        76% 
• Spoznaja skrivenih vrednosti        73%  
• Utvrditi očekivanja                                  70% 
• Osnova za promenu plate                           58% 
 

> 80% firmi koje rade evaluacije kažu da im to koristi.  
Danas više niko neće da nosi na leđima neproduktivne radnika,  
ovo je način da se odstrane. 
 

Presenter
Presentation Notes
Ljudi ne vole ako nije javno I ako se nista ne promeni



Kriterijumi 

1. Rezultati (dostignuća) 
 

2. Način rada (npr. škart, broj žalbi...) 
 

3. Ponašanje (vrlo subjektivno) 
 

 

Presenter
Presentation Notes
Nije vazno kako – negde pije vodu, negde ne. problem je kad cilj pstane pokretna meta
Npr. Skart ili broj zalbi ili nesto slicno
 skakljivo
Skupo
U nekim strukama ponasanjeje blisko vezano sa rezultatima I procesom





      Pitanja? 

Komantari? 
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