EVALUAREA PERFORMANTELOR RESURSELOR UMANE
EVALUATION OF HUMAN RESOURCES PERFORMANCES

Lect. Univ. Dr. Olivia- Roxana ALECSOIU

ABSTRACT: THIS STUDY PRESENTS AND ANALYSES THE THEORETICAL PERSPECTIVES AND
RESERVATIONS FOR THE METHODS USED DURING THE EVALUATION OF HUMAN RESOURCE
PERFORMANCE TAKING IN CONSIDERATION THE VOICES THAT ARGUE THAT HRM TREATS
EMPLOYEES AS MEANS TO AN END. NEVERTHELESS, NO ONE CAN UNDERESTIMATE THE IMPORTANCE
OF HRM. HUMAN RESOURCE MANAGEMENT CAN BE DESCRIBED AS THE COMPREHENSIVE SET OF
MANAGERIAL ACTIVITIES AND TASKS CONCERNED WITH DEVELOPING AND MAINTAINING A
QUALIFIED WORKFORCE- HUMAN RESOURCE — IN WAYS THAT CONTRIBUTE TO ORGANIZATIONAL
EFFECTIVENESS.
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Fiecare organizatie se confrunta cu anumite dificultiti in ceea ce priveste resursele
umane. Practicile si politicile specifice afecteaza in mod direct performanta organizatiei deoarece
afecteaza cel mai de pret bun al organizatiei respectiv resursa umana. Nu este de mirare cd, in
cele mai multe intreprinderi, politica de resurse umane ocupa un rol primordial in dezvoltarea si
integrarea strategiilor si politicilor de dezvoltare. [1]

Secolul XXI va oferi multe provocari in ceea ce priveste resursele umane. Organizatiile
trebuie sa invete sa se adapteze la diversitatea din ce in ce mai mare de pe piata muncii:
minoritati, imigranti, expatriati,[2] persoane cu dizabilitati, persoane cu o varsta mai inaintata dar
si tineri, sa faca fata cerintelor celor mai diverse care pot aparea in cazul acestor categorii. [3]

Evaluarea performantelor profesionale constituie o problema delicatd in managementul
organizatiei. Daca este vorba de formare, salarizare sau promovare, toate aceste operatii au loc
numai in urma unei evaludri. Scopul evaluarii este sa ajute la luarea deciziilor care afecteaza
indivizii, decizii care trebuie sa aiba un fundament obiectiv si corect. Necesitatea acestei
activitati este dictatd de: exprimarea §i dimensionarea obiectivelor, stabilirea abaterilor fata de

obiectivele stabilite si efectuarea corectiilor necesare, determinarea directiilor si modalitatilor de
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perfectionare a personalului, micsorarea riscurilor provocate de mentinerea si promovarea unor
persoane incompetente, o mai bund repartizare a salariatilor pe posturile de munca, o salarizare
echitabild, o crestere a capacitatii concurentiale a organizatiei. [4]

Toate acestea sunt functii explicite ale evaluarii performantelor, dar existd de asemenea,
si motive implicite. Evaluarea este o activitate prin care are loc motivarea angajatilor, mentine
contactele personale, recunoaste munca de calitate si promoveaza o anumitd imagine asupra
evaluatului. Cunoasterea performantelor realizate inseamna o intelegere reald a modului 1n care
sunt indeplinite sarcinile, a randamentului dat la locul de munca. Cunoasterea performantelor
ofera celui evaluat incredere in propriile forte, constituind si un factor mobilizator, generator al
unei atitudini pozitive fata de munca.[4]

Principala resursa, principiul dinamizant al evolutiei si nu doar factor cu pondere
calculabil’ precum energia, materia prima sau tehnologia, este omul. Problema aspectului
diferentiat al calitatilor psihice si fizice ale omului a devenit tot mai actuala pe masurd ce s-a
accentuat diviziunea muncii si revolutia stiintifico-tehnica a dus la sporirea si diversificarea
profesiunilor.[5]

In spatiul organizational, resursele umane sunt confruntate cu cei doi poli ai performantei:
succesul si esecul profesional. Esecul profesional apare atunci cand rezultatele muncii
obtinute de o persoand sunt insuficiente n raport cu normele organizatiei. Aparitia acestuia
poate fi pusa pe seama unor combinatii diverse care pot aparea intre variabilele individuale,
ce caracterizeaza persoana si variabilele situationale referitoare la mediul de munca (H. D.

Pitariu, 1994). Sintetic, aceste variabile sunt prezentate in tabelul 1.[4]

Evaluarea performantelor poate fi inteleasd ca o activitate complexa ce cuprinde un
ansamblu de procese prin intermediul carora se emit judecdti de valoare asupra
componentelor unui sistem supus evaluarii. Astfel, pot fi evaluate performantele generale ale
organizatiei, performantele unei subdiviziuni organizatorice sau performantele resurselor

umane. [6]
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VARIABILE INDIVIDUALE VARIABILE SITUATIONALE
Aptitudini Metodele de munca
Sisteme de valori Echipamentul de munca
Calitati fizice Amenajarea locului de munca
Interese si motivatii Mediul fizic al muncii
Varsta si sexul Politica intreprinderii
Pregatirea profesionala Sistemul de pregatire profesionala
Experienta Sistemul de salarizare
Orizontul cultural Mediul social al muncii

Tabelul 1

Practic, evaluarea devine un instrument de control prin care sunt directionate resursele
umane si organizatiile In vederea indeplinirii obiectivelor strategice. In general, conceptul de

evaluare presupune si alte elemente suplimentare (R. Mathis, Y. Jakson, 1991):

e cste o operatiune periodica scrisa; evaluarea se repetd la anumite intervale de
timp. Fiind sub forma scrisa, ea constituie o forma de angajament atat pentru
evaluator cat si pentru cel evaluat;

e cste un bilant al muncii depuse, evaluarea realizdndu-se prin raportare la
obiectivele stabilite de seful ierarhic;

e permite o evaluare a sanselor viitoare;

e presupune discutii cu personalul; evaluarea ofera prilejul unui schimb de opinii
intre evaluator si evaluat, ambii avand posibilitatea de a se exprima liber asupra
principalelor repere cuprinse in formularul de evaluare.

In general, evaluarea performantelor respecti principiul ierarhiei, in sensul ci
performanta individului va fi masuratd de catre superiorul sau direct, performantele unei

subdiviziuni de catre nivelul ierarhic urmator, iar performanta organizatiei de catre
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managementul de varf. Responsabilii in domeniul evaludrii pot sa fie si diferiti. Managerul
poate evalua subalternii, subordonatul poate evalua managerul, evaluarea se poate realiza de
catre colegi, de catre un evaluator extern si, nu in ultimul rdnd, poate fi practicatd

autoevaluarea.

Indiferent de nivelul ierarhic care efectucaza evaluarea, mentionam cateva cerinte

esentiale care trebuie respectate in vederea asigurarii unei evaludri riguroase[4]:

e personalul care face evaluarea trebuie sa fie temeinic instruit, sd posede
capacitatea de a interpreta cu atentie si finete performantele salariatilor si de a
propune masurile constructive care se impun;

e criteriile de evaluare trebuie diferentiate in functie de natura postului detinut, de
potentialul organizatiei si de obiectivele sale;

e pentru personalul care ocupd posturi identice sau efectueaza activitafi similare se
vor utiliza aceleasi criterii si modalitati de evaluare;

e cvaluarea se va efectua pe o perioada suficient de lunga pentru a fi edificatoare;

e vor fi utilizate numai informatii certe, verificabile, pentru a elimina orice
suspiciuni care pot aparea in cazul evaluarii pe baza unor informatii indoielnice,
nesigure;

e Intotdeauna evaluarea se va Incheia cu prezentarea rezultatelor persoanei in cauza,
comunicarea fiind insotitd si de recomandarile necesare pentru imbunatatirea
performantelor.

Ultimul dintre aspectele mentionate asigura feed-backul performantei, un proces
informational prin care individul este ajutat sa cunoasca ceea ce ar trebui sa faca pentru a realiza

performante mai bune in viitor. [6]

Feed-backul performantei cunoaste doua stadii: cel al interviului din timpul evaludrii, in
care evaluatorul il face constient pe cel evaluat de ceea ce a gresit sau a realizat incorect in
activitatea desfasuratd, si cel al specificarii solutiilor prin care individul sa-si amelioreze
performantele. Daca in primul stadiu, individul ar trebui sa inteleaga cum s-a ajuns la un anumit
rezultat al evaluarii si dupa ce criterii, in al doilea stadiu trebuie explicitate metodele, tehnicile si,

eventual, programul de formare necesar pentru Tmbunatatirea performantelor. Discutarea
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problemelor cu persoana evaluata poate parea dificild din punct de vedere comunicational, insa
daca nu sunt reliefate punctele slabe, angajatul nu va fi niciodata constient ca are slabiciuni si nu-

si va schimba comportamentul.[4]

De altfel, in ultimii ani se vorbeste de un adevarat curent de gandire in legatura cu
rezultatele muncii - managementul performantei. Potrivit initiatorilor acestui curent, in
aprecierea performantelor este necesara nu numai masurarea rezultatelor, ci si analiza

comportamentului care a condus la aceste rezultate. [6]

Un asemenea punct de vedere depdseste optica reductionistd aplicatd pana mai ieri, a
aprecierii pe termen scurt a rezultatelor. Managementul performantelor realizeaza un diagnostic
al punctelor forte si slabe, respectiv gasirea solutiilor de Tmbunatétire a rezultatelor in viitor.
Evaluarea performantelor devine astfel, o activitate permanenta ce ofera angajatilor posibilitatea
de a-si marturisi aspiratiile si greutatile ivite la locul de munca, detensionand relatiile

conflictuale care pot aparea odata cu desfasurarea acestei activitati.[4]

Procesul de evaluare a performantelor se confruntd inevitabil cu o serie de erori si
imperfectiuni ale diferitelor tehnici de evaluare provenind atat din partea evaluatorilor acestia
fiind supusi propriilor lor limite si imperfectiuni cat si a instrumentelor de evaluare.[7] Acestea
pot altera rezultatele si pot antrena consecinte importante, defavorabile organizatiei. [8] Pitariu

H. (2000) imparte aceste erori in trei mari grupe[9]:

a) erori care apartin persoanei evaluatorului — efectul de halo — eroarea
indulgentei/severitatii — eroarea tendintei centrale si a micsorarii dispersiei — eroarea evaluarii

,logice® — eroarea de contrast si similaritate — eroarea proximitatii

b) erori cauzate de deficiente de constructie a instrumentului de evaluare — fidelitatea si
consistenta interna — acordul interevaluatori — echivalenta formelor alternative — validitatea
convergenta si validitatea discriminativd — validitatea relativa la constructul masurat — validitatea

relativa la criteriu

c) erori ale preciziei cu care se face masurarea — nivelul de precizie — nivelul de

diferentiere — acuratetea stereotipului — precizia capacitatii de diferentiere.
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O practica des intalnita in ultimii ani in organizatiile romanesti a fost evaluarea
performantelor in scopul disponibilizérii de personal, practica ce a transformat activitatea de
apreciere intr-un instrument de amenintare a sigurantei angajatului. Un asemenea sistem de
evaluare are toate sansele sa dea gres deoarece constituie o evaluare momentana, irelevanta de
cele mai multe ori, folosita in detrimentul dezvoltarii resurselor umane.[10] Asadar, existd multe
lucruri de indreptat pentru ca evaluarea sa nu se transforme intr-o activitate arbitrard, desfasurata

in functie de interese obscure.[11]
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