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Evaluarea presupune urmatoarele elemente:

* instrument de control - resursele umane sunt dlrect1onate n Vi
mdepllmrn ob1ect1velor strateglce

* bilant al muncii depuse - evaluarea realizandu-s
obiectivele stabilite de seful ierarhic

* permite o evaluare a sanselor viitoare

* presupune discutii cu personalul evaluar
pmn intre evaluator si evaluat, a ,
exprima liber asupra pr1nc1palelor
evaluare.



EP ofera informatii pentru:

elaborarea deciziilor de e stabilirea criteriilor de ev

promovare, transfer sau eliberare deciziilor de selectie si de plas
din munca a personalului a personalului

cunoasterea de catre membrii * depistarea nevoilor de
organizatiei a modului 1n care i perfectionare la nive

se percep fortele si slabiciunile si a grupurilor dir

de catre conducerea organizatiei organizatiei

stabilirea contributiei individuale
si a grupului la realizarea
scopurilor organizatien

elaborarea deciziilor de
recompensare a activitatii depuse



Cerinte:

personalul care face evaluarea trebuie sa fie temeinic instruit

criteriile de evaluare trebuie diferentiate in functie de natura postului ”
detinut

personalul care efectueaza activitati similare se va evalua cu aceleasi
criterii si modalitati de evaluare

R

evaluarea se va efectua pe o perioada suficient de luﬁgé pentru a fi
edificatoare

vor fi utilizate informatii certe, verificabile, pentru a elimina orice
suspiciuni

i i s
evaluarea se va incheia cu prezentarea rezultatelor, insotite de
recomandari de imbunatatire a performantelor

el



Tipuri de EP: AUTOEVALUAREA

Unitatea

s

Numele si prenumele

Data

CHESTIONAR DE AUTOEVALUARE
1.  Ce credeti care dintre trasaturile caracteristice v-au ajutat sa progresati pana aici?

2.  Care sunt slabiciunile si punctele dvs. forte?

3.  Care credeti ca sunt cateva dintre calitatile dvs.?

4.  Care trasaturi ati dori sa le imbunatatiti?

5.  Care credeti ca sunt cativa dintre factorii motivatori pentru dvs.?

6.  Care sunt felurile de actiuni pe care le faceti cu cea mai mare incredere in performanta dvs.?

7.  Care le faceti cu mai putina incredere?

8.  Care sunt cateva din lucrurile pe care le faceti sau v-ati gandit sa le faceti, care sa conduca la autodezvoltarea dvs.?
9. in ce fel credeti ca ati progresat cel mai mult in ultimii 2-3 ani?

10. Descrieti un obstacol dificil pe care ati fost nevoit sa il depasiti. Cum ati procedat? in ce fel aceasta experienta v-a influentat personalitatea?
11. Cum v-ati autodescrie ca persoana?

12. Daca v-ati trai viata din nou, ce ati face altfel?

13. Care credeti ca sunt caracteristicile cele mai importante si abilitatile pe care trebuie sa le aiba o persoana pentru a avea succes ca manager?
Cum v-ati aprecia dvs. la aceste capitole?

14. Va considerati un om cu initiativa? Daca da, explicati de ce?
15. Ce lucruri care vi s-au cerut sa le faceti vi s-au parut cel mai dificil de facut?
16. Care credeti ca este cea mai importanta realizare a dvs. pana in prezent? De ce?

17. Ce lucruri v-au dat satisfactia cea mai mare?

18 Ce lucruri v-au frustrat in cea mai mare masura? Cum le faceti fata de obicei?



Tipuri de EP

Evaluarea de catre cei egali Evaluarea de catre su, a //

* evaluarea performantelor de -+ ofera informatii privin
catre proprii colegi aflati pe personalitatea, crea ivi
acelasi nivel ierarhic rationalitatea, 1n

- este aplicatd doar pentru managerilor
completarea informatiilor * modul In care ac
culese prin intermediul altor functule /// nage
tipuri

 posibilitatea identificarii unor
explicatii pentru aprecieri
diferite, care pot aparea pe
parcursul evaluarii

2 1 a He
JeeBOlel



Metode de EP : Fisa de evaluare

- realizeaza o evaluare a performantelor in funct;" e
responsablhtatlle pe care le detin persoanele in org;
nu in comparatie cu cerintele de post

- fisele se intocmesc de catre sefii ierarhici

- continutul fiselor trebuie cunoscut d



Denumirea criteriilor

Nivelul performantei
(5- foarte bine; 4 - bine; 3 - mediu; 2 -
slab; 1 - foarte slab)

1. Rezultate

Operatiuni: nivelul de performanta a rezultatelor in aria proprie de responsabilitate

Costuri: eficienta in controlul costurilor

'Siguranta: eficacitate si siguranta in indeplinirea responsabilitatilor

. Total

Il. Cunostinte

De baza: cunostinte necesare pentru indeplinirea responsabilitatilor primare

Inrudite: cunostinte in alte domenii, care sunt utile pentru obtinerea performantei

 Spiritul practic: capacitatea de aplicare a cunostintelor si de exercitare a responsabilitatilor
Total

111 Solutionarea problemelor
' Recunoastere: abilitatea de a "vedea" problemele si conditiile favorabile de solutionare
 Analiza: abilitatea de a evalua influenta factorilor
' Judecata: calitatea recomandarilor si a solutiilor
Creativitate: originalitatea gandirii in indeplinirea responsabilitatilor proprii
Total

IV. Relatiile cu oamenii
Cu subordonatii: eficacitate in selectarea, antrenarea si motivarea subordonatilor
Cu alte persoane din organizatie: colaborarea
Cu persoane din exterior: eficacitate in reprezentarea organizatiei in relatiile cu altii
Total

V. Modul de administrare
Planificare: capacitatea de anticipare a nevoilor, de stabilire a obiectivelor si elaborare a
programelor
Comunicare: capacitatea de transmitere a informatiilor (oral si in scris)
Executie: eficacitate in indeplinirea obiectivelor, masurarea rezultatelor si luarea masurilor
active
Organizare: eficacitate in distribuirea muncii si in delegarea responsabilitatilor
Total

RATA PERFORMANTEI TOTALE




Metode de EP : Scala grafica

performantele obtinute de catre angajati

 scala utilizeaza o matrice, care contine pe verti
orizontala- nivelurile de apreciere a perfor

e evaluatorul va marca, pe segmentul /
// '
pozitia unde considera ca se incadreaza



r

Metode de EP : Scala grafica (exemplu 1)

eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee

Cunostinte profesionale

11111



Metode de EP : Scala grafica (exemplu 2)

medie

eeeee

Volumul de munca depus




Metode de EP : Sistemul de comparare

elimina tendintele de clasare a 1ntregulu1 personal In categorla "buna

»satisficitoare”
opereaza cu grupuri de munca

ierarhizarea membrilor grupului de la cel mai eficient la cel
primind un rang: ~

1 - cel mai bun, urmatorul rangul 2 si asa mai depa :

///

evaluatorul este obligat sa incadreze fiecare mer nbru a
anumita categorie



Metode de EP : Tehnica incidentelor critice

IC POZITIV

» Diferentiaza
comportamentele

politicos in relatiile cu clientii, eficiente i ineficiente in iy
munca "

25 mai - Mircea Popescu este

prompt in servire, interesat de . .
= seinregistreaza periodic

rezolvarea problemelor, rds- incidentele de

acorda
/ / _ comportament care ,. / ..
punde imediat la solicitarile influenteazi d

. / 7 erformantele angajatulu
consumatorilor si are rabdare P 7 &4)

§

= exemplu de incident critic
A A 7 Z tc
in fata plangerilor ficute de pen ngza
acestea un magazin de aw/z{a/ '
' ' alimentare



Metode de EP : Centrul de evaluare

perioada mai indelungata (3-5 zile)

* membrii grupului de evaluare consemneaza
unui ghid special elaborat, observatiil asupl

comportamentului persoanelor eval iate

« centrul de evaluare este utiliz
pentru evaluarea manageril or



_

Metode de EP : Centrul de evaluare

BT T T

Ora 9-11 Teste psihologice Studii de caz Exercitii de elaborare a
deciziei

Ora 12-14 Joeuri Interpretare de Exercitii de rezolvare a
unor probleme de grup

managetriale roluri

Ora 15-17 Interviu cu Interviu cu Rezumat al evaluatorilor
evaluatorii evaluatorii



MBO

Exemplu: raport asupra rezultatelor unui agent de vanzari, pe,:,”" 3
managementului prin obiective ~

_
m



Evaluarea

Performantei

Angajatilor

lllllllllllll

.:zf'é

s
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1. Resursele Umane si
Evaluarea Performantei

Recrutare, Selectie, Integrare

in organizatie (
Design Organizational si

Planificare Forta de munca

Administrare Personal

Dialog Social & 9 . _
Relatii de Munca L3t iR B et
Managementul
Competentei

anomnml
Satisfactiei Angajatilor



Studiu de caz 1:  Utilizarea comparatiei in
evaluarea personalului

- Seful Compartimentului de Aprovizionare al unei SC doreste sa - |

ierarhizeze cei sapte salariati, pe care ii are in subordine: Achim
Alexandru (A.A.), Biris Bogdan (B.B.), Camelia Constantinesc ///g”’
Dorin Dusa (D.D.), Elena Enache (E.E.), Florin Fagaras (F.F. ).f

Gabriela Gheorghiu (G.G.).
- Compara fiecare salariat cu ceilalti din compartiment ’

fiind prezentate in tabel:




Studiu de caz 1:  Utilizarea comparatiei in
evaluarea personalului

Pe baza datelor din tabel se elaboreaza o matrice de comp

avand elementele " a;; " obtinute conform relatiilor de ma //////

A “

. daca persoana "I’ este mai performanta decat per
ex. D.D. > B.B.), atunci "a;" = 1;

daca persoana ] este mai putin perfor anta
II :
— 0. 5

’ daca persoanele sunt la fel de perforr
scorul 1.



Studiu de caz 1:  Utilizarea comparatiei in

evaluarea personalului




Studiu de caz 2:
Evaluarea personalului la TexMures SA

interna si cea externa. Specialistii DRU au elaborat, pe baza
sisteme de evaluare utilizate si in alte intreprinderi din sarz
model care are ca punct de plecare acordarea unor punctaj
serie de variabile.

* In ultima sedinta a Consiliului de Administra;“y
acestor fise de apreciere anuala a ///’///
cateva zile sa aiba loc evaluarea salariatilor, ir

A1
»
\7 7
i REA
We g-ﬁ,o:/



Studiu de caz 2;:
Evaluarea personalului

la TexMures SA

1. Corespondenta cu postul ocupat 0 - 10 puncte
2. Vechimea in specialitate (1 punct la 4 ani) 0 - 10 puncte
3. Experienta acumulata
- in probleme tehnice 0 - 5 puncte
- in probleme economice 0 - 5 puncte
- in probleme organizatorice 0 - 5 puncte
4. Vechimea in activitatea de conducere

- maistru (1 punct la 4 ani) 0 - 10 puncte

- sef sectie (1 punct la 4 ani) 0 - 10 puncte
- sef serviciu (1 punct la 3 ani) 0 - 15 puncte
- conducere (1 punct la 2 ani) 0 - 20 puncte
5. Onestitate
- informarea corecta a conducatorului 0 - 5 puncte
- fidelitate fata de interesele firmei 0 - 5 puncte

- nepracticarea de abuzuri, falsuri 0 - 15 puncte

6. Colaborarea cu alte compartimente 0 - 15 puncte

8. Atltudlnea fata de sarcini, perseverenta in
puncte

9. Spirit de disciplina
10. Colegialitate
11. Calitati de conducator

- capacitate de pre g

capacitate // /// |
Ca]I:aCItat //////
capac1 / ///

- capa m///// /
i
///////

/////

12.R



Studiu de caz 2;:
Evaluarea personalulm la TexMures SA

* Subiect de dezbatere:

Identificati principalele deficiente, pe care le- atl / 1|
evaluare a personalului de conducere la ™
formulati propuneri de imbunatatire a s m
vederea proiectarii unui sistem de evalu re ) 3

profesionale conform cunostintelor i 1nsu51 // |



Studiu de caz 3:
Evaluarea personalului 1n vederea promovarii

« In vederea promovarii unui salariat pe postul de sef al Servicil
Analize-Preturi, managerul economic decide sa ia 1n vede

persoane Adriana Avram, Daniela Apostol, Calin Cos
Moldovan, care vor fi evaluate cu ajutorul a trei cr1

experienta si cunostintele pe care le au.

o,
%

Pentru luarea unei decizii obiective, manageru
utilitatii decizionale, deoarece aceasta permite sur
decizionale. Aplicarea metodei presupune pent
unor informatii legate de cei patru C,:
Serviciului Analize-Preturi. In urma aplicari
cunostintelor si din datele oferite de C.

arata astfel:



Studiu de caz 3:
Evaluarea personalulm i vederea promovarii

Vechime Studn Cunostmt.e
(C1) (C2) (Cs)
Calin Cosma 14 ani Academia de Studii Nota 9
(V) Economice
Adriana Avram 12 ani Colegiu Economic Nota 10
(V2)
Marius Moldovan 6 ani Institut Politehnic Nota 7
(Vs)
Daniela Apostol 4 ani Universitatea "Petru Nota 8
(V.,) Maior” + masterat

In calculele managerului economlc cele tre| criterii de apreciere a

candidatilor au importante diferite: K1 = 0,2; K2 = 0,3; K3 = 0,5.
I




