Upravlijanje

individualnim radnim uéincima

Pise: N. Duié

Kako do boljega doprinosa

ostvarenju kompan

U ostroj trziSnoj utakmici nasa glavna konkurentska prednost u ostvarivanju
kompanijinih poslovnih ciljeva su nasi ljudi, njihova znanja, sposobnosti i njihov
ucinak. Zbog toga organizacija koja Zeli biti uspjesna mora voditi kontinuiranu brigu
o zaposlenicima, njihovom razvoju, ali i njlhovom doprinosu u ostvarenju zajednickih
ciljeva. Kvalitetno upravljanje individualnim uc¢inkom je sastavni dio nase poslovne

uspjesnosti i vodi ka operativnoj izvrsnosti.

U tijeku razdoblja pracenja ostvarenja ra-
dnog uc¢inka rukovoditelj u razgovoru daje
zaposleniku povratnu informaciju o njegovoj
uspjesnosti u radu. Ako rukovoditelj smatra
da su ostvareni rezultati ispod ocekivane ra-
zine, obvezan je u razgovoru sa zaposlenikom
upozoriti ga na ostvareni nezadovoljavaju-
¢i ufinak i dogovoriti aktivnosti za poboljSa-
nje uspjesSnosti u radu ¢iji sastavni dio bi bio
korektivni plan. U takvim slu¢ajevima uloga
rukovoditelja je veoma vazna. Razgovori s ta-
kvim zaposlenicima tijekom godine (tijekom
drugog ili treceg kvartala) ostavljaju vremena
za popravak ili preusmjeravanje neke od za-
pocetih aktivnosti. U radnim sredinama gdje
se tako radi, nema prevelikih iznenadenja na
kraju godine kada se analiziraju rezultati i
daju procjene i konaéne ocjene ucinka. Ispra-
van i §to objektivniji pristup rukovoditelja kod
procjene i ocjene takvog izvrsenja je neopho-
dan za samog zaposlenika, ali i za ostale u
radnoj sredini. Svima je vazno da poslovni re-
zultati budu Sto bolji, ali je vazno i za pojedin-
ca da bude uspjesan pa je podrska rukovodi-
telja u takvim sluc¢ajevima uvijek dobrodosla.
No, ako nema obostrane volje da se rezultati
poprave, potrebno je poduzeti i odredene do-
datne mjere. Naime, ukoliko u tijeku razdo-
blja praéenja ostvarenja radnog ucinka zapo-
slenik, unato¢ upozorenju i dodatnim mjera-
ma za poboljSanje, i nadalje iskazuje nezado-
voljavajuce rezultate u radu, rukovoditelj mo-
Ze poduzeti i odredene za to predvidene mjere.

Za rukovoditelja je korisno nauditi kako
uspjesno prilagoditi svoj stil upravljanja Ljudi-
kako bi stvorio motivirajuée ozradje te isko-
ristio savjetovanje kao sredstvo poboljSanja,
ufinkovitosti i zadovoljstva u obavljanju posla.

Kvaliteta davanja povratne informacije o
uéinku ima veliki utjecaj na poboljsanje kva-
litete rada, razvoj i motivaciju zaposlenih. To
se odnosi na davanje pozitivne i negativne
povratne informacije. Za svaki razgovor o ra-
dnim uéincima potrebna je i odredena pripre-
ma rukovoditelja i zaposlenika. Buduéi da se
razgovor dogovara ranije (otprilike dva tje-
dna) rukovoditelj mora za tu svrhu planirati
slobodno vrijeme (najmanje jedan sat) i osigu-
rati da se razgovor ne prekida drugim obve-
zama. U najavi razgovora rukovoditelj treba
objasniti zaposleniku da je to dio procesa po-
bolj$anja rada i potaknuti ga na pripremu za
razgovor. I rukovoditelj i zaposlenik se pripre-
maju na osnovi dogovorenog plana radnih za-
dataka za prethodnu godinu (tiskanica Upra-
vljanje radnim u¢inkom i razvojem radnika),
analizirajuéi §to se i na koji nacin realiziralo
uz prikupljene potrebne podatke i informacije

koje mogu pomodi da se identificira, objasni i
rijesi eventualni problem.

Strucna podrska u pripremi

Potkraj prosle godine u nasoj kompaniji je
odrzano Sest radionica s temom ,,Evaluacij-
ski intervju“ koje su vodile neovisne psiholo-
ginje dr. sc. Majda Rijavec i dr. sc. Dubravka
Miljkovié. Na radionice su pozvani svi linijski
rukovoditelji kako bi se dodatno educirali za
vodenje razgovora prilikom davanja ocjene o
radu. Vaznost takve edukacije je posebno veli-
ka za nove rukovoditelje bez prakti¢nog isku-
stva. U radionicama je sudjelovalo 79 linijskih
rukovoditelja.

PRACENJE I PROCJENJIVANJE
OSTVARENJA RADNOG UCINKA
ZAPOSLENIKA U ERICSSONU
NIKOLI TESLI UTVRPENO JE
POSTOJECIM PRAVILIMA PRO-
CESA UPRAVLJANJA RADNIM
UCINKOM KOJA OBUHVACAJU
DEFINIRANJE PLANSKIH ZADA-
TAKA IZRADOM INDIVIDUAL-
NOG PLANA RADNOG UCINKA

I RAZVOJA ZAPOSLENIKA, SA-
VJETOVANJE TIJEKOM PLAN-
SKOG RAZDOBLJA TE PROCJE-
NJIVANJE REZULTATA OSTVA-
RENTH U RADU U ODNOSU NA
PLANIRANE ZADATKE.

Svrha ove radionice je bila ukazati na va-
Znost povratnih informacija i komunikacij-
skih vjestina potrebnih za ovakav intervju te
vaznost postavljanja pravih pitanja, upozna-
vanje neverbalnog ponasanja za vrijeme in-
tervjua, moguce reakcije zaposlenika te tipi-
¢ne greske pri procjeni zaposlenika i kako ih
izbjedi. Sudionici su obnovili osnovna znanja
o vodenju evaluacijskog intervjua i formulira-
nju ocjene zaposlenika. Kroz razliéite aktivno-
sti uvjezbavale su se glavne komunikacijske

1jinih ciljeva

vjestine u vodenju intervjua, formuliranje i
priopc¢avanje ocjene te odnos s razli¢itim pro-
filima ljudi.

Posebno korisne su bile vjezbe simuliranog
razgovora rukovoditelja sa zaposlenicima koji
nisu izvrsili dio planiranih zadataka ili ih ni-
su realizirali na dogovoreni nacin. Naravno,
neki su se u tim situacijama bolje snasli, a ne-
kima je bilo teze, posebno kod sluc¢aja kada se
drugi sugovornik nije slozio s primjedbama i
negativnom procjenom rada.

Zanimljiva je bila i vjezba u kojoj su ruko-
voditelji objektivno trebali navesti negativne
posljedice u sluéaju loSeg vodenja razgovora sa
zaposlenikom, odnosno davanja nekada nere-
alne i precijenjene ocjene. Davanje nerealne i
precijenjene ocjene kao poslijedice ,,dobrona-
mjernog” osobnog stava ili odluke o nezamje-
ranju, prema razmisljanjima polaznika, moze
rezultirati npr. narusenim odnosima izmedu
zaposlenika i rukovoditelja (opéenito medu-
ljudski odnosi), narusenim timskim radom
i u¢inkom cijelog tima/radne grupe, kasnje-
njem u rokovima kod izvrsavanja ciljeva, losi-
jom kvalitetom proizvoda/usluge, loSijom ocje-
nom rada rukovoditelja, ali indirektno i losi-
jim rezultatima kompanije.

Medutim, kod davanja objektivne ocjene, a
posebno kada je ona negativna, ako se ne ko-
municira ispravno moZe doéi i do agresivne
reakcije zaposlenika, straha od gubitka sta-
tusa (mozda i posla), ruSenja samopouzdanja,
zatvaranja u sebe, zdravstvenih problema,
prebacivanja krivnje na okolinu, jo$ loSijega
ufinka i sl. No, kako su u provedenoj vjezbi
rukovoditelji zakljuéili, dobro komunicirana
negativna ocjena donosi kratkoro¢no napetu
situaciju, ali dugoro¢no ima pozitivne poslje-
dice te se kod zaposlenika moze, npr., javiti
osjecaj da se vodi briga o pojedincu, da posto-
ji mogucénost pobolj$anja i daljnjeg razvoja,
usmjeravanja prema oc¢ekivanjima i sprjeca-
vanja daljnjih negativnih ili neproduktivnih
aktivnosti. Dugoroc¢no, ishod je pozitivan i za
menadZera i cijeli tim koji cijeni pravednost i
dosljednost.

Jedinica Upravljanje ljudskim potencijali-
ma, pravni poslovi i organizacija koja je orga-
nizirala ove radionice zatrazila je od polazni-
ka da ocijene korisnost ovakve vrste eduka-
cije. Prema rezultatima ankete gotovo svi
sudionici smatraju da ¢e ste¢eno znanje moéi
uspjesno primijeniti kod davanja povratne in-
formacije i ocjenjivanja uéinka svojih zaposle-
nika.
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