MANAGEMENTUL PERFORMANTEI

Necesitatea evaluarii performantelor nu poate $igoia indoiala. Un sistem coerent ii
eficient de gestionare a resurselor umane apadioéai organizatii presupune, cu
obligativitate, instituirea ii derularea unor prdoe standardizate de apreciere i
evaluare. Confruntate, fara exceptie cu aceastsiiate, organizatiile gasesc
rezolvari extrem de variate, care pot merge delBormalism absolut pana la solutii
moderne ii adecvate conceptului de managemensatgelor umane.
Majoritatea studiilor, investigatiilor, derulateda§n Romania, cat ii }n tarile mult mai
dezvoltate,demonstreaza, }n fapt , confruntareee}dbua conceptii:
O varianta clasica- ce ipostaziaza un numar varigiagiecteristici ansotite de
scale numerice;
O varianta moderna- de factura integratoare, inspilat filozofia
managementului prin obiective, orientata atat dageut, cat ii spre viitor,
il avand }n vedere dezvoltarea profesionala a imlilui, obiectivele ce
vor trebui atinse, standardul de performanta prapusecesitatile,
trebuintele persoanei din perspectiva perfectionari

Managementul performantei reprezinta o noua aberag@roblemei evaluarii
personalului care urmareite, per ansamblu, obtnen®r rezultate superioare la nivel
de organizatie, echipa ii indivizi.

Elemente principale care trebuie avute }n vedertegatura cu managementul
performantei:

1. continuitatea procesului }n care sunt implicatidgala masura managerii ii
colaboratorii lor ;

2. cunoaiterea de catre cei carora li se apreciaZarp@nta, a prioritatilor, a
sarcinilor ce le revin }n mod curent, a obiectivetoncrete ii a masurii }n
care toate acestea influenteaza rezultatele edtipeare parte, ii de
asemenea, ale organizatiei.

Managementul performantei nu poate fi conceputfmaaunui spirit deschis, pozitiv,
constructiv, care caracterizeaza }ntélnirea dimenager ii colaborator, reflectand
dorinta comuna de a gasi }mpreun} solutii carerdluénteze pozitiv performantele
individuale, cu efect direct asupra celor orgamizetle

Filozofia “ Managementului performantei” este }méstsa legatura cu ceea ce este de
regula cunoscut ca fiind “managementul prin obiextiAccentul cade, }n acest
context, pe stabilirea obiectivelor ii pe examiaperformantelor, in stransa legatura
cu obiectivele convenite de comun acord }ntr-umreat anterior.

Managementul performantei se defineite ca fiindiant al activitatii preofesionale a
salariatilor, organizat de catre departamentul deuRse Umane, }n numele
organizatiei, sub forma unei }ntalniri }ntre managesalariat, avand ca produs un
document scris.



Sistemul se bazeaza pe interactiunea a trei paitteiogindivizi- managerul ii
colaboratorul sau ii organizatia prin departamet¢uResurse Umane, care ofera
cadrul general ii politica de resurse umane care fesibila o astfel de interactiune).
Aspectul central al }ntregului “dispozitiv este énviul, raportul scris reprezentand
produsul secundar.

Semnificatia }ntregului proces este diferita perftecare dintre cei trei participanti:

- pentru colaborator (salariat)- un mijloc de comgare ii de participare directa ce-i
permite sa obtina un raspuns }n raport cu ceea ¢g@ndeite despre ii se aiteapta de la
el ii o oportunitate de a participa la proiectgpeapriului viitor din perspectiva
postului( termen scurt) ii a carierei( termen lyng)

- pentru manager - un instrument indispensabil coedi care-i permite sa-ii
cunoasca cat se poate de bine colaboratorii, allstze ii sa valorifice eforturile
acestora, sa oficializeze, cu tenta contractuali@ctivele ii planurile de actiune.

- pentru organizatie( departamentul de Resurse e@manbaza de date indispensabila
gestionarii previzionale a resurselor umane: foenperfectionare; mobilitate interna;
evolutia/ dezvoltarea salariatilor; sistemul reprezfara }ndoiala ii sursa de
informatie indispensabila functionarii unui sisteaiarial diferentiat

Managementul performantei presupune, cu obligatyifocalizarea aprecierilor pe
trei directii distincte:
1. performante
2. competente
3. viitor profesional
Focalizarile 1 ii 2 capata }n mod evident o anunditaensiune contractuala }ntre cele
doua parti, fiind vorba despre angajamente recgpmccare atat colaboratorul , cat
ii managerul le examineaza }n raport cu perioadeltia ii le stipuleaza }n raport
cu perioada urmatoare.



Principalele activitati ii obiective ale sistemului de evaluare a performantei

Activitati Obiective

Analiza situatiei existente » Obtinerea unei imagini de ansamblu asupra pobitigil
standardelor existente }n cea ce priveite sistatewvaluare
existent si asupra politicilor salariale;

» Construirea unei viziuni comune asupra desfaiufatiegului
sistem de evaluare;

Proiectarea sistemului de apreciere * Realizarea unui sistem de apreciere complex car@sganda
cerintelor proiectului;
» Configurarea unui flux operational,

Validarea sistemului de apreciere cu beneficiarul * Minimizarea ecartului }ntre metodologie si viziunea
managmentului organizatiei asupra sistemului decagre;
» |dentificarea de noiai de dezvoltare a proiectul

Corectarea sistemului » Punerea }n practa a concluziilor fazei de validal
Implementarea pilot a sistemului de apreciere opaantei » Experimentarea pe un grup restrans a sistemulapceiere a
performantei;
» Obtinerea primelor concluzii cu caracter practigpaa validitatii
sistemului
Corectia sistemului » Ajustarea sistemului de apreciere ii evaluargaréormantei

tindnd cont de concluziile fazei pilot;
» Configurarea modalitatii de implementare pe scargd a
proiectului;

Extinderea sistemului de evaluare » Relevarea impactului sistemului de apreciere il a
performantei asupra personalului din unitate;

» Obtinerea de date ii informatii colaterale utilepa predictia
evolutiei ulterioare a sistemului de apreci




Investigatie de impact a sistemului de apreciere * Realizarea sistemului de know-how }n ceea ce pevei
managementul sistemului de apreciere ii evalugerfarmantei;
» Prectirea mplemenarii finale a sistemulu

Corectii finale » Perfectionarea sistemului de evaluare a performintavel de
detalii;
» Completarea formei finale a sistemului;
Prezentarea raportului final de evaluare » Finalizarea proiectului de evaluare a perfortei,
Asistenta tehnica pentru monitorizarea evolutigiesnului * Urmarirea periodica a sistemului de apreciereail@are a

performatrtei.




Planificarea detaliata }n tim

data data Luna
Activitati de de
}nceput Sfariit

1. Analizasituatie existente
1.1.Interviuri }n vederea culegerii de date
1.2.Analiza criteriilor de performanta existente
1.3.Investigarea politicilor salariale
1.4.Analiza ii prelucrarea datelor
1.5.Prezentarea unui raport cu privire la situexigtenta

2. Proiectarea sistemului de apreciere

2.1. Definirea politicii de apreciere
2.2.Stabilirea criteriilor de performanta
2.3.Configurarea procedurilor de evaluare
2.4. Designul procesului de evaluare;
2.5.Evaluarea proiectarii;

2.6.Prezentarea sistemului de apreciere;

3. Validarea sistemului de apreciere cu beneficiarul

3.1.Analiza impreuna cu beneficiarul a sistemukiagreciere
3.2.Elaborarea unor concluzii

4. Corectar ea sistemului




5. Implementarea pilot a sistemului de apreciere

5.1. Selectarea grupului pilot

5.2. Instruirea grupului

5.3 Derularea procesului de evaluare
5.4. Evaluarea proiectului

5.5. Prezentarea raportului de evaluare

6. Corectia sistemului

7. Extinderea sistemului de apreciare

7.1 Selectia participantilor la }ntrunire
7.2. Instruirea participantilor

7.3. Evaluarea instruirii

7.4. Prezentarea unui raport

8. Investigatie deimpact a sistemului de apreciere- evaluare

8.1. Proiectarea metodologiei ii a instrumentelor;
8.2. Colectarea de date din procesul de apreciere;
8.3. Aplicarea de chestionare ii interviuri seiket
8.4. Analiza ii interpretarea rezultatelor;

8.5. Evaluarea investigatiei;

9. Prezentarea raportului final deevaluare




Beneficiile ymplementarii unui sistem de evaluare a performantei:
Partile implicate }n procesul evaluarii sunt urmatoar ele:

1. Evaluatii( persoanelecaretrec prin procesul de evaluare)
2. Evaluatorii
3. Organizatia

Evaluarea eficient realizata aduce beneficii pentru evaluati, caracterizate prin:
* o mai mareclaritate asupra rezultatelor/ standardelor aiteptate;
» un feed-back constructiv dinspre performanta anterioara;
e o mai bunacunoastere apunctelor slabe s a celor tari;
* dezvoltarea deplanuri pentru imbunatatirea performantei prin accentuarea punctelor;
e oportunitatea dea comunicalaniveleleierarhice superioareimpresiile s punctele de veder e asupra activitatii proprii;
e o0 mai claraviziuneasupra activitatii proprii prin inteleger ea obiectivelor manageriales a prioritatilor;

Pentru organizatie beneficiile sunt urmatoarele:
e dezvoltatarearesurselor umane;
* 0o mai buna armonizare a obiectivelor;
e asigurareaunui climat motivational, a unel echitati }n distribuirea meritelor ii recompenselor;
* }mbunatatirea comunicatiiei;
* }mbunatatirea performante organizatiei;
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