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Summary. The article proposes a conceptual approach to performance management,
based on the premise that well-structured and effectively implemented strategies in this area
significantly contribute to creating a healthy and productive work environment that fosters
performance. This research relies on a theoretical and analytical approach to exploring per-
formance management as a significant factor in ensuring employee well-being. The analytical
foundation consists of relevant bibliographic sources, including scientific articles, case studies,
reports, and fundamental works from the fields of human resource management, organizational
psychology, and workplace well-being. The research findings highlight the importance of adop-
ting an integrated and personalized approach to performance management that addresses both
organizational objectives and the individual needs of employees. All these aspects emphasize
the necessity of a paradigm shift, where human resource well-being becomes a central element
of organizational strategy.

Keywords: human factor, performance, well-being, dynamic environment factors, organi-
zational strategy.

INTRODUCERE

Intr-un contextul actual dinamic, performanta organizationald necesitd o atentie
sporitd asupra factorului uman, nefiind posibild evaluarea exclusiv sub aspectul indi-
catorilor economici. Managementul performantelor angajatilor ajunge parte compo-
impact nemijlocit asupra bunastarii acestora. Astfel, bunastarea angajatilor conditionata
substantial de gradul de satisfactie la locul de munca, echilibrul intre viata profesionala
si cea personald, sdndtatea fizicd si psihologica, este determinate Tn mare masura de
practicarea unui management al performantelor eficient. Articolul propune o abordare
conceptuala a managementului performantelor, avand ca premisa faptul ca strategiile
suficient de bine structurate si implementate in acest domeniu, contribuie semnificativ
la crearea unui mediu de lucru sanatos si productiv generator de performante. Analiza se
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concentreaza pe identificarea principiilor, metodelor si instrumentelor care pot fi utilizate
pentru a echilibra cerintele de performanta cu nevoile individuale ale angajatilor, conso-
lidand astfel relatia dintre obiectivele organizationale si bunastarea angajatilor acesteia.

MATERIAL SI METODA

Cercetarea de fatd se bazeazd pe abordare teoretica si analitica cu privire la ex-
plorarea managementului performantelor in calitate de factor semnificativ in vederea
asigurarii bunastarii angajatilor. Baza analitica consta in surse bibliografice relevante,
inclusiv articole stiintifice, studii de caz, rapoarte si lucrari fundamentale din domeniile
managementului resurselor umane, psihologiei organizationale si bunastarii la locul de
munca.

Metoda de cercetare s-a axat pe revizuirea surselor bibliografice in vederea iden-
tificarii si analizei celor mai recente teorii si modele conceptuale despre managementul
performantelor si bunastarea angajatilor; abordarea comparative prin examinarea diver-
selor cadre conceptuale si modele de management al performantelor; propunerea unui
cadru conceptual integrativ care sa evidentiaza relatia dintre performanta si bunastare,
identificand principiile fundamentale pentru o abordare sustenabila in managementul
resurselor umane.

REZULTATE SI DISCUTII

In vederea asigurarii unui fundament solid pentru dezvoltarea strategiilor eficien-
te Tn mediul organizational, este necesard o abordare profunda a interactiunii comple-
xe intre performantele organizationale si bunastarea angajatilor. Acest context pune in
evidentd, in prim plan, performantele nregistrate de cdtre angajatii organizatiei. Astfel,
managementul performantelor ajunge a fi un proces sistematic, prin intermediul caruia
organizatiile stabilesc asteptari clare, identificd modalitatile de monitorizare a progresului
inregistrat, respectiv, venind cu feedback constructiv, asigura suport in vederea dezvolta-
rii propriilor angajati ceea ce permite, in final, atingerea obiectivelor organizationale[3].
In acest fel sesizim o dubla directionare a relatiei tip cauzi-efect: pe de o parte, re-
zultatele organizationale au impact de stimulare a performantelor angajatilor, respectiv
cresterea performantelor individuale, contribuie la atingerea rezultatelor maxime la ni-
velul intregii organizatii, pe de alta parte.

Performantele angajatilor se exprima prin maniera in care acestia isi realizeaza
atributiile (atat sub aspect cantitativ, dar si calitativ), prin volumul resurselor implica-
te, prin durata de timp necesard pentru a realiza sarcinile delegate, dar si alte aspecte
organizationale importante pentru aceasta. Prin urmare, sesizam faptul ca succesul si
performanta unei organizatii sunt determinate de resurse umane profesioniste gi motivate
care contribuie in mod substantial la performanta organizationala [8].

Avand drept scop determinarea comportamentelor umane in directia care sa asi-
gure realizarea nevoilor organizationale, managementul performantelor actioneaza
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intr-un anumit context. Astfel acesta inglobeaza gestionarea respectivului context
(inclusiv a sistemului de lucru), dar si gestionarea performantei individuale. Mana-
gementul performantlor presupune un dialog permanent intre manageri si personalul
non-managerial din subordine. Acest dialog se axeaza pe atingerea obiectivelor, anali-
za performantei cu un feedback constructiv, determinand conturare de planuri privind
performanta si dezvoltarea personald. Premisele unui management al performantelor
de succes rezida in [1]:

e claritatea cu privire la semnificatia termenului ,,performantd” pentru toti

angajatii (vizati)

* intelegerea situatiei actuale a organizatiei si a directiei de urmat in ceea ce

priveste ,,cultura performantei”

* concentrarea pe modul in care angajatii individuali vor beneficia si vor contri-

bui la proces.

Maniera actuald de practicare a managementului performantelor include procese
cum sunt managementul prin obiective si evaluarea performantei, acestea fiind dezvol-
tate cu ceva timp in urma. Cu toate acestea, prin abordarea sa generald, reprezinta, de
fapt, ceea ce managerii de linie fac in mod continuu si nu doar o procedura periodica
(de regula anuald) directionata de catre departamentul de resurse umane (Tabelul 1).
Fiind un proces firesc, managementul performantelor cu mult depaseste semnificatia
de evaluare individuald. Acesta permite realizarea schimbarii in cultura organizationala
si necesitd integrarea cu toate activitatile-cheie din domeniul resurselor umane cum ar
fi: managementul capitalului uman, managementul talentelor, invatarea si dezvoltarea,
managementul recompenselor. Anume 1n acest fel managementul performantelor contri-
buie la integrarea practicilor de resurse umane, astfel incat acestea sa fie interconectate,
completandu-se si consolidandu-se reciproc. Toate acestea impreuna asigurad dezvoltarea
unui sistem de lucru eficient, care determina In mare masura nivelurile de performanta.

Tabelul 1. Abordarea comparativa a managementului prin obiective, evaluarea
performantelor si managementul performantelor.

Managementul prin Evaluarea Managementul
obiective performantelor performantelor
Accent pe integrarea obiec- | Pot include obiective indi- | Focusare  pe  obiective
tivelor individuale viduale organizationale si individu-
ale
Accentpecerintecuantificate | Pot include obiective de | Acoperaatatrezultatele (out-
si masurare performanta performanta calitative put-uri), cat si competentele
(input-uri)
Evaluare anuala Evaluare anuala Pe tot parcursul anului
Fard calificative Cu calificative Poate sa nu includa califica-
tive
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Orientare retrospectiva

Orientare retrospectiva

Orientare prospectiva

Focusare pe realizarea

performantei

Focusare pe niveluri de
performanta si merit

Accent pe dezvoltare
performanta

si

Sistem de tip ,,top-down”

Sistem de tip ,,top-down”

Proces comun

Sistem monolit

Sistem monolit

Proces flexibil

Sistem predefinit

De obicei personalizat

Personalizat

Documentatie complexa

Documentatie complexa

Documentatie minima

Poate sa nu aiba o legatura
directa cu salariul

Adesea legatd de plata pe
performanta

Poate sa nu fie legat de plata
pe performanta

Aplicat managerilor

Aplicat intregului personal

Aplicat Intregului personal

Detinut de managerii de
linie si de departamentul de
resurse umane

Detinut de departamentul
de resurse umane

Detinut de managerii de
linie

Sursa: adaptat de autor dupa Human resources management explained [9]

Economia de piata si cultura antreprenoriald orientatd spre performanta a devenit
importanti, mai ales in fata competitiei globale. In aceste conditii, ascensiunea mana-
gementului resurselor umane contribuie la dezvoltarea managementului performantei.
Aceasta deoarece, respectiva ascensiune a fost insotita de o schimbare a accentului de
pe evaluare pe o abordare mai ampla de imbunatatire a performantei, evidentiind o co-
municare mai deschisa si sincera intre manageri si angajati in ceea ce priveste comporta-
mentele si rezultatele, dar si nevoia de a implica si motiva angajatii. Se evidentiaza trei
elemente ale evolutiei evolutiei in domeniul resurselor umane care au consolidat aceasta

schimbare de focusare [6]:

» Managementul talentelor — identificarea si dezvoltarea permanenta a persoane-

lor talentate.
>

Segmentarea angajatilor — identificarea categoriilor de angajati a caror

performantd are un impact semnificativ asupra rezultatelor afacerii si tratarea
acestora in mod corespunzator.

Conceptul de recompense totale — recunoasterea faptului ca sistemul de recom-

pense ar trebui s includa atat recompense financiare, cét si non-financiare, iar
recompensele non-financiare, precum recunoasterea si oportunitatile de dezvol-

tare, pot fi realizate prin procesele de management al performantei.
Cu sigurantd, sistemele de management al performantelor angajatilor includ si ac-
tivitatea de evaluare, dar aceasta integreaza si alte aspecte, precum: o legdtura cu obiec-
tivele organizationale si cadrele de competente, accent pe revizuirea continud, motivare,
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coaching si sprijin, precum si consolidarea/ recompensarea functie de performantele
realizate. Tendintele actuale in activititile complexe de management al performantelor
includ o responsabilizare majora a angajatilor, accent pe ,,cum” si pe ,,ce”, importanta
colectarii dovezilor atat de la manager, cat si de la angajat, precum si feedback ascendent
catre managerul de linie, In aceeasi ordine de idei ca si feedback-ul descendent catre
angajat [7].

In general, implicarea in munci este definiti ca o stare mentald pozitiva, satisfaca-
toare si legatd de activitatea profesionald, care se caracterizeaza prin energie, dedicatie
si aspiratie. Angajatii implicati sunt plini de forta (energie), profund activi in realiza-
rea propriei munci (dedicatie) si adesea complet concentrati si absorbiti cu placere de
activitatile lor profesionale (aspiratie). Resursele personale, dar si in calitatea de profesi-
onist, sunt unii dintre factorii determinanti ai implicarii, aceste resurse devenind mai re-
levante si cu un potential motivational 1nalt atunci, cand angajatii se confrunta cu cerinte
ridicate la locul de munca. Consecintele posibile ale implicarii includ atitudini pozitive
fatd de munca, sanatate si bunastare, comportamente suplimentare (extra-role behavior)
si performanta profesionala. Organizatiile pot creste nivelul de implicare al angajatilor
prin implementarea strategiilor specifice managementului resurselor umane, printre care
este si reproiectarea locurilor de munca. De asemenea, rotatia posturilor si schimbarea
locurilor de munca contribuie la nivel mai inalt de implicare, aceasta deoarece provoaca
astfel angajatii, stimuleaza invatarea si dezvoltarea profesionala. De asemenea, angajatii
insisi pot contribui semnificativ la modificarea activa a continutului sau design-ul pro-
priilor locuri de munca prin asa- numita ,, modelare a postului” (job crafting) ramanand
astfel suficient de mult implicati [2].

Performanta angajatilor este influentata si de echilibrul dintre viata profesionala si
cea personald. Astfel, angajatii care au un echilibru intre viata profesionald si cea per-
sonala raporteaza adesea niveluri mai ridicate de satisfactie, ceea ce se traduce printr-o
performantd mai buna. Respectiv, organizatiile care sprijina echilibrul intre viata profe-
sionala si personald ale propriilor angajati au rate mai mici de fluctuatie a personalului,
deoarece angajatii se simt apreciati si sprijiniti. La polul opus se afld organizatiile care
nu vin cu initiative de asigurare a unui echilibru viata profesionala - viatd personala, si
anume angajatii suprasolicitati sunt mai predispusi s isi ia zile libere din cauza proble-
melor de sanatate mentala sau fizicd, fapt ce determina o productivitate si, ca rezultat, o
performanta redusa [4].

Totusi, factorii sociali, politici si economici de mare diversitate au modelat mediul
de lucru asa incat marea majoritate a locurilor de munca devin tot mai stresante. Presi-
unile concurentei in vederea reducerii costurilor si, in consecintd, sporirea profiturilor
determina, spre exemplu, recurgerea organizatiilor la reducerea numarului de personal,
pastrand eventual echipe mai mici, dar care realizeaza acelasi volum de munca. Pentru
unele tipuri de muncai, salariile reale s-au redus, iar beneficiile acordate de catre angaja-
tori au ramas infime. Drept rezultat, se sesizeaza contradictii fundamentale Intre diverse
locuri de munca ale secolului XXI. Desi, pe de o parte, organizatiile resimt tot mai mult
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nevoia implicarii si manifestarii creativitatii angajatilor, totusi acestea implementeaza
schimbari care ar submina capacitatea oamenilor de a se implica in munca, pe de alta
parte [5].

Ca si concluzionare a punctelor de vedere enuntate, am putea identifica patru
directii de abordare a conceptului de management al performantelor, acestea fiind pre-
zentate sintetic n Figura 1.

Wilmar SCHAUFELI
Michael ARMSTRONG Arnold BAKKER
Ofera o perspectiva detaliata Studiu empiric care evidentiaza modul in
asupra strategiilor si tehnicilor care resursele la locul de munca
de management al performantelor influenteaza implicarea si performanta

Christina MASLASH

David GUEST Michael LEITER
Propune un cadru analitic pentru Analizeaza fenomenul de burnout si
legatura dintre managementul resurselor impactul acestuia asupra performantei si
umane si bunistarea angajatilor sanatitii angajatilor

Figura 1. Abordarea comparativa a conceptualizarii managementului performantelor.
Elaborat de autor in baza [1], [2], [4], [5]

Analiza teoretica realizatd n cadrul acestui studiu evidentiaza faptul ca manage-
mentul performantelor poate contribui semnificativ la crearea unui mediu organizational
care sustine bundstarea angajatilor. Rezultatele obtinute se bazeaza pe integrarea con-
ceptelor fundamentale din literatura de specialitate, completate cu o analizd comparativa
a unor modele si practici existente.

Rezultatele cercetarii evidentiaza importanta adoptarii unei abordari integrate
si personalizate in managementul performantelor, care sd raspunda atat obiectivelor
organizationale, cat si nevoilor individuale ale angajatilor. Toate acestea subliniaza ne-
cesitatea unei schimbari de paradigma, in care bundstarea resursei umane devine un
element central al strategiei organizationale. Astfel, organizatiile cu un nivel ridicat
de implicare sunt mai susceptibile sd inregistreze o bundstare semnificativ mai mare a
angajatilor precum si o productivitate, profitabilitate si vanzari mai mari decat echipele
cu un nivel scizut de implicare. In acest context, compania de consultanta Gallup a
realizat un studiu [10], in care s-au examinat factorii economici si politici asociati cu bu-
ndstarea angajatilor, urmati de factorii legati de manageri care influenteaza implicarea la
locul de munca si prosperitatea generald in viatd. Managerii din Intreaga lume sunt mai
predispusi decat non-managerii sa fie implicati si sa prospere in viata, avand un statut so-
cial mai inalt comparativ cu colegii lor non-manageri, probabilitatea ca acestia sa simta
ca opiniile lor conteaza este superioard. Cu toate acestea, managerii sunt mai predispusi
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decat non-managerii sd experimenteze un nivel mai ridicat de emotii negative (stres),
cee ace se datoreazad in mare parte faptului cd managerii oferda adesea sprijin emotional
angajatilor. In aceeasi ordine de idei, Gallup a stabilit ci 70% din variatia implicarii
echipelor poate fi atribuitd managerului, deoarece implicarea este mai strans legata de
relatiile interpersonale cu managerul,iar un manager eficient motiveaza membrii echi-
pei, trecandu-i de la indiferenta la inspiratie. Dezvoltarea echipelor extrem de implicate
conduce la mai putine rezultate negative, mai multe rezultate pozitive si un succes mai
mare pentru organizatie (Figura 2).
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Figura 2. Impactul favorabil al performantei echipelor cu grad inalt de implicare.
Sursa: adaptat de autor in baza State of the Global Workplace 2024 [10]

CONCLUZII

Cercetarea realizatd denotd faptul ca managementul performantelor este nu doar
un instrument de realizare a obiectivelor organizationale, dar si o premisa importanta in
vederea asigurarii bunastarii angajatilor. Integrarea unei abordari individualizate, axata
pe nevoile reale ale resurselor umane, organizatiile dezvolta capacitatea creérii unui me-
diu de lucru care ar promova atat performanta individuala, cat si satisfactia profesionala.
Intre ideile subliniate, putem evidentia cateva concluzii, si anume:

v" Practica eficientd a managementului al performantelor contribuie semnifica-
tiv la reducerea stresului, cresterea motivatiei si consolidarea angajamentului
angajatilor. Aceste elemente sunt fundamentale pentru crearea unei forte de
munca reziliente si productive, evidentiind astfel corelatia dintre performanta
si bunastare.

v In vederea asigurarii unui impact pozitiv, managementul performantelor ne-
cesitd abordarea integrate a aspectelor care se referda la evaluarea continud,
oportunitatile de dezvoltare profesionala si recunoasterea eforturilor individua-
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le. Este important ca respectivul proces sa fie transparent si adaptat specificului
fiecarui angajat. .

Crearea unei culturi organizationale bazate pe respect, Incredere si sprijinul
reciproc sunt factori determinanti in asigurarea succesului sistemului de mana-
gement al performantelor prin impactarea culturii organizationale.
Semnificativ este faptul ca, implementarea unui model sustenabil de mana-
gement al performantelor presupune necesitatea depasirii unor obstacole cum
sunt rezistenta la schimbare si limitdrile de resurse. Respectiv, este necesara
explorarea unor metode inovatoare de masurare a impactului practicilor de ma-
nagement al performantelor asupra bunastarii angajatilor.

In acest context, managementul performantelor reprezintd un instrument strategic
pentru alinierea obiectivelor organizationale cu bunastarea angajatilor, contribuind astfel
la succesul pe termen lung al organizatiilor. Abordarea propusa in acest articol poate
servi drept baza pentru elaborarea de politici si practici care sd asigure echilibrul intre
performanta si satisfactia profesionala.
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