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INTRODUCERE:

Capacitatea de cunoastere a omului este inseparabila de abilitatea sa de a evalua, care face
posibild selectia, ierarhizarea si sistematizarea informatiilor. Fie cd vizeaza obiective, fenomene
sau procese, plasarea pe o anumita pozifie a unei scari valorice determina in mod curent atitudini,
decizii si actiuni.

Din perspectiva manageriala, aprecierea rezultatelor unei activitafi, raportate la obiectivele
organizatiei si in relatie cu contextul real in care se desfasoard, constituie o conditie a oricérui
demers de perfectionare sau de adaptare. La nivel individual, de organizatie sau sistem, evaluarea
corect efectuatd permite intelegerea clardi a deficientelor si deschide calea unor posibile
imbunatatiri.

Intr-un sens mai larg, evaluarea performantelor este consideratd o actiune, un proces sau
un anumit tip de activitate cognitiv, prin care un evaluator apreciazi sau estimeaza performanta

unei persoane in raport cu standardele stabilite, precum si cu reprezentarea sa mentald, propriul siu

sistem de valori sau cu propria sa conceptie privind performanta obtinuta.

Evaluarea resurselor umane presupune trei activitdfi distincte: evaluarea
comportamentului, evaluarea potentialului si a capacitatii de dezvoltare, evaluarea performantelor
obtinute. Nu toate evaluérile au un efect pozitiv si, din aceastd cauza, evaluarea performantelor este

una dintre cele mai detestate activititi.

Evaluarea potentialului si a capacititii de dezvoltare se realizeaza pe baza unor trasaturi,
sau caracteristici personale ale acesteia si mai putin despre comportamentul in munca. Desi punctul
de plecare il constituie performanta “trecutd”, evaluarea este orientata spre viitor.

Evaluarea comportamentului. Evaluarea comportamentului estimeaza, de fapt, gradul in
care un angajat se integreaza in specificul unui post, comportdndu-se in modul cerut de acesta.

Evaluarea performantelor are in vedere, in primul rind, evaluarea rezultatelor obtinute,
formulate sau evidentiate pe posturi in functie de specificul acestora, aceastd evaluare fiind cea mai

des intalnita.
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MOTIVE ALE EVALUARII:

Exista mai multe motive pentru care oragnizatiile desfasoard proceduri de evaluare, si care pot fi

rezumate dupd cum urmeaza:

e Pentru a identifica nivelul performantei in munci;

e Pentru a afla care sunt punctele tari si slabe ale unui angajat;

e Pentru a permite anagajatilor sa-si imbunititeascd performanta;

e Pentru a-i motiva pe angajati la nivel individual;

e Pentru a le afla necesitatile de instruire si perfectionare profesionald;

e Pentru a afla care este potentialul lor de performanti;

ETAPELE PRINCIPALE ALE PROCESULUI DE EVALUARE :

Evaluarea performantelor este considerata ca un proces continuu, sistematic si autoreglator, punctind

etapele principale ale acestuia:
- definirea obiectivelor evaludrii performantelor,
- stabilirea politicilor de evaluare a performantelor,
- stabilirea evaluatorilor
- stabilirea criteriilor de evaluare,
- stabilirea standardelor de performant, respectiv alegerea metodelor si tehnicilor de evaluare,
- evaluarea propriu-zisi a performantelor,
- sintetizarea si analiza datelor si informatiilor,

- adoptarea deciziilor in urma analizei rezultatelor prin identificarea cdilor de imbunitatire a

performantelor si consilierea si sprijinirea celor cu performante slabe in vederea imbunatatirii acestora.
METODE DE EVALUARE A PERFORMANTELOR:

Pentru evaluarea performantelor se folosesc o serie de metode dintre care cele mai cunoscute sunt

urmatoarele:
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-grila de evaluare;

-metodele comparative de ierarhizare

-metoda scalelor de apreciere comportamentald (BARS);
-metoda managementului prin obiective (MBO);
-metoda evaludrii personalului pe baza performantelor.

a) managerii isi evalueaza subordonatii:
-este cea mai des intilnitd metoda, favorizata de o puternica traditie organizationala;
-completarea de citre manageri a unor jurnale in care inregistreaza evenimente si atitudini relevante
ale subordonatilor.
b) autoevaluarea:
-aplicabild mai ales cand un angajat lucreaza izolat sau are sarcini unice;
-aplicata si ca etapa preliminari in cadrul evaludrii de tip a);
-permite autoeducarea angajatilor in vederea perfectiondrii profesionale si a dezvoltarii carierei.
¢) evaluarea de catre evaluatori externi:
-in general, foarte eficientd, cind e realizata de specialigti/experti;
-prezinta marele avantaj al obiectivitatii aprecierii datorate lipsei posibilelor consecinge nedorite pe
cale ierarhici;

-principalul dezavantaj 1l constituie costul ridicat al realizarii.

MOTIVATIA:

Pentru a intelege mai bine continutul motivatiei, este necesard prezentarea principalelor structuri
motivationale. Trebuintele (nevoile) reprezinti structuri motivationale fundmentale ale personalitatii,
reflectdnd in modul cel mai pregnant echilibrul biopsihosocial al individului in conditiile solicitarii
mediului extern. Ele semnalizeaza cerinte de reechilibrare sub forma unor stari i imbolduri specifice.
In functie de geneza si continutul lor, trebuintele pot fi clasificate in trebuinge primare (inniscute, cu
rol de asigurare a integritétii fizice a organismului) si trebuinte secundare (formate in decursul vietii,

cu rol de asigurare a integritatii psihice si sociale a individului).
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Un cadru de conducere dispune de o gama variati de instrumente pentru a motiva expertii, cum ar fi:
e potentarea increderii in sine a lucritorilor cu scopul ca acestia si devind motivafi pentru
angajarea in activititi complexe;
e valorificarea muncii prin crearea de oportunitdti pentru obfinerea satisfactiei si evitarea
insatisfactiei in muncd sau prin construirea unui climat de apreciere a muncii bine ficute
asigurarea competitiei constructive;

e asigurarea unui sistem de salarizare stimulativ; delegarea etc.

Preocuparea managerilor de a obtine maximul de la angajatii lor trebuie si tini cont atat de
motivatiile fiecirui individ in parte, cat i de motivatiile specifice care apar la nivelul grupului.
Numai impreund aceste doud niveluri de abordare permit cunoasterea situatiei reale si luarea, in

consecintd, a masurilor care se impun.

Masuri, in fapt pasi cu caracter practic, care pot crea si sustine un mediu de lucru motivant pot fi
urmatoarele:

e stabilirea unor obiective incitante, insa, in acelasi timp, realiste si realizabile; managerul
trebuie sd implice expertii in determinarea propriilor lor obiective; oamenii au nevoie si
simté cd detin controlul (total sau cel putin partial);

* informarea expertilor cu privire la deciziile care le vor influenta activitatea si, de fapt, cu
privire la orice aspect important legat de organizatie;

e cregterea responsabilitdtilor individuale prin mai multd delegare; activitatea trebuie
repartizatd astfel incét fiecare sd aiba sansa de a-gi asuma mai multi responsabilitate si de
a dobandi mai multa experienti;

o intelegerea clard, din partea expertilor a faptului cd realizirile si esecurile depind de
definirea clard a relatiei intre efort si recompensi (cu asigurarea ci ei au inteles corect
aceastd relatie);

® recunoasterea realizarilor expertilor, fird a banaliza insi recompensele prin distribuirea lor

Cu prea mare usurinta.
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Managementul stiintific (clasic) al lui F. W. Taylor a demonstrat ca factorul ce motiveaza lucratorii
este plata pe care acestia o primesc.

Astfel, motivarea decurge din actiunea asupra celor dou# seturi de factori: indivizii trebuie ajutati
de organizatie si-si dezvolte aptitudinile, capacititile si cunostintele, iar managerii trebuie s stie
sd actioneze asupra motivelor, si rispunda nevoilor i asteptarilor angajatilor pentru a obtine de la

acestia comportamentul dorit.
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