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Rezumat. Un proces esential in managementul resurselor umane este evaluarea performantei
angajatilor, care are scopul de a promova si de a recunoaste munca superioard. Aceasta se
bazeaza pe comportamentul angajatilor, evaluarea performantei si calitatea muncii. Metodele de
evaluare pot fi subiective sau obiective, cu avantaje si dezavantaje. Metodele obiective folosesc
standarde clare, cum ar fi teste de cunostinte si evaluari ale performantei angajatilor. Cu toate
acestea, metodele subiective se bazeaza pe parerile si judecatile exprimate de membrii
organizatiei influenti. Inainte de a incepe procesul de evaluare, este esential s stabiliti clar
obiectivele evaluarii. Acest lucru este facut pentru a se asigura ca modalitatile si tehnicile utilizate
sunt in concordanta cu aceste obiective.

Cuvinte cheie: Criterii de evaluare, managementul resurselor umane, performanta angajati,
metode de evaluare, calitate muncii, comportament angajati.

Introducere

Pentru ca orice companie sd functioneze bine, managementul resurselor umane este
esential. Gestionarea eficientd a resurselor umane devine tot mai importanta pentru succesul si
stabilitatea unei organizatii intr-o lume caracterizati de schimbari rapide si competitie acerba. in
aceste conditii, evaluarea si imbunatatirea managementului resurselor umane sunt prioritati
esentiale pentru companii, deoarece le permite sa-si atingd obiectivele strategice si sd se adapteze
la mediul de afaceri in continud schimbare.

Conceptul de evaluare a managementului resurselor umane devine tot mai popular si
recunoscut la nivel global, deoarece este considerat un instrument esential pentru a maximiza
performanta unei organizatii. Pentru a evalua cu succes managementul resurselor umane, este
necesar s se examineze cu atentie toate elementele legate de angajare, selectie, formare, motivare
si retentie a angajatilor.

Un element esential al managementului resurselor umane este evaluarea performantei
angajatilor. Aceastd practica este comund si este esentiald pentru succesul organizatiilor din
diverse domenii. Aceasta evaluare nu numai ca ofera angajatilor o modalitate de a-si intelege mai
bine sarcinile si performanta, ci si oferd organizatiilor informatiile necesare pentru a lua decizii
importante cu privire la managementul personalului. Acest proces permite organizatiilor sa ia
decizii importante, cum ar fi recrutarea si selectia, promovarea, repartizarea posturilor si stabilirea
salariilor. Evaluarea performantei este, de asemenea, esentiala pentru determinarea cerintelor de
formare si perfectionare profesionald si a eficientei programelor de dezvoltare a personalului.

Acest articol analizeaza diferite abordari de evaluare a performantei angajatilor, subliniind
rolul lor in contextul organizational si grupandu-le in functie de obiectivele stabilite. In plus, se
examineazd elemente vitale, cum ar fi standardele utilizate pentru evaluarea performantei,
stabilirea evaluatorilor si procesul de planificare a dezvoltarii ulterioare a personalului evaluat.
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Tehnici de evaluare si modul lor de clasificare

Evaluarea performantelor este beneficd atat pentru angajati, oferindu-le o perspectiva
asupra modului in care isi indeplinesc responsabilitatile, cit si pentru organizatii in care activeaza.
In cadrul organizatiilor, rezultatele evaluirii sunt folosite pentru a fundamenta decizii referitoare
la personal, cum ar fi angajarea sau concedierea, stabilirea nivelului salarial, promovarea si
repartizarea pe posturi adecvate. De asemenea, evaludrile sunt utilizate pentru a identifica nevoile
de formare sau perfectionare profesionald, in special atunci cdnd performanta angajatilor este
consideratd sub nivelul optim. In plus, evaluirile sunt utile pentru a evalua eficacitatea unui
program de formare sau perfectionare, atat inainte cét si dupa implementarea acestuia [1].

Metodele utilizate pentru evaluarea angajatilor sunt adaptate in functie de obiectivele

stabilite,

insa se concentreaza in principal pe trei aspecte esentiale:
Evaluarea calitatii muncii se axeaza pe analiza nivelului de precizie si pe identificarea
eventualelor defecte sau erori in produsele finale sau 1n rezultatele activitatilor
desfasurate de catre angajati. Aceasta evaluare permite identificarea punctelor forte si a
potentialelor nevoi de Tmbunatatire In ceea ce priveste performanta profesionala.
Datele personale despre angajati sunt adunate si analizate pentru a evalua
comportamentul acestora 1n cadrul activitatii de munca. Se urmareste modul in care
angajatii interactioneaza cu colegii, clientii sau alte parti interesate, precum si modul 1n
care isi gestioneaza sarcinile si responsabilitdtile in mediul de lucru.
Evaluarile periodice sunt un aspect important al procesului de evaluare a performantei
angajatilor. Evaludrile periodice pot fi folosite pentru a oferi feedback angajatilor,
pentru a stabili obiective noi sau pentru a lua decizii referitoare la promovare, instruire
sau alte aspecte legate de managementul resurselor umane.

Metodele de evaluare pot fi clasificate in subiective si obiective, in conformitate cu un
sistem de categorizare prestabilit [1].

Aceastd metodd de evaluare nu este
afectatd de parerea sau informatiile

ObleCthC subiective ale evaluatorului ci se

Metode de evaluare

concentreaza pe criterii si standarde.

4 4

Aceastd metoda in evaluare se
fundamenteaza pe evaludrile i opiniile

exprimate de persoanele importante din
organizatie,care de obicei completeaza
in mod periodic fisele standard de
evaluare.

Subiective

Fig. 1. Metodele de evaluare a performantelor

Sursa: Elaborata de autor in baza [1] .

Evaluarea performantei prin intermediul discutiilor oferd instrumentele necesare pentru a
evalua cele cinci aspecte esentiale ale managementului performantei [2]:

Masurarea - implicd compararea rezultatelor obtinute cu obiectivele si standardele
stabilite, asigurandu-se ca acestea sunt conforme.

Informarea - presupune furnizarea angajatilor a feedback-ului cu privire la performanta
lor.

Incurajarea pozitivi - consta in recunoasterea rezultatelor bune si incurajarea unei
abordari constructive 1n critica pentru imbunatatirea performantei viitoare.
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* Schimbul de idei - implicd discutii libere si sincere despre rezultatele obtinute si
planurile pentru viitor, inclusiv solicitarea opiniei angajatilor cu privire la munca lor si
la modul in care sunt coordonati.

* Coordonarea planului de actiuni - implica stabilirea si implementarea actiunilor care
vor fi efectuate de angajati in mod independent sau sub indrumarea managerilor, pe baza
evaludrii si a discutiilor anterioare. Controlul performantei si dezvoltarea trebuie sa fie
o conversatie orientatd catre coordonarea actiunilor viitoare, folosind performanta
anterioara ca baza pentru planificarea imbunatatirilor.

Procesul de evaluare a performantelor

Rezultatele evaludrii sunt examinate pentru a determina performanta si progresul
subordonatilor, oferind o baza pentru elaborarea planurilor de viitor. Importanta procesului de
evaluare si a criteriilor utilizate Tn evaluare este evidenta, iar rolul personalului responsabil de acest
proces si de comunicarea rezultatelor pentru corectarea performantei este crucial. Analiza postului
joacd un rol esential in stabilirea standardelor eficiente si viabile, iar examinarea rolurilor si
responsabilitatilor asociate cu acestea este necesara pentru alinierea lor cu obiectivele organizatiei.
Evaluarea performantei, bazatd pe o varietate de criterii, scoate in evidentd potentialul angajatilor,
cum ar fi calitatea si cantitatea muncii, adaptarea la cerintele postului, motivatia si cooperarea,
printre altele [3].
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Fig. 2. Cele mai importante etape ale procesului de evaluare a performantei

Sursa: extras din [3] .

Evaluarea performantei este o practicd manageriald comuna in diverse tari si este utilizata
in aproape toate tipurile de organizatii. Studiile aratd ca peste 90% din organizatiile mari si mici
au programe formale de evaluare a performantei, iar aproximativ jumatate dintre acestea au
programe specializate pentru evaluarea diferitelor categorii de personal.

De-a lungul perioadei recente, activitatile desfasurate in cadrul managementului resurselor
umane in organizatiile din Republica Moldova au suferit modificiri semnificative. In trecut, aceste
activitdti erau predominant orientate catre aspecte normative si juridice. Odata cu aparitia unei
economii competitive si intrarea pe piata locala a unor companii straine, care au adus cu ele noi
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strategii, politici si proceduri de personal, s-a observat o transformare a abordarii in ceea ce
priveste managementul resurselor umane [4].

Astfel, focusul activitdtilor din domeniul resurselor umane s-a mutat sau este in proces de
mutare de la aspectele traditionale legate de aspecte normative si administrative, cum ar fi
asigurarea conformitatii legale si metodele de gestionare a personalului, catre o abordare mai
strategica si orientatd catre managementul efectiv al resurselor umane.

In prezent, in Republica Moldova existi o lipsa de specialisti in domeniul managementului
resurselor umane, atat din punct de vedere cantitativ, cat si calitativ. Aceastd deficientd in ceea ce
priveste numarul de specialisti este determinata In principal de numarul redus de tineri instruiti in acest
domeniu in cadrul institutiilor de invatamant superior. In contextul schimbarilor economice si a
cerintelor impuse de evolutia pietei muncii, programele de formare profesionald a specialistilor In
domeniul resurselor umane au suferit ajustari semnificative [4].

In trecut, in perioada economiei centralizate, accentul in pregatirea specialistilor se punea
mai mult pe aspectele tehnico-organizatorice ale muncii. Cu trecerea la economia de piata si la un
mediu concurential, activitatile si cerintele din domeniul managementului resurselor umane s-au
schimbat radical.

Concluzii

In cele din urmi, este evident ci domeniul managementului resurselor umane din
Republica Moldova a suferit o schimbare semnificativa in ultimii ani. Acest lucru s-a bazat pe o
abordare mai strategicd care se concentreaza pe gestionarea eficientd a resurselor umane in
organizatii. Aceastd schimbare este in mare parte cauzatd de elemente care vin din exterior, cum
ar fi intrarea companiilor strdine si schimbarile din mediul economic si social.

Cu toate acestea, Republica Moldova se confruntd incd cu numeroase probleme in
domeniul resurselor umane, in special din cauza lipsei de profesionisti calificati in acest domeniu.
Un deficit atat cantitativ, cat si calitativ de profesionisti in managementul resurselor umane poate
avea un impact negativ asupra capacitatii unei organizatii de a-si atinge obiectivele si de a se adapta
schimbarilor din mediul de afaceri.

Prin urmare, pentru a asigura pregatirea adecvata a viitorului personal calificat, este esential
ca atat guvernele publice, cat si companiile private sa acorde mai multd atentie sistemului de
invitimant in domeniul managementului resurselor umane. In plus, companiile ar trebui si-si
adapteze si sa-si imbunatateascd practicile de gestionare a resurselor umane pentru a ramane
competitive si pentru a maximiza potentialul de crestere si succes in mediul de afaceri in continua
schimbare.
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