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Performance appraisal is one of the most important processes in human resource man-
agement as it directly influences the company's financial share. Performance evaluation
is performed in order to identify the factors that prevent the increase of performance and
to take measures to stimulate performance. These represent a whole process, involving
different traditional and modern methods of evaluation. For a good performance it is nec-
essary the detailed analysis of the processes, the procedures of the entity as well as of its
management.

Evaluarea performantei este unul dintre cele mai importante procese in mana-
gementul resurselor umane, deoarece are un efect mare atat asupra cotei financiare,
cat si asupra cotei de piatd a oricarei organizatii. Evaluarea performantei presupune
analiza periodica a performantei angajatilor masurata in raport cu cerintele postului.
Procesul de evaluare a performantei are ca scop identificarea problemelor care afec-
teaza performanta si propunerea de masuri pentru cresterea performantei. Evaluarea
performantei, atat a intreprinderii, cat si a angajatilor, se face prin metode traditionale
si moderne. Cele mai frecvent aplicate metode traditionale de evaluare a performantei
angajatilor sunt: metoda eseului, scala de evaluare cu ancore comportamentale, me-
toda listei de verificare, metoda de clasare si tehnica incidentului critic [1, p.30]. Cu
toate acestea, in ultimul timp majoritatea companiilor opteaza pentru aplicarea unei
metodei moderne, si anume — a managementului prin obiective.

Managementul prin obiective este metoda prin care conducerea firmei defineste
obiective pentru fiecare departament si prin obiectivele stabilite se monitorizeaza si se
evalueaza performantele departamentului, angajatilor. Avantajul acestei metode este ca
permite evaluarea rapidd a performantei angajatilor si identificarea metodelor potrivite
pentru sporirea acesteia. Pentru a creste succesul metodei date, se recomanda sa fie aplica-
ta impreuna cu metoda de benchmarking [2, p.71]. Aceasta metoda ofera rezultate semni-
ficative numai daca obiectivele sunt stabilite corect. Este important ca obiectivele stabilite
sa fie realizabile si masurabile. Potrivit autorului Peter Drucker, unul dintre fondatorii ma-
nagementului modern, ,,nu putem controla ceea ce este imposibil de masurat” [3, p.20].

Entitatea studiata evalueaza frecvent performantele angajatilor sai si intreprinde
diverse masuri in scopul stimularii performantei. In cadrul entititii se aplicd urmatoa-
rele metode menite sa creasca performanta angajatilor:

— Utilizarea indicatorilor-cheie de performanta (KPI), care reprezinta un ada-
os salarial semnificativ la salariu de baza. Realizdnd obiectivele sistemului
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KPI, angajatii au posibilitatea de a castiga 50% addugator salariului de baza,
compania ofera procente suplimentare pentru sepraindeplinirea fiecarui indi-
cator, ceea ce da angajatilor posibilitatea de a castiga aditional pana la 75%
la salariul de baza.

— Organizarea sistematica a trainingurilor de perfectionare pentru angajati.
Tema si continutul trainingurilor rezulta din obstacolele care impiedica atin-
gerea indicatorilor de performanta.

— Posibilitatea de crestere salariald la fiecare 3 luni, aceasta realizandu-se prin
intermediul unor testari scrise bazate pe procedurile si regulamentele interne
ale entitatii.

— O alta practica aplicata in vederea stimularii performantei angajatilor este
premierea anuala a angajatilor, care au dat dovada de cele mai bune
performante pe parcursul anului.

In vederea cresterii performantei angajatilor, conducerea entitatii studiate aplica
atat motivatie financiara, cat si non-financiara, rezultatele fiind, desigur, diferite ca
urmare a aplicarii ambelor metode; totusi, un factor pozitiv este cd se aplicd foarte
putind motivatie negativa.

Cea mai mare provocare pentru companie, care afecteaza direct si semnificativ
atat performanta Intregii entitati, cat si performanta angajatilor sdi, este nivelul ridicat
de fluctuatie. Se recomanda ca pentru o buna functionalitate a resurselor umane sa se
mentind nivelul de fluctuatie a personalului in limita de 5% si nu mai mult. Compania
se confruntd cu problema fluctuatiei personalului, aceasta fiind un obstacol in procesul
de crestere a performantei. Gradul ridicat de concedieri implica cheltuieli financiare
pentru companie si determind o scadere a performantei angajatilor, Intrucat un nou
angajat nu poate prezenta aceleasi rezultate de performanta precum un angajat care
lucreaza in cadrul entitétii o perioada mai Indelungata. Cele mai multe concedieri sunt
generate de motivele ilustrate Tnh Diagrama de mai jos.
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Majoritatea angajatilor (55%) au enuntat ca motiv al concedierii munca sub presiune,
intrucat sistemul de salarizare din cadrul companiei se bazeaza in mare masura pe indicato-
rii de performanta. Performanta fiecarui angajat este importanta si este monitorizata strict
realizarea fiecarui indicator. Verificarile si monitorizarile sistematice amplifica senzatia de
presiune la majoritatea angajatilor. Multi angajati nu pot rezista presiunii, ajungand la un
moment in care devin demotivati, obositi si n cele din urma decid s se concedieze.

Intrucat majoritatea angajatilor care demisioneaza sunt dintre cei recent recrutati,
se recomanda revizuirea scopurilor indicatorilor KPI pentru angajatii care lucreaza
in cadrul entitatii mai putin de 5 luni. Indicatorii 1n sine ramén la fel ca pentru restul
angajatilor, doar pentru a schimba usor obiectivele. In prezent, obiectivele sunt identi-
ce pentru toti angajatii, indiferent de experienta de lucru in cadrul companiei.

Prea multi indicatori sunt inclusi in tabloul de bord KPI, astfel incat angajatilor
le este dificil s memoreze obiectivele propuse pentru fiecare indicator. Pentru o
performanta sporita este recomandat sa se includa in tabloul de bord KPI nu mai mult
de 5 indicatori.

Revizuirea salariului de baza pentru angajatii nou-recrutati este o altd recomandare
cu scop de sporire a performantei. Salariul de baza pentru angajatii noi este de 5600 de lei,
insa cerintele postului sunt mari. Daca comparam ofertele pe piata muncii, putem observa
ca pentru competentele pe care entitatea studiata le solicita salariul oferit este prea mic.

Un alt aspect care ar trebui revizuit este procesul de recrutare. Angajatii de la
departamentul de recrutare sunt foarte putin preocupati de performanta viitorului an-
gajat, care a aplicat pentru post. Pentru ei, candidatul perfect este cel care cunoaste
o limba strdina, are varsta de pana la 45 de ani si are cunostinte minime de utiliza-
re a calculatorului. Totusi, aceste abilitdti nu sunt suficiente pentru ca candidatul sa
indeplineasca sarcinile si obiectivele stabilite. Este important ca la etapa interviului
sd se convina asupra a ceea ce trebuie sd stie angajatul, sd se indentifice la candidat
abilitatile si calitatile necesare postului. Candidatul potrivit pentru entitate este cel
care are formate urmatoarele competente: comunicare, orientare catre realizare sau
rezultate, orientare catre client, lucru in echipa.

Performanta entitatii este obiectivul primordial si pentru ca el sa fie realizat este
necesard recrutarea, intruirea si motivarea potriviti a angajatilor entitatii. In acest pro-
ces trebuie sa fie implicati activ nu doar managerii de echipa, ci si departamentul de
resurse umane.
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