  Vlerësimi i Performansës

           Një çështje e rëndësishme në menaxhimin e resurseve humane është vlerësimi i performansës së të punësuarve. Me nocionin performansë kuptojmë diturinë dhe aftësinë e punonjësit që t’a kuptojë dhe t’a kryejë në mënyrë të efektshme punën, njohuritë në analizimin dhe sintetizimin e çështjeve, si dhe përvojën dhe karakteristikat tjera të veçanta që i kërkon ndonjë vend pune. Performansë është ajo që mund të matet dhe të bëhet. Për vlerësimin e kësaj performance është e nevojshme përcaktimi i kritereve që mund të jenë: cilësia dhe sasia e punës, vetiniciativa, aftësia, arsyeshmëria, depërtueshmëria, përvoja, shkathtësia, kreativiteti, inovacionet, njohuritë shkencore, komunikimi etj. Për rritjen dhe monitorimin e performansës organizatës i nevojitet një sistem i vlerësimit të performansës i cili do ta furnizonte menaxherin me informacione lidhur me shkathtësitë dhe aftësitë e punëtorëve. Shpesh ky vlerësim shihet si dënim nga ana e punëtorëve e jo si diqka që mund t’u ndihmojë atyre.

Qëllimi i vlerësimit të performansës

Vlerësimi i performansës iu shërben qëllimeve të shumëfishta siq janë:

1. Analiza e progresit të punonjësit,

2. Identifikimi i problemit në mbledhjet e kërkuara të punës,

3. Mundësitë për të përmirësuar performansësn,

4. Planifikimi afatgjatë i karrierës dhe 

5. Lidhjet e përgjithshme në qëllimet afatgjata të korporatës.

    Historikisht, vlerësimi i performansës ka shërbyer si bazë për marrjen e vendimeve lidhur me promovimin, nevojën e trajnimit, transferin, përshtatjen e pagesave, pastaj si bazë për caktimin e ndërprerjes së punës, veçanërisht për organizata të cilat kanë vendosur të reduktojnë fuqine e tyre punëtore. Nevojitet krijimi i një sistemi efektiv të vlerësimit të performansës nga menaxheri duke marrë parasysh rolin e rëndësishëm të vlerësimit të performansës në efikasitetin e institucionit.

Karakteristikat  e detyrave të vlerësimit të performansës

     Brinkerhoff dhe Kanter theksojnë tri karakteristika të detyrave që kanë ndikim në procesin e VP. Këto janë : kompleksiteti, qartësia dhe parashikueshmëria.

1.- Kompleksiteti:  Dornbuch dhe Scott kanë theksuar se sa më shumë aktivitete dhe veti të ketë detyra dmth sa më komplekse të jetë ajo, aq më kompleks është procesi që kërkon vlerësimin e asaj detyre. Prandaj teknikat më të kujdesshme të vlerësimit në përgjithësi janë kufizuar në punët që kanë përmbajtje relativisht të thjeshtë dhe masa të qarta të performansës.

2.- Qartësia:  Qartësia lidhur me detyrat dhe qëllimet është një karakteristikë që ndikon në procesin e VP. Pra dija dhe marrëveshjet për atë se qka duhet të bëhet, duhet të jenë të qarta për të dy palët, për menaxhmentin dhe për të punësuarit. Konfliktet dhe mosmarrëveshjet shumë shpesh vijnë në shprehje kur qëllimet dhe detyrat janë të rënda dhe ambicioze.

3.- Parashikueshmëria:  është një faktor posaqërisht relevant për vlerësime të bazuara në rezultate përfundimtare.

    Birnkerhoff dhe Kanter konkludojnë që të dhënat e matjes formale të performansës janë më të besueshme kur ekzistojnë këto kondita:

1. Qëllimi i vlerësimit është i qartë,

2. Detyrat janë të thjeshta,

3. Qëllimet e detyrave janë të qarta,

4. Rezultatet janë të parashikueshme,

5. Detyrat janë pak a shumë të pavarura,

6. Kryerja e detyrave mund të vrojtohet,

7. Kriteret e punës vendosen nga ata që më vonë e vrojtojnë atë,

8. Ata që vlerësojnë janë të sigurt në punën e tyre dhe nuk kanë asgjë personale në lëndimin e kryesve të detyrës.

Metodat e vlerësimit të performansës

      Performansa karakterizohet nga shumë dimensione, prandaj edhe metodat që ndërtohen për vlerësimin e saj duhet të marrin në konsideratë aspekte të ndryshme të punës. Metodat e vlerësimit të performansës janë të shumta por në përgjithësi ndahen në dy grupe të mëdha:
1. Metoda të orientuara nga sjellja,

2. Metoda të orientuara nga rezultatet.

1. Ndër metodat e orientuara nga sjellja, janë dy kryesore:

· Metoda grafike e shkallëzimit

· Metoda e referimit.

Metoda grafike e shkallëzimit: është e thjeshtë dhe ekonomike. Sipas kësaj metode të vlerësimit të performansës, bëhet renditja në një tabelë e faktorëve që mendohet se përcaktojnë performancën e punëtorëve dhe bëhet vlerësimi i tyre sipas një shkallëzimi të caktuar.

Metoda e referimit: është metodë relativisht e shtrenjtë që përfaqëson një teknikë vlerësimi nëpërmjet përcaktimit qysh më parë të disa karakteristikave, të cilat i përdorim si pika referimi për të gjykuar nëse performansa është  e mirë apo e keqe. Për t’i përcaktuar këto pika reference, duhet të bëhet një analizë e detalizuar e punës dhe e ngjarjeve të ndodhura në praktikë.

2.  Metoda e orientuar nga rezultati

        Metoda më e rëndësishme e vlerësimit të performansës është menaxhimi me anën e objektivave. Kjo metodë është një filozofi e propozuar nga Peter Drucker, sipas së cilës kërkohet gjykimi i performansës së punonjësve në bazë të suksesit të tyre në arritjen e objektivave që ata kanë vendosur, nëpërmjet konsultimit me eprorët e tyre. Përpjekjet e përmirësimit të performansës sipas MNO fokusohen në qëllimet që duhen arritur nga punonjësit dhe jo në aktivitetet që ata kryejnë.  Përparësi e kësaj metode është se punëtorët e dinë pak a shumë si do të vlerësohet performansa e tyre.

Që të kenë sukses, programet e MNO duhet të arrijnë disa kërkesa:

· Objektivat e vendosura duhet të jenë sasiore dhe të matshme,

· Rezultatet e pritshme duhet të jenë nën kontrollin e punonjësve dhe qëllimet duhet të jenë në përputhje për qdo nivel, 

· Menaxherët dhe punonjësit duhet të vendosin kohët specifike kur do të rishikohen dhe vlerësohen qëllimet,

· Qdo qëllim i punonjësit duhet të shoqërohet nga një përshkrim se si do të arrihet ky qëllim

Egzistojnë edhe metoda tjera të vlerësimit të performansës si : metoda komparative dhe standarde absolute. Organizata duhet të zgjedhë një metodë bazuar në dy kritere:

1. Faktorët që organizata dëshiron t’i masë dhe

2. Metoda që më së shumti mund t’i përshtatet natyrës së organizatës.

Metodat Komparative:  siq tregon edhe emri këto metoda krahasojnë një punëtor me punëtorin tjetër, me qëllim të përcaktimit të rangimit të performansës. Janë të përdorshme në marrjen e vendimeve në lidhje me promovimin dhe seleksionimin nga brenda një njësie të punës dhe kjo është përparësia e tyre më e madhe. Rangimi i drejtë: kërkon renditjen e punëtorëve duke filluar nga ai më i miri dhe duke mbaruar me punëtorin më të dobët. Në rangimin alternativ: ranguesi në mënyrë të përsëritur zgjedh punëtorët më të mirë dhe më të dobët, nga emrat që mbeten. Në krahasimin e çiftëzuar: një punonjës në kohë të caktuar krahasohet me të gjithë punonjësit tjerë dhe sa më shumë herë të rangohet sa më lartë, atëherë konsiderohet të jetë më i vlefshëm se të tjerët. Distribuimi i detyruar: kërkon nga ranguesi të caktojë qdo kriter për një raport të caktuar të punëtorëve të një kategorie. 

Standardet Absolute:  Përmes përdorimit të standardeve, qdo rast individual vlerësohet në bazë të standardeve të shkruara, me q’rast maten disa faktorë të performansës. Metodat e vlerësimit në bazë të standardeve janë: metoda e sistemit referent, zgjedhja e dhunshme, rangimi grafik, teknika e incidenteve kritike, menaxhimi sipas objektivave etj. Metoda e sistemit referent: ranguesi identifikon dhe cakton një peshë për qdo detyrë që duhet të vlerësohet. Punonjësi pastaj notohet në qdo detyrë për të caktuar performansësn e përgjithshme. E metë e kësaj metode është se nuk tregon shkallën-nivelin e sjelljes specifike që ndeshet, por thjesht përgjigjet me po ose jo. Zgjedhja e dhunshme: është metodë ku ranguesi selekton deklaratat që përshkruajnë performansat më të mira për secilin punonjës. Ranguesi nuk e di vlerësn për qdo karakteristikë dhe si pasojë, zgjedhja e dhunshme mund të reduktojë paragjykimet. Rangimi grafik: është metoda më e shpeshtë për VP. Shkalla kërkon nga ranguesi të zgjedhë një vlerë ose deklaratë gjatë një vazhdimësie, që i përgjigjet më së miri punonjësit për qdo kriter të rishikuar. Avantazhi i shkallës grafike është se paraqet shkallën deri në cilën një punëtorë përmbush një punë apo detyrë. Teknika e incidenteve kritike: është zhvilluar në bazë të gabimeve të esesë dhe të metodave të trajtimit të sjelljes. Ranguesi shënon sjelljet kritike të punonjësve që janë të lidhura për performansën e mirë dhe të dobët. Për shkak të mangësive të metodës së incidenteve kritike, u zhvillua shkalla e rangimit të sjelljes së padakorduar(BARS). Kjo përdor karakteristikat e caktuara si kritike për performansën e punës dhe mat shkallën deri në cilin nivel qdo karakteristikë realizohet nga punonjësit. Performansa e punonjësit përcaktohet duke i mbledhur vlerat e shënuara për qdo indicator kritik dhe/ose karakteristik. Disavantazhi kryesor i BARS është ajo që zhvillimi i saj harxhon kohë, sepse nevojiten shkallëzime specifike për qdo punë. Menaxhimi sipas objektivave është një program i vlerësimit i bazuar në rezultate, në të cilin qëllimet në mënyrë reciproke përcaktohen nga mbikëqyrësit dhe vartësit dhe punonjësit kategorizohen në shkallë varësisht nga përmbushja e qëllimeve. Kjo ndikon në promovimin e komunikimeve më të mira ndërmjet superiorit dhe vartësit, gjithashtu punonjësit fitojnë kuptim për objektivat e punës dhe mësojnë se çfarë pritet prej tyre. Koncepti i pagesës së bazuar në performansë është një mekanizëm përmes të cilit punonjësit individual ose grupet punuese shpërblehen në bazë të arritjes së standardeve të parapërcaktuara të performansës.                

Vlerësimet e performansës   

     Vlerësimet e performansës janë instrumente të organizatës që ndihmojnë në ngritjen e lidhjes së punonjësve me performansën individuale të punës. Problemi me të cilin ballafaqohen organizatat është se punonjësit e kanë vështirë për ta pranuar konceptin e VP, duke e parë atë më shumë si një dënim. Çështjet për disejnimin e një sistemi efektiv të VP përfshijnë: 

1. Qëllime të qarta dhe të matshme për qdo punë,

2. Vlerësime të rregullta dhe “feed-back”,

3. Lidhje të procesit me zhvillimin e punonjësit dhe 

4. Edukim të vlerësuesit rreth qëllimeve dhe praktikës së tij.

Problemet e sistemit të vlerësimit të performansës

        Një sistem i vlerësimit të performansës mund të mos sjellë rezultatet e duhura për shkaqe të ndryshme, duke u nisur nga problemet në fazë të zhvillimit e deri te problemet kur rishqyrtohet sistemi.

1.- Problemet zhvillimore

      Problemet zhvillimore janë problemet që shfaqen gjatë hartimit të sistemit të VP. Ky sistem duhet të përmbajë një program objektiv që do t’i vlerësojë punëtorët duke u bazaur në sjelljet e tyre, që mund të vërehen lehtë dhe të vlerësohen. Pastaj sistemi i VP duhet t’i vlerësojë në mënyrë të njëjtë të gjithë punëtorët e niveleve të ndryshme në një organizatë. Megjithatë, përdorimi i metodave të njëjta për të gjithë punëtorët mund të mos sjellë rezultate të njëjta. Faktor tjetër kritik në fazën zhvillimore është përfshirja e të gjithë punëtorëve sepse kjo e bën më të lehtë pranimin e këtij sistemi nga ana e punëtorëve. Studimet tregojnë se një sistem i cili konsiderohet si një project i një dege të personelit shumë më pak do të pranohet dhe do të mbijetojë në një organizatë. Prandaj, punëtorët duhet të jenë të involvuar në fazën zhvillimore. Përfundimisht, qëllimet dhe objektivat që maten duhet të jenë të lidhura ngushtë me planin strategjik të organizatës. Kjo lidhje mundëson koordinimin e reparteve të ndryshme, të cilat të gjitha punojnë për përparimin afatgjatë të organizatës.

2.- Problemet implementuese

      Janë probleme që lindin në fazën implementuese. P.sh. mungesa e përkushtimit nga ana e organizatës për t’a implementuar sistemin e VP mund të sjellë humbjen e besimit në sistem nga ana e punëtorëve duke besuar se ai është jetëshkurtër. Një fushë tjetër problematike është trajnimi dhe edukimi. Ata qe do ta përdorin sistemin duhet të jenë të edukuar rreth qëllimit dhe zhvillimit të tij.  Trajnimi zvogëlon rezistencën e vlerësuesit ndaj sistemit të VP duke i ndihmuar që të gjejë informata sa më të sakta mbi performansën. Madje edhe krijimi i një sistemi me një kujdes më të madh nuk do ta eliminojë nevojën e trajnuesit të vlerësimit. Prandaj implementuesit e sistemit të VP duhet të jenë të kualifikuar  në mënyrë që të minimizohen gabimet vlerësuese, sepse një vlerësim i njëanshëm, i pasaktë, e eliminon motivimin e punëtorit dhe i lejon menaxhmentit marrjen e vendimeve të gabuara rreth personelit, gjë që e mund sistemin e vënë. Që të ketë sukses në zvogëlimin e gabimeve të vlerësimit, menaxhmenti duhet ta njohë rëndësinë e sesioneve trajnuese me anë të të cilave vlerësuesit mund t’i stërvisin aftësitë e mësura dh eta shohin rezultatin menjëherë.

3.- Problemet vepruese

     Njëri nga problemet më të shpeshta në veprimin e sistemit është gabimi i vlerësuesit. Identifikimi i gabimit të tillë është i vështirë nëse vlerësimi i punëtorit është bërë vetëm nga një mbikëqyrës. Gabimet e zakonshme janë:

1. Tendenca qendrore,  e cila ndodh kur vlerësuesi i vlerëson të gjithë punëtorët si të shkëlqyer, mesatar ose të dobët. Një vlerësim i tillë duhet të mënjanohet sepse nuk ka vlerë përdoruese dhe nga vlerësuesi kërkohet që t’i vlerësojë punëtorët nga më i miri deri te më i keqi për qdo element të punës. 

2. Halo efekti,  ndodh kur vlerësuesi në bazë të rezultateve nga një fushë ku performansa është e mirë ose e keqe, jep vlerësime të njëjta për çdo fushë tjetër edhe pse fushat ndryshojnë. Ky është njëri ndër gabimet më të shpeshta.

3. Efektet e kontrastit,  ku vlerësuesi e vlerëson një punëtor në raport me punëtorin tjetër relevant e jo me kërkesat e punës. Vlerësuesi i cili e ndërron raportin për një punëtor, pasi që i ka vlerësuar punëtorët tjerë, është duke e bërë një kundërefekt.

4. Vlerësimet ngjashëm-si-unë,  ose tendenca që të gjykohën punëtorët në baza simpatie duhet të mënjanohen.

Esenciale për veprimin e sistemit të VP është tregimi i rezultateve atij që është vlerësuar dhe udhëzimi për të ardhmen. Dhënia e rezultatit me kohë ndihmon në mbajtjen e performansës së mirë dhe në përmirësimin e asaj të dobët.

