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Rezumat. Prezenta lucrare de cercetare este realizata cu scopul finalizarii studiilor universitare ale programului de
licenta resurse umane la Facultatea de Administratie si Management Public din cadrul Academiei de Studii
Economice din Bucuresti si se intituleaza: ,, Evaluarea performantelor. Eficienta, eficacitatea si echitatea sistemului
de evaluare a angajatilor”.

In cadrul lucrarii se abordeazd tema reprezentatd de procesul de evaluare a performantelor angajatilor, pundndu-se
accent pe eficienta, eficacitatea si echitatea acestuia intr-o organizatie privatd. Acest proces constituie o activitate cu
o insemndtate aparte pentru managementul resurselor umane, intrucdt de rezultatele obtinute in urma Ilui depinde
orientdrile viitoare atdt de la nivelul angajatilor, cdt si de la nivelul organizatiei din care fac parte. Tot de rezultatele
sale depind si celelalte activitati ale managementului resurselor umane, cum ar fi: planificarea personalului, analiza
posturilor, recrutarea si selectia, formarea profesionald, recompensarea.

De asemenea, evaluarea performantelor se dovedeste si a fi un element esential, dar mai ales partea componentd a
managementul performantelor. Acesta reuseste sa intregeasca acest management, aflandu-se la baza acestuia prin
faptul ca procesul de evaluare este cel care reuseste sa identifice principalele nevoi ale angajatilor, dar si sa le ofere
acestora feedback pentru activitatile desfasurate in cadrul postului ocupat.

Procesul de evaluare dupa ce este descris in prima parte a lucrarii, va fi pus in practicd si analizat in cea de-a doua
parte, prin intermediul unei cercetari, care utilizeaza ca metoda de cercetare ancheta sociologica, iar ca instrument
chestionarul format din 27 de intrebari. Prin intermediul chestionarului se urmareste identificarea particularitatilor
sistemului de evaluare a angajatilor in cadrul unei companii private, de dimensiune mijlocie. Se va urmari prin
chestionar urmatoarele aspecte: metodele si criteriile utilizate in evaluarea performantelor, erorile existente in acest
proces, legatura dintre performantele superioare si recompensele acordate, corelatia dintre procesul de evaluare si
obiectivele individuale, respectiv feedback-ul primit in urma evaluarii.

Abstract. This research paper is carried out with the purpose of completing the university studies of the human
resources bachelor program at the Faculty of Administration and Public Management of the Academy of Economic
Studies of Bucharest and is entitled: ,, Evaluation of performance. Efficiency, effectiveness and fairness of the employee

»

assessment system”.

The paper addresses the topic represented by the process of assessing the performance of employees, focusing on its
efficiency, effectiveness and equity in a private organization. This process is an activity with a special significance for
human resources management, because the results obtained from it depend on future guidelines both at the level of
employees, and, as well as at the level of the organization I am part of. Its results also depend on other human
resources management activities, such as: personnel planning, job analysis, recruitment and selection, professional
training, rewarding.

Performance evaluation also proves to be an essential element, but especially the component part of performance
management. It manages to complete this management, being at its core by the fact that the evaluation process is the
one that manages to identify the main needs of the employees, the, but also to give them feedback for the activities
carried out in the busy position.

The evaluation process after it is described in the first part of the paper will be put into practice and analyzed in the
second part, by means of a research, which uses as a research method the sociological inquiry, and as a tool the
questionnaire consisting of 27 questions. The questionnaire aims to identify the peculiarities of the employee
evaluation system within a private, medium-sized company. The following aspects will be followed through the
questionnaire: the methods and criteria used in the performance evaluation, the errors existing in this process, the
link between the superior performance and the rewards awarded, and, the correlation between the evaluation process
and the individual objectives, respectively the feedback received from the evaluation.

Cuvinte-cheie: evaluare, performanti, feedback, metode, obiective, erori
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I. Stadiul actual al cunoasterii si precizari conceptuale
1.1. Definirea si tipologia evaluarii performantelor

Pentru a putea patrunde in esenta activitatii de evaluare a performantelor este necesara intelegerea
termenilor care stau la baza acesteia. In acest sens, University of Kansas (n.d.) precizeazi ci
evaluarea este asemanatd unui mecanism, cu ajutorul cdruia angajatii primesc feedback si
informatii esentiale cu privire la activitatea pe care o desfasoara, intr-o anumita perioada de timp.
(University of Kansas, n.d.) Evaluarea constituie si un instrument constructiv pentru angajati,
intrucat acestia sunt ajutati, in urma acestei activitati, sa se dezvolte si sa-si Imbunatateasca modul
de efectuare a sarcinilor postului ocupat.

De asemenea, performanta constd intr-o serie de rezultate, ce sunt obtinute la nivel de salariat,
echipa, departament sau organizatie, fiind parte din sistemul economic. (Nica, 2006, p.167)
In acest context, la baza performantei se regisesc factori precum: abilitati, efort si perceperea
rolului potrivit, care, la randul lor, conduc spre generarea unor rezulutate concretizate in: calitate,
adeziune si flexibilitate, dupd cum considerd Nica (2012). (Nica, 2012, p.274)

Pentru obtinerea perfomantei se tine cont de indeplinirea unor standarde, care sunt stabilite pentru
a se evidentia gradul in care se vor realiza obiectivele, sarcinile si responsabilitatile alocate fiecarui
personal, prin postul ocupat. Aspectele fundamentale ale standardelor de performantd sunt
cuantificate printr-o serie de indicatori, printre care se regasesc: cantitate, reprezentatd de numar
de produse sau volumul de servicii; calitate; costuri; timpul de realizare a bunurilor sau serviciilor;
eficienta modului de utilizare a resurselor materiale si financiare. (Marin, 2011, p.189)

Astfel, evaluarea performantelor este definita, in literatura de specialitate, ca fiind un complex de
activitdti destinate compararii  rezultatelor compartimentului si ale potentialului
psihosocioprofesional ale unui angajat in raport cu sarcinile, obiectivele si cerintele postului
ocupat. (Burdus, Caprirescu & Zorleantan, 1996, p.122) Intregul proces de evaluare a
performantelor, in functie de modul in care este elaborat si implementat, poate avea numeroase
influente pozitive si negative asupra organizatiei, dar si asupra personalului din cadrul acesteia.

In ceea ce priveste organizatia, evaluarea performantelor trebuie abordata ca o ,,reflectare a culturii
organizationale”, realizdndu-se o concordanta intre cele doua. (Fisher, Schoenfeldt & Shaw, 1996,
p.453) In momentul in care se efectueazi evaluarea performantelor angajatilor se pune un accent
deosebit asupra intelegerii culturii organizationale, tocmai pentru ca activitatea procesului sd se
adapteze cu specificul companiei si cu felul in care functioneaza aceasta. In acest fel, se vor obtine
rezultate care vor determina eficienta activitatii din cadrul organizatiei, concretizata in productia
propriu-zisa de bunuri sau servicii.

In acelasi timp, evaluarea performantelor este perceputa diferit la nivelul fiecarui individ din
cadrul companiei, deoarce aceasta este insotitd de o componenta de tip emotional sau chiar
psihologica. (Manolescu, 2001, p. 382) Pe tot parcursul efectudrii procesului de evaluare a
performantelor, personalul resimte o presiune semnificativa, care poate fi vizibila sub forma unei
schimbari in ceea ce priveste conduita acestuia fatd de organizatie si fatd de sine, de propria
persoand. Acest aspect determina dificultatea realizarii unei evaludri, tinand cont de faptul ca
situatia in care se afla angajatul este perturbata de senzatia de urmarire a ceea ce face acesta pentru
indeplinirea sarcinilor postului si a obiectivelor organizationale, In general.
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Totodata, evaluarea performantelor reprezintd un element esential al managementului
performantei, urmarind adoptarea unei strategii coerente referitoare la imbunatatirea rezultatelor
angajatilor la nivelul organizatiei. (Armstrong, 1991, p.397) Importanta activitatii de evaluare in
cadrul sistemului de management al performantei este determinatd de faptul ca, prin intermediul
acesteia se reuseste sd se identifice nevoile angajatilor, oferindu-le si feedback corespunzator
acestora, prin evidentierea aspectelor pozitive, dar si negative. Feedback-ul oferit angajatilor ar fi
necesar sa fie acordat in mod regulat, dupa finalizarea procesului de evaluare, tocmai pentru ca
angajatii sa poata sa isi imbunatateasca rezultatele obtinute ulterior. Tot privitor la feedback, acesta
este transmis fie prin comunicarea directa intre angajatul evaluat si cel care realizeaza evaluarea
sau managerul sau direct, fie prin utilizarea altor canale de comunicare de la nivel intern, cum ar
fi: mail. Toate aceste aspecte ale activitatii de evaluare constituie doar o parte din intregul
procesului de management al performantei. Pinnington si Edwards (2000) defineste managementul
performantei ca o abordare utilizata in cadrul organizatiilor, urmarind sa indeplineasca scopurile
strategice printr-o mai bund motivare, monitorizare, evaluare si recompensare a angajatilor in
functie de rezultatele obtinute pe postul ocupat. (Pinnington & Edwards, 2000, p.160)

De asemenea, conform literaturii de specialitate, evaluarea personalului sau a performantelor
acestuia se axeaza pe identificarea urmatoarelor aspecte: potentialul si capacitatea de evolutie sau
dezvoltare a personalului; comportamentul acestuia la locul de muncd si performantele
inregistrate.

Evaluarea, care se concentreazda pe identificarea potentialului si a capacitdtii de evolutie sau
dezvoltare a pesonalului, se realizeaza pe baza unor date si informatii despre respectivul angajat.
Acest tip de evaluare nu oferd informatii necesare angajatilor, sub forma de feedback. Ea este
orientatd spre viitor si porneste de la performantele sau realizarile anterioare ale acesteia. Tinand
cont de faptul cd aceasta evaluare are in centru determinarea trasaturilor personale si a caracterului
unei angajat, rezultatele obtinute se dovedesc a fi unele presarate de incertitudini, care pot fi
contestate cu usurinta.

In continuare, evaluarea comportamentului pune accent pe efectuarea unei comparatii intre felul
in care se comportd angajatii in realitate fata de felul in care ar trebui sa se comporte, ocupand un
anumit post. Aceastd evaluare reuseste sa ofere un feedback constructiv angajatilor, care sa
inglobeze recomandari cu privire la modificarile comportamentale pe care sunt nevoiti sa le
adopte, pentru a Inregistra performanta la locul de munca. De asemenea, tot prin intermediul
aplicdrii acestei evaludri, se identifica si nivelul fiecarui angajat in legaturd cu integrarea in
specificul postului ocupat, in acel moment. (Manolescu, 2001, p.390)

Totodata, evaluarea mai poate viza si performantele angajatilor, deoarece presupune identificarea
rezultatelor obtinute de angajati pe posturi, in functie de specificul lor din cadrul unei organizatii.
Evaluarea performantelor este utilizata pentru anumite categorii profesionale dintr-o organizatie,
fiind dificil de obtinut fiabilitatea si validitatea rezultatelor, Intrucat nu se poate avea controlul
respectivelor categorii pe care se aplica. (Manole & Nica, 2018, p.202)

In continuare, in cadrul organizatiilor, existi doua tipuri de sisteme de evaluare a performantelor,
in functie de felul in care sunt aplicate angajatilor, si anume: informale si formale. In acest context,
evaluarea informald, denumitd si neconventionald, se desfasoard ori de céte ori este nevoie,
realizandu-se prin intermediul observatiei, conversatiei, dar si a examinarii. Aceasta se utilizeaza
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cand timpul este limitat sau in cazul in care nu este permisa intreruperea celui care examineaza.
Acest tip de evaluare nu are la baza o structura clar stabilitd, cu criterii, care sa fie cunoscute de
evaluator si de cel care este evaluat, ceea ce permite aparitia unui grad ridicat de subiectivism.

Tipul celalalt de evaluare, respectiv evaluarea formala, numita si conventionald, se realizeaza
continuu, regulat si sistematic, pe baza unei metodologii oficiale, in care exista criterii clar stabilite
si cunoscute de toti participantii acestui proces. Este specifica organizatiilor de dimensiuni mijlocii
si mari, Intrucat este necesara obtinerea unor informatii care sa fie In concordanta cu obiectivele
organizationale, dar si cu legislatia in vigoare. In cazul acestei evaluiri, nivelul de subiectivism
din partea examinatorului este mai scazut, avand posibilitatea sa fie supus controlului.

1.2. Relatia dintre evaluarea performantelor si activitatile din cadrul managementului de
resurse umane

Procesul de evaluare a performantelor angajatilor constituie o parte intrinsecd, cu o importanta
deosebitd, a sistemului de management de la nivelul organizatiei, cu precadere a celui de resurse
umane. (Manole, 2013, p.165) In urma rezultatelor evaluarii performantelor sunt luate deciziile
manageriale la nivel organizational, existdnd, in acelasi timp, si o strinsa legaturd cu activitatile
managementului de resurse umane. (Ferris & Buckley, 1996, p.272)

Astfel, planificarea resurselor umane poate inregistra modificari in ceea ce priveste numarul de
angajati dintr-o companie, intrucat in urma evaluarii performantelor se poate ajunge, in unele
cazuri, la reducerea fortei de munca sau la realizarea unor promovdri in randul angajatilor, fiind
necesara reproiectarea structurii posturilor de la nivelul organizatiei. Tot in urma evaludrii, pentru
desfasurarea activitatii de planificare a resurselor umane, se efectueaza o previziune a cererii $i
ofertei de personal, dar si stabilirea unui plan de urmadrit in acest sens.

De asemenea, exista o stransa legaturd intre procesul de evaluare a performantelor angajatilor si
activitatea de analiza a posturilor, ce are drept finalitate realizarea fiselor de post. Acestea sunt
documente care stau la baza identificarii criteriilor esentiale pentru desfasurarea unei evaludri
eficiente si echitabile in rdndul angajatilor. Criteriile necesare in procesul de evaluare faciliteaza o
buna intelegere, in randul angajatilor, a obiectivelor, sarcinilor detinute pe postul ocupat, reusind
sd determine indeplinirea competentelor si responsabilitatilor ce le sunt atribuite acestora. Tot prin
intermediul fiselor de post, in cadrul procesului de evaluare, se reuseste sd se clarifice toate
elementele privitoare la asteptarile evaluatorului legate de indeplinirea obiectivelor fiecarui
anagat, realizandu-se 1n acest fel o evaluare corecta.

Tot evaluarea performantelor contribuie la asigurarea cu personal corespunzdtor si competent
pentru un anumit post, Intrucat in urma acestui proces se stabilesc cerinte si criterii clare pentru
localizarea potentialilor candidati, care vor contribuie in mod semnificativ la indeplinirea
obiectivelor de la nivelul organizatiei. Asigurarea cu personal necesar se realizeaza prin intemediul
activitatilor de recrutare si selectie, care ulterior procesului de evaluare, vor localiza si alege
candidatii potriviti ocupdrii unor posturi, care au ramas vacante in urma unor promovari sau
reduceri a personalului, prin concedierea acestora.

In continuare, evaluarea performantelor angajatilor se dovedeste a fi in stransi legiturd cu
activitatea de formare profesionala a angajatilor. Astfel, prin intermediul activitatii de formare a
personalului din cadrul organizatiei se urmareste imbunatatirea abilitdtilor, atitudinilor si
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competentelor slab sau mai putin dezvoltate ale unui anumit angajat, inregistrate in urma evaluarii.
Tot in cadrul evaluarii angajatilor, sunt identificate si o serie de nevoi ale acestora care necesita a
fi solutionate, prin desfasurarea unor programe de pregatire si formare profesionala. Toate aceste
programe sunt inscrise in cadrul unor planuri destinate dezvoltarii angajatilor, care sunt unice si
specifice nevoilor determinate, urmarind obtinerea unor rezultate ridicate in viitor.

O altd activitate din cadrul managementului resurselor umane, care depinde de rezultatele obtinute
la finalul evaludrii performantelor, este recompensarea. Aceasta va acorda rasplata
corespunzatoare muncii depuse de fiecare angajat, dar si pentru rezultatele deosebite obtinute la
locul de munca. Sistemul de recompensare poate cuprinde recompense financiare, precum salariu
de baza, de merit, dar si recompense nonfinanciare, printre care se regasesc programele de
protectie, plata timpului nelucrat, servicii si alte facilitati. Recompensarea angajatilor poate s aiba
parte de modificari, tindnd cont de faptul ca au existat: promovari, mentineri de functii sau chiar
retrogradari in randul angajatilor in urma evaluarii efectuate, in aceste situatii fiind necesara o
distribuire diferita a sistemului de recompense.

1.3. Modalitatile de realizare a evaluarii performantelor si etapele acesteia

Procesul de evaluare a performantelor se efectueaza la o anumitd perioadd de timp, care este
stabiliti de angajator in cadrul regulamentului intern. In functie de periodicitatea aplicarii
procesului de evaluare, acesta se desfagoard avand la baza un anumit scenariu stabilit la nivelul
fiecdrei organizatii, astfel Incat persoanele care il efectueaza pot varia in functie de Imprejurarile
stabilite.

Astfel, Mathis si Nica (1997) mentioneaza faptul cd evaluarea performantelor poate sd se
desfdsoare urmand mai multe scenarii. (Mathis & Nica, 1997, p.170-181) Cel mai adesea, in cadrul
organizatiilor se foloseste scenariul in care managerii ii evalueaza pe subordonati, prin intermediul
caruia managerii inregistreaza intr-un jurnal aspecte relevante evaluarii angajatilor din subordinea
lor. Asepetele urmarite de manageri prin intermediul procesului de evaluare a angajatilor sunt:
comportamentul la locul de munca, atitudinile, dar mai ales felul in care se Indeplinesc sarcinile
inscrise 1n fisele de post.

Un alt scenariu abordat este cel in care subordonatii isi evalueaza superiorii. Acesta este utilizat
pentru a determina si a imbunatati relatia dintre cele doua parti, dintre superiori si subordonatii lor.
In acest fel, se poate evidentia atit felul in care superiorii se adreseazi angajatilor aflati in
subordinea lor, cat si aspectele care contribuie in mod semnificativ la declansarea conflictelor
dintre acestia.

In continuare, procesul de evaluare poate fi realizat si dupa scenariul conform caruia angajatii de
pe pozitii echivalente se evalueaza reciproc, intre ei. Acest scenariu este mai putin utilizat si aplicat
in organizatii, fiind deseori regasit prin combinarea cu evaluarea realizata de manager, ceea ce
accentueaza decalajele reprezentate de criteriile care au fost apreciate in mod diferit.

De asemenea, mai existd si scenariul de autoevaluare, prin intermediul cédruia fiecare angajat
primeste si isi insuseste criteriile de evaluare, fiind nevoit sa 1si aprecieze masura in care a reusit
s le indeplineasca. Acest scenariu il completeaza pe cel in care superiorul evalueaza angajatii,
avand drept principal scop de constientizare si de intelegere a modului in care angajatii trebuie sa
se perfectioneze si sa 1si dezvolte parcursul spre propria cariera.
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In unele cazuri, organizatiile apeleaza si la efectuarea unei evaludri de cdtre examinatori din
mediul extern. Aceasta se dovedeste a fi eficace, fiind realizatd de specialisti din domeniu, din
afara ariei de activitate a respectivei organizatii. Evaluatorii din mediul extern vor da dovada de
obiectivitate in aprecierea criteriilor urmarite de evaluare, ceea ce va determina aparitia unor
rezultate lipsite de subiectivism, cat mai apropiate de realitate.

Indiferent de persoana care realizeazd evaluarea performantelor intr-o organizatie, cel care
realizeaza evaluarea trebuie sa beneficieze de o instruire corespunzatoare in vederea aprecierii
echitabile a standardelor de performanta pe care sa le urmeze, dar, mai ales, sa aiba in vedere o
serie de etape pentru acest demers. In acest context, Manolescu (2003) mentioneaza principalele
etape ale sistemului de evaluare ca fiind urmatoarele: definirea obiectivelor evaluarii
performantelor; stabilirea politicilor de evaluare a performantelor; mediatizarea sistemului de
valori si a procedurilor de evaluare; determinarea criteriilor de evaluare si a standardelor de
performantd; alegerea metodelor si tehnicilor de evaluare; evaluarea performantelor propriu-zisa;
sintetizarea si analizarea datelor obtinute; comunicarea rezultatelor; determinarea cailor de
imbunatatire a performantelor. (Manolescu, 2003, p.398-399)

De astfel, Manole si Nica (2018) mentioneaza faptul cd, in cadrul evaluarii performantelor, sunt
folosite, de cele mai multe ori, calificative care sa contureze o viziune clara asupra rezultatelor
obtinute de angajati la locul de munca. Calificativele care marcheazd o pozitionare
corespunzatoare a personalului sunt de: foarte bun sau de exceptie (FB), fiind acordat angajatului
care a reusit sd indeplineasca toate cerintele postului ocupat, inregistrand rezultate speciale si bun
(B) in momentul in care performanta angajatului se afla in limitele superioare ale performantelor
si ale standardelor inregistrate de ceilalti. Exista si un calificativ satisfacator (M), ce situeaza
angajatul care il primeste la nivelul minim acceptat in organizatie. Se mai pot oferi In urma
evaluarii si calificativele: slab (S) cand o performanta este sub limita minimd a standardului,
existand posibilitatea ca angajatul sa inregistreze o Tmbunatatire pe viitor si foarte slab (FS), cazul
in care performanta personalului se situeaza foarte mult sub standard, avandu-se in vedere daca
respectivul angajat mai poate fi mentinut pe acel post. (Manole & Nica, 2018, p.216-217)

1.4. Obiectivele procesului de evaluare a performantelor

Obiectivele evaluarii performantelor presupun acordarea unei atentii deosebite din partea
managerilor care le elaboreaza. Acestea ar trebui sd se stabileascd de manageri Tmpreund cu
subordonatii lor si s fie de tip SMARTS, adica sa fie specifice; madsurabile; agreate sau de atins;
realiste; temporale (care si se realizeze intr-un anumit timp) si simulatoare. In aceste imprejurari,
Constantinescu, Dobrin, Nitd si Anca (1999) precizeaza ca obiectivele care stau la baza bunei
desfasurari a procesului de evaluare a performantelor pot fi grupate in patru categorii, dupa cum
urmeaza: obiective organizationale; obiective psihologice; obiective de dezvoltare si obiective
procedurale. (Constantinescu et. al, 1999, p.84)

Obiectivele organizationale sunt cele care se axeaza pe identificarea relatiei existente intre
performantele sau contributiile obtinute la nivelul fiecarui angajat si misiunea, impreuna cu
obiectivele stabilite de organizatie. In acest context, se realizeaza si determinarea, in unele situatii,
a unui potential dezechilibru Intre obiectivele organizationale si strategiile referitoare la resursele
umane. Aceste obiective asigurd si descrierea corespunzitoare a posturilor, precum si a
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continutului acestora, realizand si un echilibru Intre personalul prezent in structura organizatorica
si functiile existente.

In completarea obiectivelor organizationale sunt obiective psihologice, care sunt centrate pe
determinarea posibilitdtii personalului de a situa contributia In raport cu normele si de a le
semnaliza superiorilor. De asemenea, obiectivele psihologice urmaresc si realizarea comunicarii
gradului de contributie adus de fiecare angajat pentru indeplinirea obiectivelor organizationale,
dar si intelegerea pozitiilor si a relatiilor ierarhice din organizatie in randul angajatilor.

Mai existd si obiectivele de dezvoltare, care sunt raspunzatoare de asigurarea informatiilor
necesare personalului cu privire la sansele de evolutie in raport cu rezultatele obtinute si
obiectivele organizationale.

In acelasi timp, in cadrul procesului de evaluare a performantelor sunt utilizate si obiectivele de
tip procedural, care fac referire la: elaborarea diagnosticului pentru resursele umane; gestionarea
carierei fiecdrui angajat; determinarea nevoilor angajatilor cu privire la formarea si perfectionarea
lor; ameliorarea relatiilor interpersonale; acordarea corespunzdtoare a recompenselor si
identificarea deficientelor de la nivelul structurii organizationale si revizuirea grilei de calificare.

Toate aceste obiective ale evaluarii performantelor reusesc sa contribuie la imbunatatirea intregii
activitati din cadrul managementului resurselor umane, vizand atat organizatia, cat si personalul
acesteia.

1.5. Criteriile utilizate in evaluarea performantelor

Criteriile utilizate in cadrul sistemului de evaluare se stabilesc n raport cu obiectivele urmarite de
aceasta activitate de evaluare si pot avea in vedere atat rezultatele din trecut, cat si potentialul din
viitor al personalului. Constantin si1 Stoica-Constantin (2002) mentioneaza o serie de conditii
pentru formularea criteriilor de evaluare care trebuie indeplinite pentru obtinerea unor rezultate
valide in urma aplicarii evaluarii. Aceste conditii vizeaza: formularea clard si precisd, prin
utilizarea unor termeni simpli, care sd nu presupuna generalitati; numarul limitat de criterii de
evaluare a angajatilor, accentudndu-se aspectele esentiale; usurinta de cuantificare, de observare
si de masurare a criteriilor; gradul de aplicabilitate pentru toti angajatii organizatiei, care au de
indeplinit sarcini si responsabilitati similare, dar si folosirea unor termeni univoci, avand aceeasi
semnificatie pentru toate partile implicate in procesul de evaluare. (Constantin & Stoica-
Constantin, 2002, p.68)

De asemenea, criteriile necesare desfasurarii evaluarii angajatilor pot fi impartite in trei categorii,
in functie de ceea ce urmiresc. In aceste imprejuriri pot fi criterii bazate pe trasituri, care pun un
accent semnificativ pe caracteristicile personale ale angajatilor, printre care se numara: atitudinile,
autocontrolul si personalitatea. Mai pot fi si criterii bazate pe comportamente, avand in vedere
felul in care fiecare angajat isi efectueaza sarcinile, responsabilitatile postului ocupat. Ultima
categorie de criterii sunt cele bazate pe rezultatele angajatilor, care urmaresc indeosebi indeplinirea
performantelor. (Bocean, 2009, p.104)

Criteriile care stau la baza desfasurarii procesului de evaluare a performantelor sunt alese din
diverse surse de informatii, inclusiv din fisele de post ale fiecarui angajat, fiind evidentiate
aspectele specifice functiei ocupate, dar si cele natura tehnica. In acest context, principalele surse
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de informatii fac referire la: descrierea postului fiecarui angajat; planurile strategice de la nivelul
organizatiei; obiectivele sau responsabilitatile ocupantului unui anumit post; activitatile care fac
obiectul muncii. In continuare, Manole (2013) precizeazi ci principalele criterii de performanta
sunt: competenta, caracteristicile personale, capacitatea de decizie si de inovare, orientarea spre
excelentd, adaptabilitatea pe post, antrenarea personalului, comunicarea, delegarea
responsabilitatilor. (Manole, 2013, p.181)

1.6. Surse generatoare de erori in procesul de evaluare a performantelor

Pe tot parcursul desfasurarii evaludrii performantelor angajatilor pot aparea numeroase erori care
influenteaza rezultatele finale. Acestea sunt determinate de prezenta unor factori care pot fi
reprezentati fie de lipsa unui fundament stiintific al procesului de evaluare, fie de aplicarea
necorespunzatoare a metodelor sau tehnicilor specifice procesului de evaluare a performantelor.
Erorile mai sunt generate si de felul in care evaluatorul apreciaza performantele angajatilor, acesta
fiind dominat de valori, principii proprii, pe care le transpune evaluarii, ceea ce determina un
anumit grad de subiectivism procesului.

Printre sursele generatoare de erori in procesul de evaluare a performantelor se regasesc: efectul
criteriului unic; efectul sau eroarea halou; evaluarea de moment; subiectivismul evaluatorului;
eroarea de contrast; motivatia scazuta a evaluatorului; eroarea din indulgentd si de severitate;
standardele neclare de performantd; eroarea de similaritate si eroarea tendintei centrale.
In continuare vor fi detaliate sursele de eroare regasite in momentul desfasurdrii evaluarii
performantelor angajatilor:

a) Efectul criteriului unic: se regdseste Tn momentul in care evaluarea personalului se realizeaza
pe baza unui singur criteriu, iar angajatii 1s1 concentreazd atentia spre indeplinirea acestuia,
neglijandu-le pe celelalte.

b) Efectul sau eroarea halou: consta in tendinta evaluatorului de a se ldsa impresionat de o
trasdturd a unei persoane, ignorand celelalte caracteristici ale acesteia. (Manolescu, 2003,
p.401) In acest fel, caracteristica pozitivd sau negativa, sesizati la angajat in timpul evalurii,
reuseste sd le modifice pe celelalte, iar continutul evaludrii devine neconform cu realitatea.

¢) Evaluarea de moment: reprezintd tendinta evaluatorului de a tine cont de un eveniment,
comportament sau incident recent, care influenteaza intr-o mare masura aprecierea finala a
acestuia. In acest sens, cand se apropie perioada de evaluare a performantelor, angajatii isi
realizeaza sarcinile atribuite posturilor cu mai multd atentie si constiiciozitate.

d) Subiectivismul evaluatorului: este determinat de sistemul de prejudecati si valori ale persoanei
care realizeaza evaluarea angajatilor. Printre elementele care contribuie la aceasta eroare se
regasesc: varsta, religia, etnia, vechimea, sexul, aspectul sau elementele arbitrare. (Manole &
Nica, 2018, p.218)

e) Eroarea de contrast: apare atunci cand evaluatorul se foloseste de contrastul cu propria
persoana, care devine etalon, pentru a evalua angajatii. Acest tip de eroare compara persoanele
intre ele, fard a se tine cont de cerintele postului sau cu indeplinirea standardelor de
performantd, ce au fost stabilite anterior desfasurarii evaludrii.

f) Motivatia scazuta a evaluatorului: este tipul de eroare in care evaluatorul devine constient de
efectele pe care le poate avea rezultatele unei evaluari realiste asupra viitorului unui anumit
angajat, care poate fi recompensat sau chiar sanctionat. In acest caz, evaluatorul simte
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presiunea, devenind reticent, intrucdt intelege impactul pe care il are evaluarea asupra
personalului.

g) Eroarea din indulgenta si de severitate: este specifica situatiei in care evaluatorul este tentat sa
evalueze angajatii fie la un nivel superior, fie la un nivel inferior de performanta pe care acestia
il Inregistreazd Tn momentul respectiv. De asemenea, evaluatorul manifesta indulgenta in
momentul in care supraapreciaza rezultatele obtinute de personal, acordand calificative ridicate.
La polul opus, se afla severitatea evaluatorului, care subapreciaza activitatea angajatilor, avand
asteptari ca acestia sa realizeze mai mult, oferindu-le calificative nesatisfacatoare, chiar
nefavorabile.

h) Standardele neclare de performanta: este tipul de eroare care se iveste din cauza definirii
deficitare a rezultatelor care necesita a fi indeplinite de angajati la locul de munca, existand
neclaritati in ceea ce priveste ceea ce trebuie evaluat.

1) Eroarea de similaritate: consta in realizarea unei evaluari bazate pe manifestarea unei atentii
deosebite asupra unor caracteristici ale personalului evaluat, care sa se regdseasca in cele ale
evaluatorului. Astfel, evaluatorul acorda o apreciere necorespunzatoare obtinerii unor rezultate
relevante cu privire la adevaratele calitati ale angajatului. Acest tip de eroare este opusa erorii
de contrast.

J) Eroarea tendintei centrale: constd in tendinta evaluatorului de a evalua pe toti angajatii la un
nivel mediu, determindndu-se o distributie a performantei Inregistrate de acestia grupata la
centru. In urma acestei erori se genereazi o imagine neconformi cu realitatea, intrucat
personalul din cadrul organizatiei a obtinut performante de nivel mediu.

1.7. Metode si tehnici de evaluare a performantelor

Pentru determinarea unor rezultate valide in urma desfasurarii procesului de evaluare a
performantelor, s-a accentuat folosirea unor metode, tehnici sau procedee. In acest sens, acestea
pot fi clasificate in: scale de evaluare; metode comparative de evaluare a performantei; tehnica
incidentelor critice; metoda listelor de verificare sau de control; eseul scris; testele de aptitudini,
de personalitate sau de performanta si managementul prin obiective sau evaluarea prin rezultate.

Scalele de evaluare presupun stabilirea unor caracteristici variabile sau dimensiuni, care sa
defineasca performanta ce trebuie sd se obtind intr-o activitate profesionald, fiind specifice unei
anumite profesii. In cazul aplicdrii scalelor, evaluatorul este nevoit si realizeze evaluarea
angajatilor, In mod separat, urmarind sa aprecieze nivelurile de performantd dintr-un set de
caracteristici specifice unui anumit post. Scalele de evaluare pot fi impartite in mai multe tipuri:
grafice; cu pasi multipli; standardizate; pe puncte; axate pe comportament si de observare a
comportamentului.

Prima categorie de scale de evaluare sunt cele grafice. Acestea sunt utilizate Tn mod frecvent in
organizatii datorita timpului redus in care se elaboreaza si se aplica angajatilor. Aceste scale permit
analizarea si chiar compararea rapida a performantelor inregistrate de diferiti angajati, care pot fi
evaluati pe mai multe caracteristici, rezultate in urma analizei posturilor. Principiul care se afla la
baza elaborarii si aplicarii acestor scale de evaluare grafice se numeste principiul constructiv.
Acesta presupune folosirea unui segment de dreapta, pe care sd se fixeze o serie de puncte,
calificative sau repere, numerotate de la 1 la 5, fiind reprezentative nivelurilor de performanta de
la un nivel inalt la unul scazut. Evaluatorul trebuie sa marcheze pe segmentul de dreapta pozitia
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pe care o apreciaza ca o ocupa respectivul angajat, la acel moment. Chiar daca aceste scale de
evaluare grafice sunt usor de utilizat, ele pot conduce la rezultate eronate, Intrucat nu permit
descrierea suficienta a nivelurilor de performanta ale variabilelor, ce se afla la baza evaluarii.

In continuare, scalele de evaluare cu pasi multipli se refera la elaborarea unor liste, care si
cuprinda aspecte, dimensiuni sau calitdti profesionale, fiind detaliate pe niveluri de performanta.
In cadrul acestei scale se compara felul in care se comporti respectivul angajat cu cerintele
descriptive ale postului ocupat. Evaluatorul este nevoit sa completeze lista, prin bifarea casutei din
dreptul nivelului de performanta care corespunde cu dimensiunea profesionald a personalului.

Scala standardizata este denumitd si scala de evaluare de la om la om, deoarece evaluatorul
realizeaza o comparatie intre angajati, in sensul in care se stabileste o persoana-reper in functie de
care se stabilesc nivelurile de performanta obtinute de ceilalti angajati. Reperele standard utilizate
in cadrul acestei scale sunt reprezentate de anumite intervale dintre angajati, care nu definesc
nivelul de performanta realist, conducand la nemultumiri din partea angajatilor.

Urmeaza scala pe puncte, care presupune o eficientd ridicata si o utilizare usoara, avand la baza
principiul constructiv. In acest sens, sunt folosite liste cu adjective care descriu personalul evaluat,
ce sunt marcate de evaluator, iar ulterior notarii unui adjectiv favorabil se acorda (+1) si pentru
unul nefavorabil (-1). La final se obtine un scor total, reprezentativ persoanei care a fost evaluata.
Acest scor este obtinut In urma unui accent semnificativ pe o serie de factori de personalitate,
specifici respectivului angajat evaluat, fiind omise aspectele ce tin de performanta acestuia,
concretizatd 1n felul in care isi indeplineste atributiile si responsabilitatile corespunzatoare postului
ocupat.

Existd si o scala de evaluare axata pe comportament, ce constd In stabilirea unei perioade de
evaluare, in cadrul careia angajatului ii este evaluat continuu comportamentul pentru postul ocupat.
Aceasta scald are la baza descrierile comportamentale ale angajatului, care evidentiazd cerinte
clare pentru post, fiind observabile si masurabile, tocmai pentru identificarea nivelului de
performanta. In acest sens, scala utilizeazi o serie de exemple de comprtament proprii pentru
fiecare post din organizatie, care sunt corelate cu cele mai importante dimensiuni ale acestora.

Ultima categorie de scale, cele de observare a comportamentului, se referd la alcatuirea unor grupe
de incidente comportamentale ce sunt similare, care vor contura dimensiunile performantei
angajatilor. Ficarui incident 1 se adaugd un numadr de puncte, iar evaluatorul va aprecia masura in
care un angajat utilizeaza comportamentul respectiv in obtinerea rezultatelor dorite. Prin
intermediul acestei scale sunt detaliate aspectele de la baza performantei, in urma carora se ofera
feedback-uri clare angajatilor evaluati.

O altd metoda de evaluare a performantelor este reprezentatd de mefoda comparativa, facand
referire la compararea performantei unui angajat in raport cu rezultatele obtinute de ceilalti sau la
evaluarea acestora 1n raport cu performantele pe care le-au inregistrat. Acesta metoda persupune
cunoasterea performantelor tuturor angajatilor organizatiei si se efectueaza in mai multe moduri,
si anume: simpla sau ierarhizata; pe perechi si prin distributie fortata.

Metoda de comparare simpld sau ierarhizarea, numitd si compararea pe intregul grup, se
efectueaza prin ordonarea angajatilor de la cel mai bun pana la cel mai slab, tindndu-se cont de
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performantele obtinute. Aceasta va conduce inevitabil la aparitia unor diferente considerabile la
nivelul performantei angajatilor, intrucat se va pune accent pe un grad de egalitate in ceea ce
priveste rezultatele obtinute de acestia, conturandu-se o situatie neconforma cu realitatea. Tot in
cazul acestei comparatii se va regasi subiectivismul din partea evaluatorului, vizdnd indeosebi
aplicarea standardelor de performanta grupului de angajati.

De asemenea, metoda de comparare prin utilizarea perechilor consta in stabilirea unor perechi,
formata din doi angajati, care ulterior vor fi evaluati din punct de vedere al performantei obtinute.
Evaluatorul va determina care dintre cei doi angajati a inregistrat cele mai bune rezultate. In acest
fel se pot face combinatii, in urma carora sa se afle care angajat a fost cel mai bun pe scara sa
ierarhica. Aceasta metoda poate deveni dificil de aplicat in cazul unor oganizatii de dimensiuni
mari, fiind necesara stabilirea unui numar mai mare de combinatii.

Un ultim mod de utilizare a metodelor de comparare este cel prin distributie fortata, tiind deseori
utilizat in cazurile in care organizatia are mai mult de 50 de angajati. In acest sens, evaluatorul va
fi nevoit sa realizeze o distributie a personalului conform curbei lui Gauss, in cadrul céreia fiecare
grup de indivizi este distribuit Intr-o anumitd zond de performantd. Aceastd metoda faciliteaza
evaluarea unui numadr ridicat de angajati, in urma céreia se vor obtine rezultate cat mai apropiate
de realitate.

Pentru realizarea procesului de evaluare a performantelor, mai este utilizata si tehnica incidentelor
critice. Aceasta se axeazd pe identificarea aspectelor sau comportamentelor angajatilor care
conduc spre realizarea sarcinilor specifice postului ocupat intr-un mod eficient sau neeficient. in
urma acestei tehnici, se obtine o listd a incidentelor critice, acumulate pe toata perioada desfasurarii
evaluarii, care poate fi utilizatd la evaluarea performantelor la nivelul fiecarui angajat. Tehnica
necesita parcurgerea urmadtorilor pasi: determinarea evenimentelor critice, clasificarea lor si
contorizarea comportamentelor rezultate.

In continuare, in cadrul procesului de evaluare se mai utilizeaza si metoda listelor de verificare
sau de control. Aceasta reprezinta elaborarea unei liste care sa cuprinda caracteristicile sau
cerintele comportamentale necesare personalului care ocupd un anumit post. Astfel, evaluatorul va
aprecia masura in care detindtorul postului indeplineste fiecare cerinta din lista intocmitd anterior,
tocmai pentru a se determina performantele Inregistrate pana in acel moment.

In unele cazuri, in sprijinul celor mentionate mai sus, se regaseste eseul scris. Acest eseu reprezinta
evaluarea scrisa, libera si consta in elaborarea de fiecare angajat a unei descrieri a performantelor
pe care le-a Inregistrat, surprinzand punctele sale forte si slabe, precum si o serie de modalitéti prin
care sd-si imbunatateasca rezultatele. Pentru aplicarea acestei forme de evaluare, nu este necesara
pregdtirea din partea evaluatorului, intrucat corectitudinea rezultatelor depinde de capacitatea
angajatului de a surprinde elementele esentiale determinarii performantelor.

Aditional, testele de aptitudini, de personalitate sau de performanta sunt utilizate pentru
identificarea nevoilor angajatilor, dar si pentru a putea aprecia masura in care un anumit angajat
poate beneficia de o promovare ulterioard. Aceste teste pot fi folosite prin corelarea cu alte metode
sau tehnici de evaluare a performantelor.
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In plus, evaluarea performantelor poate fi centrati pe dezvoltarea managementului prin obiective,
denumit si evaluarea prin rezultate, care reprezinta o metoda prin intermediul careia se contureaza
necesitatea unei evaluari fati de rezultatele obtinute. (Manolescu, 2003, p.435) In acest fel, se
stabilesc obiective de catre subordonati, impreuna cu superiorii lor, pentru o anumita perioadd de
timp. Pe toatd acea perioada se urmaresc periodic sau in permanenta de catre superiori felul in care
se Indeplinesc obiectivele de subordonati, acestia avand libertatea de a alege prin ce modalitati le
vor realiza. Dupa finalizarea perioadei stabilite, cele doud parti vor evalua Indeplinirea obiectivelor
si rezultatele obtinute, pentru ca ulterior sd poatd decide obiectivele viitoare. Aceastd modalitate
presupune implicarea angajatilor pe tot parcursul desfasurarii procesului de evaluare, ceea ce va
contribui la dezvoltarea organizatiei, fiind indeplinite obiectivele organizationale, dar si cele
individuale.

1.8. Eficienta, eficacitatea si echitatea sistemului de evaluare a angajatilor

Sistemul de evaluare efectuat in randul angajatilor este o componentd esentiald si necesita a fi
aplicatd 1n cadrul organizatiilor, Intrucat, prin intermediul sdu, se reuseste sa se obtind o serie de
informatii care s aprecieze directiile viitoare ale activitdtii acestora. Mai exact, acest sistem este
complex si consta in elaborarea, implementarea si monitorizarea n mod continuu si permanent a
rezultatelor obtinute de angajati, sub forma performantelor Inregistrate pe postul ocupat, urmarind,
in principal, indeplinirea obiectivelor de la nivel organizational, dar si individual. Pentru obtinerea
unor rezultate realiste in randul angajatilor, este necesar ca procesul de evaluare sa fie aplicat in
mod eficient, eficace, dar si echitabil.

In ceea ce priveste conceptele de eficientd si eficacitate, corelate sistemului de evaluare a
angajatilor, ele sunt intr-o relatie de complementaritate, ambele contribuind, in mod semnificativ,
la realizarea in mod corespunzitor a activititilor stabilite in cadrul organizatiilor. In acest sens,
conform unei perspective abordate de Yvon Mougin (2007), eficienta se axeaza pe obtinerea
rezultatelor dorite, prin optimizarea resurselor care se afld la baza acestora, iar eficacitatea
urmareste atingerea rezultatelor, prin producerea efectului asteptat, bazat pe un scop bine definit.
(Mougin, 2007, p.65-82)

Astfel, eficienta unui sistem de evaluare a angajatilor este determinatd de realizarea unei actiuni,
mai exact a procesului de evaluare, intr-un mod potrivit, care sa reuseasca sa rationalizeze resursele
utilizate pentru a-si atinge obiectivele stabilite. Felul in care sunt utilizate resursele in atingerea
unor rezultate in urma procesului de evaluare a angajatilor constituie un element esential in
determinarea eficientei activitatii. In acelasi timp, eficacitatea sistemului de evaluare este
reprezentata de masura in care sunt atinse obiectivele urmarite de organizatie, prin stabilirea
gradului in care acestea au fost indeplinite.

In acest context, eficienta si eficacitatea sistemului de evaluare a angajatilor se reflecti in obtinerea
performantelor individuale, la nivelul fiecdrui angajat, dar si organizationale, la nivelul intregii
companii. Pentru a se sintetiza esenta eficientei si eficacitétii In cadrul unui asemenea sistem se
poate constata faptul cd este necesar sa se faca lucrurile care trebuie si cum trebuie. (Verboncu et
al., 2013, p.68) Diferenta care se afld la fundamentul eficientei si eficacitatii unui sistem de
evaluare este reprezentatd de existenta randamentului in obtinerea rezultatelor dorite la nivelul
fiecarei organizatii.
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In continuare, Manole si Nica (2018) mentioneazi ca aspectele care determini eficacitatea
sistemului de evaluare a performantelor sunt: ,randamentul, obiectivele managementului
randamentului, ciclul de gestionare a randamentului, rolul evaluatorului randamenului.” (Manole
& Nica, 2018, p.236)

Randamentul unui angajat este determinat de numerosi factori, Intre care se regdsesc cei care pot
fi controlati, denumiti si performantd, dar si cei care nu pot fi controlati de personal, cum ar fi
resursele materiale corespunzatoare desfasurarii activitatii sale. Astfel, salariatul este nevoit sa fie
competent, motivat si sa stie ceea ce se cere de la acesta, pentru a putea contribui 1a indeplinirea
obiectivelor organizationale. (Manole & Nica, 2018, p.236)

Prin urmare, randamentul consta in contributia fiecarui angajat pe care o aduce pentru indeplinirea
obiectivelor organizationale. Randamentul este in stransa legatura cu comportamentul manifestat
de fiecare salariat al organizatiei. In acest fel, pentru identificarea randamentului, este necesara
realizarea unei evaludri a comportamentului angajatilor, care este un proces complex axat pe:
observarea si identificarea informatiilor legate de comportamentul detinut de un anumit angajat
pentru postul detinut; masurarea aspectelor comportamentale, care sa fie comparate cu asteptarile
organizatiei sau personale corespunzdtoare postului, dar si dezvoltarea performantelor sau a
rezultatelor obtinute de personal in viitor.

Obiectivele managementului randamentului nu sunt aceleasi cu cele pentru imbunatatirea
randamentului. Obiectivele managemetului randamentului, dupd cum precizeazd Manole si Nica
(2018), sunt de mai multe tipuri, si anume: obiective administrative, cu privire la promovare,
concediere, retrogradare, recompensare, planificare cariera, managementul carierei; obiective de
comunicare, mai exact feedback, mediu corespunzator, motivatie, satisfactia in munca si cresterea
moralului salariatilor si obiective de imbunatatire a randamentului. (Manole & Nica, 2018, p.238)

Ciclul de gestionare a randamentului are la bazd un sistem formal de management al
randamentului. Un ciclu cuprinde o serie de obiective care sd aiba drept finalitate indeplinirea
randamentului fiecarui angajat. Aceste obiective finale, pentru a putea fi atinse, necesita stabilirea
altor obiective de tip intermediar, care au drept principal scop monitorizarea contributiei fiecarui
salariat pentru Indeplinirea lor, dar si adaptarea la conditiile desfasurarii activitdtii in realitate.

Manole si Nica (2018) considera ca ciclul de evaluare al randamentului are urmatoarele etape:
stabilirea asteptarilor; controlul si urmarirea randamentului; evaluarea propriu-zisa a
randamentului. Prima etapd a ciclului de evaluare, cea de stabilire a asteptarilor, se refera la
determinarea obiectivelor de la nivelul organizatiei, dar si la nivelul fiecarui angajat. Tot in cadrul
acestei etape vor fi prioritizate, astfel incat sa se poatd obtine informatii necesare realizarii evaludrii
randamentului salariatilor. Urmeaza etapa de control si urmarire a randamentului, in care sunt se
revizuiesc obiectivele, care vor fi evaluate partial, determinandu-se gradul lor de indeplinire, iar la
final sunt introduse activitdtile colective pentru angajati. Ultima etapad cu privire la evaluarea
propriu-zisa a randamentului este realizata printr-o discutie intre manager si fiecare angajat din
subordinea acestuia, in urma cdreia se vor elabora planurile de dezvoltare, fiind stabilita si metoda
de remunerare pentru viitoarea perioada. (Manole & Nica, 2018, p.238-239)

Rolul evaluatorilor in procesul determinarii randamenului fiecarui angajat din cadrul organizatiei
este important, intrucat sunt persoanele care sunt capabile sa inteleaga si sd aplice criteriile
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corespunzatoare identificarii contributiilor aduse de personal, prin realizarea propriilor sarcini ale
postului ocupat. Evaluatorii pot proveni atat din interiorul organizatiei, cum ar fi managerii sau
subordonatii acestora, colegii de la locul de munca, insdsi persoana evaluata — cat si din exterior,
printre care se regasesc cercetatorii sau specialistii Tn acest domeniu.

Pe langd necesitatea unui sistem de evaluare a angajatilor eficient si eficace, un alt aspect
fundamental pe care trebuie sa-1 indeplineasca acesta este echitatea. Privitor la echitatea sistemului
de evaluare, aceasta se caracterizeazd prin armonizarea necesitdtilor si actiunilor in cadrul
organizatiei, reusind sd se ofere oportunititi egale pentru toti angajatii, tocmai prin aplicarea
corectd a criteriilor de evaluare.

Pentru ca sistemul de evaluare a angajatilor sa fie considerat a fi echitabil, sa domine egalitatea si
dreptatea, este necesar sa se tina cont de o serie de reguli, concepute sub forma unor aspecte
fundamentale de indeplinit. Printre aceste reguli se regaseste consecventa si acuratetea sistemului
de evaluare, suprimarea oricarui tip de eroare, dar si acordarea de aprecieri si calificative
corespunzatoare angajatilor in functie de rezultatele obtinute pe postul ocupat in respectiva
organizatie. (Latham & Wexley, 1994, p.225-226)

Tn acest context, consecventa constituie un prim aspect in determinarea valorii de echitate a unui
sistem de evaluare a angajatilor, pentru ca aceasta stabileste masura in care se tine cont de
principiile stabilite si de orientarile acestui sistem. Astfel, evaluarea trebuie aplicata in cadrul unei
organizatii prin utilizarea unor procese si proceduri, care sa fie raportate la un timp stabilit si
delimitat in mod corespunzator, dar si la diferiti salariati.

De asemenea, un alt aspect important in identificarea echitatii in ceea ce priveste sistemul de
evaluare este reprezentat de acuratefe. Aceasta se refera la colectarea unor informatii esentiale, in
urma evaludrii, cu privire la angajati, care sa contribuie, in mod semnificativ, la luarea unor decizii
viitoare in cadrul organizatiei. Informatiile rezultate trebuie sa fie corecte, concrete si abordate in
mod obiectiv, pentru a surprinde in mod realist aspectele de interes urmaérite in urma procesului de
evaluare a angajatilor.

Totodata, pe tot parcursul procesului de evaluare este necesar sa se dezvolte comunicarea in sens
dublu, pentru a se dovedi echitabilitatea acestuia. Aceastda comunicare face referire la posibile
rectificari cu privire la calificativele sau aprecierile oferite angajatilor, care trebuie sa aiba la baza
standardele de tip moral si etic. Astfel, se reuseste sa se imbunatateasca interactiunea dintre
evaluator si persoana evaluatd, reprezentata de angajat, tocmai pentru a se aduce in prim plan
elementele care au stat la baza acordarii respectivelor calificative.

Un ultim aspect pentru un sistem de evaluare echitabil consta in suprimarea oricaror forme de
erori ce pot aparea pe parcursul aplicarii acestuia, inclusiv a subiectivismului din partea
evaluatorului. Prezenta acestor erori contribuie la obtinerea unor rezultate privitoare la angajati
care nu sunt conforme cu realitatea. Tn acest fel, este necesara evitarea aparitiei erorilor, intrucat
acestea fac posibile acordarea de aprecieri necorespunzatoare a masurii de indeplinire a
obiectivelor stabilite la nivelul fiecarui angajat, fiind atribuite si calificative nerealiste.
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Asadar, sistemul de evaluare a angajatilor este complex si are un impact aparte asupra intregii
activitati din cadrul fiecarei organizatii, fiind necesar sa se axeze pe dezvoltarea eficientel,
eficacitatii si echitatii.

I1. Metodologia cercetarii

Prezenta cercetare se deruleaza intr-o companie de dimensiune mijlocie, cu un numar de 156 de
angajati, asfel incat sa colecteze date corespunzatoare pentru atingerea obiectivelor stabilite, dar
si pentru validarea ipotezelor de cercetare. Cercetarea isi mai propune sa raspunda la intrebarea
de cercetare: In ce masura influenteaza desfasurarea procesului de evaluare performanta in randul
angajatilor companiei?

Scopul acestei cercetari este de a analiza desfasurarea procesului de evaluare a performantelor,
evidentiindu-se particularitatile acestuia in compania Alumil Rom Industry SA. In acest context,
se va urmari identificarea modalitatilor de aplicare a evaluarii, gradul de corectitudine relatia dintre
evaluare si recompensare, precum si felul in care se acorda feedback angajatilor. La final, se vor
construi o serie de recomanddri, care sa Tmbunatiteasca eficienta, eficacitatea si echitatea
sistemului de evaluare.

2.1. Obiective de cercetare

Obiectivul general al cercetarii este de a analiza particularitatile sistemului de evaluare a
performantelor in randul angajatilor din cadrul companiei Alumil Rom Industry SA.

Obiectivele specifice ale cercetarii sunt urmatoarele:
e Obiectiv specific numarul I: investigarea modalitatilor de realizare a evaludrii performantelor in
randul angajatilor din companie;

e Obiectiv specific numarul 2: investigarea gradului de corectitudine si impartialitate in aplicarea
procesului de evaluare a performantelor in organizatie;

e Obiectiv specific numarul 3: studierea relatiei dintre sistemul de evaluare a performantelor si
recompensarea angajatilor in cadrul companiei;

e Obiectiv specific numarul 4: identificarea modului in care feedback-ul oferit in cadrul evaluarii
performantelor influenteaza dezvoltarea si performantele angajatilor;

e Obiectiv specific numarul 5: formularea de recomanddri pentru Imbundtatirea eficientei,
eficacitatii si echitatii sistemului de evaluare a performantelor in cadrul companiei.

2.2. Ipotezele cercetarii

Ipoteza numarul 1: Organizatia, prin adoptarea unor metode si criterii potrivite in procesul de
evaluare a performantelor, este mai susceptibila de a avea rezultate eficiente
prin obtinerea de performante in rindul angajatilor.

Ipoteza numarul 2: Exista riscul unor erori in procesul de evaluare a performantelor, care poate
afecta motivatia si angajamentul angajatilor.

Ipoteza numarul 3: Obtinerea de performante superioare, in urma evaluarii, determind primirea
unor recompense suplimentare de citre angajati.

Ipoteza numarul 4: Exista o corelatie semnificativa intre procesul de evaluare a performantelor si
atingerea obiectivelor individuale.

Ipoteza numarul 5: Feedback-ul regulat si construit pozitiv in cadrul evaluarii performantelor
contribuie la Tmbunatatirea continua a performantelor angajatilor.
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2.3. Metoda si instrumentul de cercetare utilizat

In cadrul cercetirii din aceastd lucrare se va folosi ca metoda de cercetare ancheta sociologica,
fiind o metoda de tip cantitativ, iar instrumentul de cercetare ales este reprezentat de chestionar. in
acest context, chestionarul permite colectarea datelor prin intermediul unor intrebari ordonate
logic, clare si precis formulate, la care respondentii sa poatd raspunde. Acesta contribuie la
realizarea unei analize cu privire la particularitdtile sistemului de evaluare a performantelor in
randul angajatilor, dar si la obtinerea unor date care pot fi cu usurintd centralizate, prelucrate si
interpretate.

Instrumentul de cercetare ales, mai exact chestionarul, se regaseste In cadrul anexei nr.1: Structura
chestionar, realizat in Google Forms. Acesta este alcatuit din 27 de intrebari structurate in sapte
sectiuni, si anume: preambul si Intrebare introductivd, metode si criterii utilizate In evaluarea
performantelor, riscul de erori in procesul de evaluare a performantelor, performante superioare si
recompense in urma evaludrii, corelatia dintre procesul de evaluare si obiectivele individuale,
feedback-ul primit in urma evaludrii performantelor, respectiv date sociodemografice.

Prima sectiune referitoare la preambul si intrebarea introductiva reprezinta partea de inceput a
chestionarului, care are rolul de a informa si de a facilita acomodarea respondentului cu specificul
acestuia. Prin intermediul acestei sectiuni se reuseste sa se mentioneze titlul chestionarului, urmat
de o descriere succinta cu privire la date despre persoana care a realizat instrumentul de cercetare,
scopul si subiectul acestuia, precum si informatii legate de calitatea de respondent. In continuare,
se adreseazad prima intrebare din cadrul chestionarului, care este de tip inchis cu raspuns unic,
avand caracter general si rol in pregatirea respondentilor pentru a acorda raspunsuri bazate pe
sinceritatea lor.

Urmeaza partea care cuprinde sectiunile cu intrebari formulate astfel incét sa permitd determinarea
valorii de validare sau invalidare a ipotezelor stabilite. Sectiunea intitulatd metode si criterii
utilizate in evaluarea performantelor este construitd pe baza ipotezei numarul 1 si cuprinde sase
intrebari. Aceestea sunt de tip inchis, dintre care jumatate sunt cu raspuns multiplu, respondentul
avand posibilitatea de a selecta mai multe raspunsuri, iar celelalte sunt cu raspunsuri unice. La
intrebarea numarul 5 din chestionar: Care este modalitatea de evaluare a performantelor utilizata
in companie? s-au formulat raspunsuri detaliate pentru metodele sau tehnicile de evaluare, care
corespund ca denumire cu: scale de evaluare, metode comparative de evaluare a performantei;
eseul scris; testele de aptitudini, de personalitate sau de performantd si managementul prin
obiective sau evaluarea prin rezultate, de la litera a pana la e.

Sectiunea denumita riscul de erori in procesul de evaluare a performantelor are la baza ipoteza
numarul 2 si este alcdtuitd din patru intrebari de tip inchis cu raspuns unic. Dintre acestea,
intrebarea numarul 9 din chestionar: Precizati pe o scald de la 1 la 5 cat de des ati perceput in
timpul procesului de evaluare urmadatoarele erori: (1 reprezinta ,,Foarte rar” si 5 reprezinta
,,Foarte des”) este o Tntrebare matrice, cu un singur raspuns pe linie, pentru fiecare dintre itemii
detaliati, care corespund urmatoarelor tipuri de erori ale evaluarii: efectul sau eroarea halou;
evaluarea de moment; subiectivismul evaluatorului; eroarea din indulgenta si de severitate si
eroarea tendintei centrale.

Celelalte sectiuni intitulate in chestionarul din Google Forms: performante superioare si
recompense in urma evaludrii — pentru ipoteza numarul 3, corelatia dintre procesul de evaluare si
obiectivele individuale — corespunzatoare ipotezei numarul 4, respectiv feedback-ul primit in urma
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evaluarii performantelor — bazatd pe ipoteza numadrul 5, sunt realizate pentru a determina
validitatea sau invaliditatea ipotezelor pe care se fundamenteaza, avand fiecare alocat un numar
de patru intrebari inchise, tot cu un raspuns unic. Intrebarea numarul 18: In ce mdsura evaluarea
performantelor in rdandul angajatilor urmareste indeplinirea obiectivelor individuale? are
structurate raspunsurile, in Google Forms, prin utilizarea unei scale liniare, oferind posibilitatea
respondentilor si aleaga un numdr de la 1 la 5, 1 reprezentand ,./n foarte micd masura”, iar 5 ,,In
foarte mare masura”.

Ultima sectiune constituie partea de final a chestionarului, care este destinata colectdrii unor date
cu referire la respondenti. Acestea fac referire la datele sociodemografice cu privire la identificarea
genului, a varstei, a ultimului nivel educational si a vechimii in cadrul companiei a respondentilor
acestui instrument de cercetare utilizat.

Toate intrebarile din cadrul chestionarului au fost ordonate prin utilizarea tehnicii palniei, care
consti in procesul de trecere de la intrebari generale la unele particulare. In acest fel, respondentul
este nevoit sd raspundd mai intai la o intrebare care vizeaza un aspect general, care se afla la
inceputul chestionarului, iar ulterior acesteia vor urma altele care sunt particulare, cu referire la
tema cercetarii.

2.4. Esantionul cercetarii

Rezultatele pentru prezenta cercetare sunt obtinute pe baza esantionari nonprobabilistice de tipul
prin convenientd. Esantionarea aleasd constituie o modalitate de selectie a participantilor din
cadrul acestei cercetdri, a carei finalitate nu reflectd distributia caracteristicilor pentru intreaga
populatie. Aceasta esantionare permite selectarea participantilor in functie de usurinta de acces la
instrumentul de cercetare utilizat, dar si de disponibilitatea acestora de a participa la cercetare.

Esantionarea prin convenienta a fost aplicatd pentru grupul de participanti al cercetarii, care este
format din angajati In cadrul companiei Alumil Rom Industry SA. Compania, in cadrul careia a
fost aplicat chestionarul, activeaza in industria de extrudare a materiei prime reprezentata de
aluminiu, fiind de dimensiune mijlocie, cu un numar total de 156 de angajati. Domeniul sdu de
activitate este de productie a sistemelor de profile, care au la baza material din aluminiu, fiind
fabricate si utilizate In sectorul de constructii.

Marimea esantionului, pana in acest moment, este de 23 respondenti din cadrul celor 156 angajati
din cadrul companiei.

I1I. Analiza si interpretarea datelor
3.1. Analiza datelor

Cercetarea se afla in etapa de colectare de date, iar in continuare se vor analiza datele obtinute in
urma aplicdrii chestionarului, pana in acest moment. Analiza este una provizorie, avand la baza
doar o parte din raspunsurile finale. Pentru fiecare dintre Intrebarile existente se va oferi o analiza
succinti, tocmai pentru evidentierea directiei viitoare a cercetirii. Intrebarile din chestionar au fost
structurate pe mai multe sectiuni si analizate dupa cum urmeaza:
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Sectiunea 1: Preambulul si intrebarea introductiva

Intrebarea numirul 1: In general, in ce directie considerati ca se indreapta activitatea de la
nivelul companiei?

@ intr-o directie buna
@ intr-o directie gresité

Figura 1: Directii viitoare ale companiei

Aceasta intrebare este una introductiva, care are ca principal rol de acomodare a respondentilor
cu structura chestionarului si de felul in care sunt nevoiti sa raspunda. Aceasta evidentiaza
perceptia respondentilor cu privire la directiile viitoare ale companiei, In ceea ce priveste
activitatea desfasuratd in cadrul ei. Astfel, In urma raspunsurilor primite de cei 23 de
respondenti, se poate observa faptul ca 87%, mai exact 20 dintre acestia sesizeazd o directie
buna in care activitatea se desfdsoara in companie, iar restul de 13%, adicd 3 respondenti sunt
de parere ca activitatea de la nivelul companiei se indreapta intr-o directie gresita.

Deci majoritatea respondentilor au rdspuns la aceastd Intrebare cd, in general, activitatea
companiei se indreaptd intr-o directie buna.

Sectiunea 2: Metode si criterii utilizate in evaluarea performantelor

intrebarea numirul 2: in cadrul companiei, ce tip de evaluare este utilizata mai frecvent?

@ Evaluarea formala
@ Evaluarea informald

Figura 2: Tipul de evaluare utilizat

Intrebarea urmareste identificarea tipului de evaluare a angajatilor care este cel mai des intalnit
si utilizat in cadrul companiei. In acest context, 15 respondenti, adici 65,2% din totalul celor
care au raspuns considerd ca sunt evaluati in mod formal, iar ceilalti 8, respectiv 34,8%, sunt
frecvent evaluati informal.

In cadrul companiei se regaseste utilizarea ambelor tipuri de evaluare, insa, dintre acestea, cel

mai adesea este utilizatd cea formald, care se fundamenteaza pe o metodologie clar aplicata si
respectata.
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Intrebarea numarul 3: Care este perioada la care se realizeaza evaluarea angajatilor?

@ O data pe luna
@ La doua luni

La trei luni
@ De dous ori pe an
@ O data pe an

Figura 3: Periodicitatea realizarii evaluarii

Intrebarea se referi la perioada la care se realizeaza procesul de evaluare al angajatilor in cadrul
companiei. Conform graficului de mai sus este vizibil faptul ca cei 23 de respondenti s-au
orientat spre trei variante de raspuns diferite, astfel incat 10 dintre acestia, adica 43,5% sunt
evaluati o data pe an, 7 respondenti, mai exact 30,4% sunt evaluati de doua ori pe an, iar ceilalti
6 respondenti, respectiv 26,1% sunt evaluati o data pe luna. Restul variantelor de rdspuns nu se
regasesc in cadrul companiei.

Compania desfasoara procesul de evaluare al angajatilor pe trei perioade diferite de timp, si
anume o data pe an, de doud ori pe an si o data pe lund. Majoritatea respondentilor beneficiaza
de o evaluare realizata o data pe an.

Intrebarea numarul 4: Cum se desfasoara evaluarea angajatilor?

manageri Tl evalueazd pe
geriie 28 ps 5.7 %
subardonali

subordonatii 1si evalueaza
superniofii

0%

angajalii de pe poziti echivalente
sa avalusaza reciproc

I:' Y

AUtoevaluane 13 %

angajatii sunt evaluati de citre

examinator din mediul axtam

0 -] 10 15 20 25

Figura 4: Desfasurarea evaluarii

Aceastd intrebare ilustreazd scenariile abordate pentru realizarea evaluarii angajatilor, iar
respondentii au avut posibilitatea de alegere a mai multor variante de raspuns. In acest context,
cei 23 de respondenti au oferit raspunsuri dupa cum urmeaza: 22 dintre acestia sunt evaluati de
catre manageri si 3 respondenti regasesc si autoevaluarea in cadrul desfasurarii acestui proces.
Celelalte scenarii nu se regasesc in cadrul companiei, nefiind identificate de niciunul dintre
respondenti in timpul desfasurarii evaluarii.

Evaluarea angajatilor se realizeaza, la nivelul companiei, pe baza scenariului in care managerii
i1 evalueaza pe subordonati, Insd acesta mai este completat si de cel cu autoevaluare.
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intrebarea numirul 5: Care este modalitatea de evaluare a performantelor utilizati in
companie?

Se identifich performanta dintr-un 826 %
sel de caracleristici specifions p o

Se fac comparatii intre rezultatele
obiinute de ceilatti sau Intre per..

0%

Se realizeazd un eseu scris

despre parformaniela ablinute

Se efeciueazd teste de aplibudini,

4,3 %
de personalilate sau de perfor ;

Se evalueazrs obsctivele si

. ) 34,8 %
rezullatele oblinute, iar ultarior. .

Q = 10 15 20

Figura 5: Modalitatea de evaluare a performantelor

Intrebarea a permis respondentilor si aleagd mai multe variante de raspuns, ilustrand
modalititile de evaluare utilizate in companie. In acest fel, majoritatea respondentilor, mai exact
82,6% au precizat modalitatea de evaluare de identificare a performantei dintr-un set de
carateristici specifice postului, care corespunde scalelor de evaluare. 4,3% au mentionat si
efectuarea testelor de aptitudini, de personalitate sau de performanta. 34,8% dintre respondenti
au ales si varianta de raspuns cu privire la evaluarea obiectivelor si rezultatelor obtinute, ulterior
stabilindu-se tinte viitoare de atins, care este specificdi managementului prin obiective. La
celelalte variante de rdspuns nu s-au oferit rdspunsuri.

Deci, in cadrul companiei sunt utilizate mai multe modalitati si tehnici de realizare a evaluarii
angajatilor, printre care cea mai frecvent intdlnitd este scala de evaluare, urmatd de
managementul prin obiective si testele de aptitudini, de personalitate sau de performanta.

Intrebarea numarul 6: Ce criterii sunt utilizate in evaluarea performantelor?

criterii bazate pe rasatuwri
(atitudinile, autocontrodul, 43,5 %
personalitatea)

criterii bazate pe comporiamente
(felul TIn care sunt efectuate 65,2 %
sarcinile, responsabilititile post,,

criterii bazate pe rezultatele
angajatilor {obtinerea 65,2 %
performantelor)

4] 5 10 15

Figura 6: Criterii utilizate in evaluarea performantelor

Intrebarea evidentiazi criteriile care stau la baza realizirii evaluarii performantelor,
respondentii avand posibilitatea de alegere a mai multor variante de raspuns. Graficul de mai
sus surprinde faptul ca majoritatea respondentilor, mai exact 15 dintre acestia au identificat in
evaluare criterii bazate pe comportamente, dar si pe rezultate. Dintre toti respondentii, 10 dintre
el, au regasit in evaluare si criteriile bazate pe trasaturi.

In cadrul procesului de evaluare realizat in companie se regasesc toate cele trei criterii, insa cel

mai frecvent sunt urmarite indeplinirea criteriilor bazate pe comportamente si cele bazate pe
rezultatele angajatilor.
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Intrebarea numarul 7: Considerati ca metodele si criteriile folosite In evaluare sunt potrivite
pentru obtinerea de performante viitoare?

@ Mereu
34.8% @ Deseori
@ Cateodata
@® Rareori
@ Niciodata

Figura 7: Utilizarea metodelor si criteriilor pentru evaluare

Aceasta intrebare surprinde frecventa corelatiei dintre metodele si criteriile utilizate in evaluare
si obtinerea de performante viitoare ale angajatilor. La nivelul tuturor celor 23 de raspunsuri
primite la intrebare se obseva faptul ca 8 respondenti, mai exact 34,8%, considera prezenta doar
cateodata aceasta corelatie, 7 dintre acestia, respectiv 30,4%, o regdsesc mereu, 5 respondenti,
adica 21,7%, mentioneaza deseori, iar restul de 3, sau 13%, rareori identifica corelatia.

Prin urmare, in urma majoritatii raspunsurilor oferite la aceasta intrebare, se constata faptul ca
metodele si criteriile folosite in evaluare sunt cateodata potrivite pentru obtinerea de

performante viitoare.

Sectiunea 3: Riscul de erori in procesul de evaluare a performantelor
Intrebarea numaérul 8: Considerati ca performanta la locul de munca va este apreciatda in mod

corect si obiectiv?
@ Mereu
@ Deseori
@ Cateodata
@ Rareori
@ Niciodata

Figura 8: Aprecierea performantelor in mod corect si obiectiv

Prezenta intrebare vizeaza identificarea frecventei cu care este apreciatd performanta angajatilor
in mod corect si obiectiv. Din totalul celor care au raspuns, 39,1% dintre acestia considera ca
performanta le-a fost deseori corect si obiectiv apreciatd; 26,1% au mentionat cd mereu se
intampla acest lucru, iar procentaj similar, de 17,4%, a fost inregistrat pentru variantele de
raspuns cateodata, respectiv rareori. Varianta de raspuns niciodata nu a fost aleasd, neavand
niciun raspuns.

Deci, procesul de evaluare identifica deseori performantele angajatilor in mod corect si obiectiv,

ceea ce accentueaza faptul ca se realizeaza o apreciere a rezultatelor destul de apropiata cu
realitatea.
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intrebarea numairul 9: Precizati pe o scald de la 1 la 5 cat de des ati perceput in timpul
procesului de evaluare urmatoarele erori: (1 reprezintd ,,Foarte rar” si 5 reprezinta ,,Foarte des”)

15
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Figura 9: Aparitia erorilor in procesul de evaluare

Intrebarea este o intrebare de tip matrice, fiind destinati aflarii gradului de erori din procesul de
evaluare, care poate duce la rezultate care sa nu reflecte iTn mod corect si obiectiv realitatea. La aceasta
intrebare, respondentii au fost nevoiti sa acorde unul dintre indicativele utilizate pe scald pentru fiecare
dintre erorile prezentate. Prima eroare prezentatd corespunde erorii halo si a nregistrat cele mai multe
raspunsuri pentru foarte rar, mai exact 8 raspunsuri, fiind urmat de 5 raspunsuri la rar. A doua eroare
corespunde evaluarii de moment, la care cei mai multi respondenti, si anume 13, au mentionat varianta
de raspuns foarte rar intdlnitd in evaluare. A treia eroare se refera la subiectivismul evaluatorului, la care
9 din 23 respondenti au precizat ca este foarte rar intalnita, fiind urmata de rar cu 7 din 23 raspunsuri,
restul fiind distrubuite celorlalti indicatori din scald. A patra eroare este eroarea din indulgenta si de
severitate, la care raspunsurile la indicativele scalei sunt apropiate, si anume: 7 respondenti au precizat
rar, 6 dintre ei au mentionat foarte rar, iar 5 cateodatd. Ultima eroare, cea a tendintei centrale se
dovedeste a fi cel mai des intdlnitd, avand cele mai multe raspunsuri, adica 7 din 23 de respondenti, in
dreptul indicativului pentru cateodata.

In timpul desfasurarii evaludrii, erorile tind si nu fie atat de sesizate de respondenti, cea care ar fi mai
frecventa fiind eroarea tendintei centrale.

intrebarea numirul 10: Tinand cont de erorile prezente in timpul evaluarii, rezultatele obtinute
va demotiveaza la locul de munca?

@ Foarte des

@ Des
30,4% Cateodata

® Rar
@ Foarte rar

Figura 10: Demotivarea la locul de munca bazata pe erori

Intrebarea aceasta pune accent pe evidentierea demotivirii angajatilor la locul de munca, care
este fundamentati pe erorile sesizate in timpul evaluarii. Intrebarea misoara acest aspect prin
frecventa pe care o resimt respondentii privitor la demotivare. Astfel, existd un numar egal de
raspunsuri, de 7 respondenti din totalul lor, care se regaseste la frecventele de cateodata si rar.
In continuare, pentru varianta de raspuns foarte rar se regisesc 5 raspunsuri, iar pentru varianta
des 4 raspunsuri. Pentru varianta de raspuns foarte des nu s-a inregistrat niciun raspuns.

Deci, la nivelul respondentilor, se poate constata faptul ca acestia fie sunt cateodata, fie rareori
demotivati de rezultatele obtinute in urma evaluarii, in cadrul careia exista erori.
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Intrebarea numarul 11: Apreciati cd rezultatele nerealiste ale evaluarii va influenteaza
indeplinirea sarcinilor postului ocupat?
@ Da, intotdeauna

@ Da, uneori
@ Nu, niciodata

34,8%

Figura 11: Influenta rezultatelor nerealiste ale evaluarii

Intrebarea este complementari celei anterioare, tocmai pentru a se evidentia impactul erorilor din timpul
evaluarii asupra activitatii desfasurate de respondenti la locul de munca. Astfel, rezultatele nerealiste
ale evaluarii afecteaza uneori indeplinirea sarcinilor la locul de munca a 10 din 23 de respondenti. La
polul opus, se situeaza angajatii care nu sunt afectati in niciun fel de rezultatele primite dupa evaluare,
mai exact 8 din 23 de respondenti se incadreaza in aceasta categorie. Resul de 5 respondenti mentioneaza
ca rezultatele nerealiste le influenteaza indeplinirea sarcinilor viitoare pentru postul ocupat.

Sectiunea 4: Performante superioare si recompense in urma evaluarii
Intrebarea numarul 12: Ce se intdmpla dupa finalizarea evaluarii angajatilor?
@ Promovari

@ Mentineri in functii
@ Retrogradari

Figura 12: Finalitatea evaludrii angajatilor

Aceasta intrebare evidentiazi efectele pe care le are evaluarea asupra angajatilor. in acest context,
ulterior evaludrii, 20 dintre respondenti au mentionat faptul ca si-au mentinut functia pe care a detinut-
o anterior, iar 3 dintre respondenti au beneficiat de promovari in functie dupa obtinerea rezultatelor
evaludrii. Pentru varianta de raspuns retrogradari nu s-a inregistrat niciun raspuns.

In companie, cel mai adesea printre respondenti s-au intamplat mentineri de functii.

Intrebarea numairul 13: In ce masurd recompensele acordate la locul de munca depind de
rezultatele obtinute Tn urma evaluarii?

@ n foarte mare masura

n mare masura
34,8% o o Co
@ Nici in mare, nici in mica masura
@ in mica masura
@ in foarte mica masura

Figura 13: Dependenta recompenselor de rezultatele evaluarii

302



Public Administration Student Working Papers volumul 2 /2024

Prin aceastd intrebare se ilustreaza masura in care acordarea de recompense depinde de
rezultatul obtinut in urma evaluarii. Cei mai multi respondenti, mai precis 12, au mentionat ca
recompensele depind intr-o mare masura de rezultatele obtinute in urma evaluarii. in continuare,
8 din 23 de respondenti au precizat faptul ca recompensele depind de finalitatea evaludrii nici
in mare, nici Tn mica masura. Pentru varianta de raspuns, care desemneaza o dependenta foarte
mare a recompenselor fatd de rezultatele obtinute in urma evaluarii, s-au Inregistrat doar 3
raspunsuri din totalul celor care au raspuns.

Se poate constata faptul ca exista o corelatie si o relatie de dependenta mare intre recompensele
acordate si rezultatele evaluarii.

Intrebarea numirul 14: In momentul in care rezultatele obtinute in urma evaludrii sunt mai
bune comparativ cu cele inregistrate anterior se acorda recompense suplimentare?

@ Da, intotdeauna
@ Da, uneori
Nu, niciodata

69,6%

Figura 14: Acordarea recompenselor suplimentare

Prin intermediul acestei intrebari se evidentiaza acordarea de recompense suplimentare in
contextul obtinerii unor rezultate mai bune comparativ cu cele anterioare, dupd realizarea
evaludrii angajatilor. Respondentii au raspuns in proportie de 69,6% pentru uneori, 17,4%
pentru niciodata si 13% pentru intotdeauna.

Astfel, obtinerea de performante superioare celor anterioare conduce la acordarea de
recompense doar uneori, la nivelul respondentilor.

intrebarea numirul 15: Care este tipul de recompense suplimentare acordate dupi evaluarea
angajatilor?

® Recompense financiare
[ ] Recompense nonfinanciare

Figura 15: Tipul de recompense suplimentare

Intrebarea determini tipul de recompense ce sunt acordate in momentul obtinerii unor rezulate
mai bune. Astfel, 18 din 23 de respondenti au precizat acordarea de recompense de tip financiar,
iar restul au mentionat recompensele nonfinanciare.

In acest context, in randul respondentilor este vizibila acordarea, in principal, a recompenselor
financiare, care sunt completate, in unele cazuri, de cele nonfinanciare.
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Sectiunea 5: Corelatia dintre procesul de evaluare si obiectivele individuale
Intrebarea numaérul 16: Inainte de realizarea evaludrii va sunt transmise obiectivele la nivel
individual, care necesita a fi indeplinite?

® Da
30,4% @ Nu intodeauna

@ Nu

Figura 16: Transmiterea obiectivelor la nivel individual

Prin intermediul intrebarii prezente se va identifica daca inaintea desfasurarii evaluarii, angajatii
cunosc obiectivele pe care le-a avut de indeplinit si de care depinde rezultatul final al
procesului. Astfel, 13 din totalul de respondenti au precizat ca le-a fost transmise obiectivele,
pe care le aveau de indeplinit, 7 dintre acestia se situeaza in categoria in care nu le-a fost
transmise intotdeauna aceste obiective, iar restului de respondenti nu le-au fost transmise
niciodata.

Deci, celor mai multi respondenti le-au fost transmise obiectivele, in mod individual, anterior
realizarii procesului de evaluare.

intrebarea numirul 17: Cum sunt formulate obiectivele individuale urmarite in procesul de
evaluare?

@® Suntclar si precis formulate
® Sunt vagi, fiind utilizati termeni generali

Figura 17: Formularea obiectivelor individuale urmarite in procesul de evaluare

Intrebarea ilustreaza felul in care sunt formulate obiectivele individuale ale angajatilor, ce se
afla la baza desfasurarii procesului de evaluare. In urma raspunsurilor primite se remarca faptul
ca 19 din 23 de respondenti considera faptul cd obiectivele lor individuale sunt clar si precis
formulate, iar restul de 4 respondenti au mentionat ca acestea sunt vagi, fiind utilizati termeni
cu carater general.

Asadar, majoritatea obiectivelor de la nivel individual ce sunt urmarite in procesul de evaluare
al respondentilor se dovedesc a fi clare si precis formulate.
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Intrebarea numairul 18: In ce masurd evaluarea performantelor urmareste indeplinirea
obiectivelor individuale?

15

13 (56,5 %)

5(21,7 %)

3(13%
0 (U‘ %) 2 (8,7 %) e

1 2 3 4 5

Figura 18: Urmarirea indeplinirii obiectivelor individuale in cadrul evaluarii

Aceasta Intrebare foloseste pentru oferirea raspunsurilor scala de la 1 1a 5, reprezentand masura
in care evaluarea performantelor urmareste gradul de indeplinire al obiectivelor de la nivel
individual. In acest context, majoritatea respondentilor, mai exact 13 respondenti au mentionat
cd evaluarea performantelor urmareste nici In mica, nici in mare masurd indeplinirea
obiectivelor individuale. De asemenea, 5 dintre respondenti au mentionat ca procesul de
evaluare se bazeaza intr-o foarte mare masura pe indeplinirea obiectivelor de la nivel individual,
ale fiecarui angajat.

intrebarea numirul 19: Ulterior evaludrii performantelor, accentul este pus pe imbunititirea
rezultatelor obtinute, la nivel individual?

@ Mereu

@® Deseori
Cateodata

® Rareori

@ Niciodata

Figura 19: Imbunatitirea rezultatelor obtinute in urma evaludrii

Intrebarea evidentiazi frecventa cu care se urmireste imbunititirea rezultatelor viitoare ale
angajatilor, ulterior desfasurarii evaluarii performantelor. Astfel, 9 din 23 de respondenti, mai
exact 39,1%, precizeazd faptul cd doar cateodatd se pune accent pe imbunatatirea rezultatelor
individuale, dupa evaluarea performantelor. In continuare, 6 repondenti au mentionat faptul ca
mereu este prezentd accentuarea imbundtatirii rezultatelor la locul de muca, ulterior evaluarii.

Pentru doud dintre variantele de rdspuns existd procentaje similare, si anume de 17,4% , adica

4 din 23 de respondenti, care corespund variantelor de raspuns deseori si rareori. Pentru varianta
de raspuns niciodata nu exista niciun raspuns.
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Sectiunea 6: Feedback-ul primit in urma evaluarii performantelor
Intrebarea numarul 20: La finalul procesului de evaluare se acorda feedback?

@ Da, in mod regulat si imediat dupa
finalizarea evaluarii

@ Da, uneori
@ Nu, niciodata

Figura 20: Acordarea de feedback

Intrebarea prezentd desemneaza daci angajatii primesc feedback dupa terminarea procesului de
evaluare a performantelor si frecventa cu care acesta este acordat. In acest fel, majoritatea
respondentilor, mai exact 13 din cei 23 de respondenti, primesc feedback in mod regulat si
imediat dupa finalizarea evaluarii, in timp ce restul, de 10 respondenti, primesc doar unerori
feedback. Nu exista niciun respondent care sa mentioneze varianta de raspuns nu, niciodata nu
primeste feedback, ceea ce evidentiaza absenta acestei situatii in randul celor care au raspuns
la intrebarile din chestionar.

intrebarea numirul 21: Cum este transmis feedback-ul?

@ Prin comunicare directd cu managerul
direct/evaluator

@ Prin mail sau alt canal de comunicare
interna

Figura 21: Transmiterea feedback-ului

Aceastd Intrebare face referire la modalitatea prin care angajatii din cadrul companiei primesc
feedback, in urma finalizarii evaludrii performantelor. In acest context, 17 din totalul de
respondenti au mentionat faptul ca feedback-ul le este trimis prin comunicarea directa cu
managerul sdu direct/evaluatorul. Restul respondentilor, mai precis 6 dintre respondenti, au
precizat faptul ca primesc feedback-ul prin mail sau prin alt canal de comunicare interna.

intrebarea numirul 22: Pe ce se bazeazi feedback-ul pe care il primiti?

@ Pe aspectele pozitive si negative ale
activitatii dvs.

@ Doar pe aspectele pozitive ale activitatii
dvs.

@ Doar pe aspectele negative ale activitatii
dvs.

Figura 22: Feedback-ul primit
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Intrebarea se bazeaza pe identificarea fundamentelor pe care se construieste feedback-ul primit
de catre angajati, ulterior evaludrii. Se poate observa conform graficului faptul ca majoritatea
respondentilor, adica 16 din totalul respondentilor, primesc feedback bazat pe aspectele pozitive
si negative ale activitatii desfasurate la locul de munca. Restul respondentilor se impart in doua
categorii: 4 respondenti sunt cei care primesc feedback bazat doar pe aspectele pozitive ale
activitatii sale, iar 3 respondenti au mentionat faptul ca primesc feedback doar cu aspecte
negative.

In companie, majoritatea celor care au participat la cercetare primesc un feedback care cuprinde
atat aspectele pozitive, cat si cele negative ale activitatii sale, ulterior desfasurarii evaluarii.

Intrebarea numéarul 23: Considerati ca feedback-ul primit va stimuleazd obtinerea de
performante superioare la locul de munca?

@ Foarte des
@ Des

Cateodata

® Rar
@ Foarte rar

Figura 23: Stimularea de performante superioare in urma feedback-ului

Prin intermediul acestei intrebari se identifica frecventa cu care actioneaza feedback-ul primit
asupra obtinerii de performante superioare, in viitor, la nivelul angajatilor. Cei mai multi dintre
respondenti, adicd in numar de 9 angajati ai companiei, apreciaza faptul ca feedback-ul primit
ii determind deseori si obtinid performante viitoare mai bune decat cele anterioare. In
continuare, 8 respondenti au mentionat faptul ca doar cateodata feedback-ul primit ii stimuleaza
sd obtind performante la locul de munca. In acelasi timp, se regisesc si 4 respondenti care rar
sunt stimulati de acest feedback, iar, la polul opus, sunt si 2 respondenti care se dovedesc a fi
foarte des determinati de feedback-ul primit sa obtina rezultate mai bune in viitor.

Deci feedback-ul primit de respondenti, in urma evaludrii, i1 stimuleazd in mod diferit pentru
obtinerea de performante superioare, insa majoritatea dintre acestia mentioneaza ca sunt des
determinati de acest factor la locul de munca.

Sectiunea 7: Date sociodemografice
Intrebarea numarul 24: Genul dvs. este:

@ Feminin
® Masculin

60,9%

Figura 24: Genul respondentilor

Repartizarea in functie de genul lor este dupa cum urmeaza: 14 respondenti sunt de gen feminin,
iar 9 respondenti sunt de gen masculin. Majoritatea celor care au raspuns la chestionar, pana in
momentul de fata, este reprezentata de genul feminin.
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Intrebarea numarul 25: Care este intervalul de varsta in care va incadrati? (ani impliniti)

@ Sub 25 ani

® 26-35 ani
@ 36-45 ani
Figura 25: Intervalul de varsta

@ 46-55 ani
@ Peste 56 ani

Intrebarea urmireste identificarea intervalelor de varstd in care se incadreaza participantii la
studiu. Astfel, cei mai multi dintre respondenti, mai exact 9 dintre acestia, se incadreaza in
intervalul de varsta 36-45 de ani. Dintre toti respondentii, 6 apartin intervalului de varsta 26-35
ani, 5 respondenti au varsta cuprinsd intre 46-55 ani, iar restul de 3 respondenti au varsta sub
25 ani.

intrebarea numirul 26: Care este ultimul nivel educational absolvit?

® Primar

@ Gimnazial

@ Liceal

@ Universitar

@ Postuniversitar
, [ ] Scoaléd de meserii/profesionala

Figura 26: Ultimul nivel educational absolvit

Intrebarea se referd la nivelul educational absolvit de fiecare dintre respondenti. in acest fel,
acestia sunt repartizati astfel: 10 respondenti au ca ultim nivel educational absolvit pe cel
universitar, 6 respondenti pe cel liceal, 4 dintre acestia pe cel postuniversitar, iar 3 respondenti
au scoala de meserii/profesionald.

intrebarea numirul 27: De cét timp lucrati in companie?

@ 0-3ani
® 4-7 ani
@ Peste 8 ani

47,8%

Figura 27: Vechimea

Intrebarea evidentiaza durata de cand respondentii sunt angajati in cadrul companiei. Astfel,
majoritatea respondentilor, 11 dintre acestia, au o vechime cuprinsa intre 0-3 ani, iar un numar
similar de respondenti, mai exact 6 respondenti, sunt n companie de 4-7 ani, respectiv peste 8
ani.
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3.2. Interpretarea datelor

Aceasta parte a lucrdrii va fi realizatd dupa ce se va opri procesul de colectare de date, iar
raspunsurile nu vor mai fi acceptate. Insa, cu toate acestea se poate realiza o interpretare succinti
pe baza datelor colectate, care, asemenea analizei datelor, este una provizorie, tinand cont de faptul
ca Inca se desfasoara etapa de colectare de date.

Astfel, pentru dovedirea validarii sau a invalidarii ipotezei numarul 1 se au in vedere intrebarile
din cadrul sectiunii 2, intitulate metode si criterii utilizate in evaluarea performantelor. Conform
raspunsurilor oferite la aceste intrebari se poate ilustra faptul ca in companie predomina o evaluare
formald, care deseori se realizeazd o datd pe an. Aceastd evaluare se desfisoard conform
scenariului In care managerii 1i evalueaza pe subordonati, prin utilizarea in mod frecvent a scalelor
de evaluare. Drept criterii avute in vedere in momentul evaluarii sunt cele bazate pe
comportamente si pe rezultatele angajatilor. Toate aceste metode si criterii folosite in procesul de
evaluare sunt considerate a fi potrivite pentru obtinerea de performante viitoare. Deci ipoteza
numarul 1 se valideaza.

In continuare, ipoteza numarul 2 poate fi validati sau nu pe baza intrebarilor din sectiunea: riscul
de erori in procesul de evaluare a performantelor. Procesul de evaluare din cadrul companiei, pe
baza raspunsurilor primite din partea angajatilor, are ca finalitate obtinerea unor rezultate,
indeosebi, conforme cu realitatea, fiind corect si obiectiv obtinute. Pe tot parcursul evaludrii,
erorile tind sa nu fie sesizate de respondenti, cu exceptia uneia cu privire la tendinta evaluatorului
de a grupa rezultatele la centru, ca fiind de nivel mediu. Cu toate acestea erorile par sa nu
demotiveze respondentii, insd cateodatd le influenteazad indeplinirea sarcinilor, intr-o foarte mica
masura. Astfel, se poate invalida ipoteza numarul 2.

In ceea ce priveste ipoteza numarul 3, acesteia ii sunt alocate intrebarile din cadrul sectiunii
denumite: performante superioare si recompense in urma evaluirii. in randul respondentilor, dupa
finalizarea evaluarii, s-au produs mentineri in functii, Tnsa s-a tinut cont de rezultatele obtinute de
acestia. De cele mai multe cazuri respondentii au primit recompense suplimentare, de tip
financiare, in momentul in care au inregistrat performante superioare. Deci, ipoteza numarul 3 se
valideaza.

Urmeaza ipoteza numarul 4, careia 11 sunt alocate intrebarile din sectiunea: corelatia dintre
procesul de evaluare si obiectivele individuale. Majoritatea respondentilor, inaintea evaludrii, au
beneficiat de transmiterea obiectivelor individuale, care necesita a fi indeplinite. Acele obiective
individuale se dovedesc a fi, in cea mai mare parte, clare si precis formulate. In timpul evaluarii
se tine cont intr-o masura semnificativa de indeplinirea obiectivelor individuale, pe care le-au avut
de indeplinit respondentii. Ulterior evaludrii performantelor, respondentii au mentionat faptul ca
existd o accentuare cu privire la imbunatatirea rezultatelor obtinute, la nivel individual. Deci
ipoteza numarul 4 se valideaza.

Ultima ipotezd cu numarul 5 se poate valida sau invalida in urma raspunsurilor obtinute la
intrebarile din sectiunea: feedback-ul primit in urma evaluarii performantelor. Dupd finalizarea
procesului de evaluare se acorda feedback respondentilor, acesta fiind transmis, frecvent, prin
intermediul comunicarii directe cu managerul direct sau evaluatorul. Dintre respondenti, cei mai
multi primesc feedback, care cuprinde aspectele pozitive, dar si cele negative ale activitatii
desfasurate. In cea mai mare parte a feedback-urilor primite de respondenti, sunt cele care
stimuleaza obtinerea de performante superioare la locul de munca. Asadar, ipoteza numarul 5 se
valideaza.
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La final se poate afirma faptul ca patru ipoteze s-au validat si una nu, in urma datelor obtinute pana
in momentul realizarii interpretarii.
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selectie, 7

standarde de performanta, 4, 8, 11, 14
standarde neclare de performantd, 12
subiectivismul evaluatorului, 11

T

tehnica incidentelor critice, 12, 14
tehnici de evaluare, 12, 14
teste de aptitudini, 14



Public Administration Student Working Papers volumul 2 /2024

Anexa
Preambul chestionar:

Buna ziua!

Ma numesc Bucur Adriana-Gabriela si sunt studenta in anul III, la programul de licenta cu specializarea resurse
umane, la Facultatea de Administratie si Management Public din cadrul Academiei de Studii Economice din
Bucuresti.

Pentru finalizarea lucrarii de licenta realizez acest chestionar cu privire la identificarea particularitatilor sistemului
de evaluare a performantelor in randul angajatilor din compania Alumil Rom Industry SA. Chestionarul va dura
cateva minute, iar datele colectate In urma acestuia vor fi anonime si utilizate strict in scop academic.

Va asigur ca datele nu se vor face publice, fiind respectate prevederile inscrise in Regulamentul european privind
datele cu caracter personal si in Legea nr.363 din 28 decembrie 2018, publicata in Monitorul Oficial. Continuarea
chestionarului se considera acceptul de a deveni participant al studiului.

De-a lungul chestionarului nu vor exista raspunsuri corecte sau gresite. Sinceritatea de care veti da dovada va
asigura acuratetea rezultatelor acestui studiu.

Va multumesc din suflet pentru timpul acordat!
intrebare introductivi:

1. In general, in ce directie considerati ci se indreapti activitatea de la nivelul companiei? Puteti alege un singur
raspuns.

a) Intr-o directie buna.

b) intr-o directie gresita.

Ipoteza numarul 1: Organizatia, prin adoptarea unor metode si criterii potrivite in procesul de evaluare a
performantelor, este mai susceptibila de a avea rezultate eficiente, prin obtinerea de performante in randul
angajatilor.

2. In cadrul companiei, ce tip de evaluare este utilizati mai frecvent?
Puteti alege un singur raspuns.

a) Evaluarea formala

b) Evaluarea informala

3. Care este perioada la care se realizeaza evaluarea angajatilor?
Puteti alege un singur raspuns.
a) O data pe luna
b) La doua luni
¢) Latrei luni
d) De doua ori pe an
e) O datd pe an

4. Cum se desfasoara evaluarea angajatilor?
Puteti alege unul sau mai multe raspunsuri.
a) managerii 1i evalueaza pe subordonati
b) subordonatii isi evalueaza superiorii
c) angajatii de pe pozitii echivalente se evalueaza reciproc
d) autoevaluare
e) angajatii sunt evaluati de catre examinatori din mediul extern
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5. Care este modalitatea de evaluare a performantelor utilizata in companie?
Puteti alege unul sau mai multe raspunsuri.
a) Se identifica performanta dintr-un set de caracteristici specifice postului
b) Se fac comparatii intre rezultatele obtinute de ceilalti sau intre performantele inregistrate de dvs. pana in
acel moment
c) Se realizeaza un eseu scris despre performantele obtinute
d) Se efectucaza teste de aptitudini, de personalitate sau de performanta
e) Se evalueaza obiectivele si rezultatelor obtinute, iar ulterior se stabilesc tinte viitoare de indeplinit

6. Ce criterii sunt utilizate in evaluarea performantelor?
Puteti alege unul sau mai multe raspunsuri.
a) criterii bazate pe trasaturi (atitudinile, autocontrolul, personalitatea)
b) criterii bazate pe comportamente (felul in care sunt efectuate sarcinile, responsabilitatile postului)
c) criterii bazate pe rezultatele angajatilor (obtinerea performantelor)

7. Considerati ca metodele si criteriile folosite in evaluare sunt potrivite pentru obtinerea de performante
viitoare? Puteti alege un singur raspuns.
a) Mereu
b) Deseori
¢) Rareori
d) Niciodata

Ipoteza numarul 2: Exista riscul unor erori in procesul de evaluare a performantelor, care poate afecta motivatia
si angajamentul angajatilor.

8. Considerati ca performanta la locul de muncé v este apreciatd in mod corect si obiectiv?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Mereu
b) Deseori
¢) Rareori
d) Niciodata

9. Precizati pe o scald de la 1 la 5 cat de des ati perceput in timpul procesului de evaluare urmatoarele erori:
(1 reprezinta ,,Foarte rar” si 5 reprezinta ,,Foarte des”). Frecventa se precizeaza pentru fiecare dintre erorile
de mai jos.
a) Evaluatorul apreciazd performanta in functie de o trasatura pozitiva/negativa a unui angajat, ignorandu-le
pe celelalte
b)Evaluatorul tine cont doar de un eveniment, comportament sau incident recent
c) Evaluarea are la baza subiectivismul evaluatorului determinat de sistemul propriu de valori si prejudecéti
d)Evaluatorul manifesta indulgentd/severitate in aprecierea performantei
e) Tendinta evaluatorului este de a grupa performanta angajatilor la nivel mediu.

10. Tinand cont de erorile prezente in timpul evaluarii, rezultatele obtinute va demotiveaza la locul de munca?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Foarte des
b) Des
¢) Cateodata
d) Rar
e) Foarte rar
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11. Apreciati ca rezultatele nerealiste ale evaluarii va influenteaza indeplinirea sarcinilor postului ocupat?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Da, intotdeauna
b) Da, uneori
¢) Nu, niciodata

Ipoteza numarul 3: Obtinerea de performante superioare, in urma evaluarii, determind primirea unor recompense
suplimentare de cétre angajati.

12. Ce se intampla dupa finalizarea evaluarii angajatilor?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Promovari
b) Mentineri in functii
¢) Retrogradari

13.In ce masurd recompensele acordate la locul de munca depind de rezultatele obtinute in urma evaludrii?
Puteti alege un singur raspuns.
a) In foarte mare masura
b) In mare masura
¢) Nici in mare, nici in micd masura
d) In mica masura
e) In foarte mica masura

14. in momentul in care rezultatele obtinute in urma evaluarii sunt mai bune comparativ cu cele inregistrate
anterior se acordd recompense suplimentare?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Da, Intotdeauna
b) Da, uneori
¢) Nu, niciodata

15. Care este tipul de recompense suplimentare acordate dupa evaluarea angajatilor?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Recompense financiare
b) Recompense nonfinanciare

Ipoteza numarul 4: Existd o corelatie semnificativa intre procesul de evaluare a performantelor si atingerea
obiectivelor individuale.

16. Inainte de realizarea evaluarii va sunt transmise obiectivele la nivel individual, care necesita a fi indeplinite?
Puteti alege un singur raspuns.

a) Da
b) Nuintodeauna
¢) Nu

17. Cum sunt formulate obiectivele individuale urmarite in procesul de evaluare?
Puteti alege un singur raspuns.
a)  Sunt clar si precis formulate
b)  Sunt vagi, fiind utilizati termeni generali
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18. In ce masura evaluarea performantelor urmareste indeplinirea obiectivelor individuale?

Se bifeaza in dreptul masurii considerate relevante.
a) 5 - In foarte mare masura

b) 4 - in mare masura

¢) 3 -Nici in mare, nici In mica masura

d) 2 -In mici misura

e) 1 -In foarte mica masura

19. Ulterior evaluarii performantelor se pune accent pe imbunatatirea rezultatelor obtinute, la nivel individual?

Puteti alege un singur raspuns.

a) Mereu
b) Deseori
¢) Rareori

d) Niciodata

Ipoteza numairul 5: Feedback-ul regulat si construit pozitiv in cadrul evaludrii performantelor contribuie la

imbunatdtirea continud a performantelor angajatilor.

20. La finalul procesului de evaluare se acorda feedback?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Da, in mod regulat si imediat dupa finalizarea evaluarii
b) Da, uneori
¢) Nu, niciodata

21. Cum este transmis feedback-ul?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Prin comunicare directd cu managerul direct/evaluator
b) Prin mail sau alt canal de comunicare interna

22.Pe ce se bazeaza feedback-ul pe care il primiti?
Puteti alege un singur raspuns.
a) Pe aspectele pozitive si negative ale activitatii dvs.
b) Doar pe aspectele pozitive ale activitatii dvs.
¢) Doar pe aspectele negative ale activitatii dvs.

23. Considerati ca feedback-ul primit va stimuleaza obtinerea de performante superioare la locul de munca?

Puteti alege un singur raspuns.
a) Foarte des

b) Des

¢) Cateodata

d) Rar

e) Foarte rar

Date sociodemografice:

24. Genul dvs. este:
a) Feminin
b) Masculin
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25. Care este intervalul de varsta in care va incadrati? (ani impliniti)

a)
b)
<)
d)
e)

Sub 25 ani
26-35 ani
36-45 ani
46-55 ani
Peste 56 ani

26. Care este ultimul nivel educational absolvit?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Primar

Gimnazial

Liceal

Universitar

Postuniversitar

Scoald de meserii/profesionala

27.De cat timp lucrati in companie?

a)
b)

<)

0-3 ani
4-7 ani
Peste 8 ani
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