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Abstract

The staff of the economic agents is a main resource of the production processes that should not be neglected.
Only through the contribution of the employees can the efficiency be achieved, respectively success in the hard
confrontation in the market of products and services. Each employee is a specific grouping of skills and qualities, which
can be found in the work results, in the individual professional performance.

Purpose of the research: Establishing the concrete criteria for evaluating the individual performance;
Quantifying individual performance; Establishing actions to increase individual performance.

Material and method: As a working method was taken the quantification of the professional performance, which
is a justified and necessary action, with both personal and direct implications related to the basic activity (production,
administrative, research, design).

Results: The results of the economic agent depend on the individual performance of the employees.
Conclusions: Professional development is particularly important for employees, and the accumulation of new skills
must be proven in practice.

Key words: Individual performance, Performance management, Performance quantification,Performance
evaluation
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INTRODUCTION

Personalul agentilor economici reprezinta o resursa principala a proceselor de productie care
nu trebuie neglijatd. Angajarea personalului sub aspect cantitativ, calitativ si structural trebuie sa fie
un obiectiv primordial al agentilor economici. Numai prin aportul angajatilor se poate inregistra
eficientd, respectiv succes in confruntarea durd de pe piata produselor si a serviciilor. Fiecarui
angajat 11 este specific un grupaj de capacitati si calitati, care se regdsesc in rezultatele muncii, n
performanta profesionald individuala.

Contextul concurential si dorinta organizatiilor de a se dezvolta impun o preocupare
permanentd pentru cresterea performantei. Acest lucru explicd de ce conceptele teoretice, legate
de performanta, devin tot mai numeroase. Pentru o mai buna intelegere, subliniem continutul unora
dintre aceste concepte:

— Performanta profesionala reprezinta nivelul realizarilor unui salariat prin raportarea la
standarde de performanta.

— Performanta sociala se referd la impactul activitdtii manageriale asupra salariatilor, fiind
definita prin intensitatea cu care un individ contribuie la dezvoltarea organizatiei, prin raportare la
obiectivele si standardele stabilite.

— Managementul performantei poate fi definit ca o abordare strategica si integratd a asigurarii
succesului de duratd in activitatea organizatiilor, prin Imbunatétirea performantei oamenilor care
lucreaza in ele si prin dezvoltarea capabilitatilor echipelor si a participantilor individuali. [2]

Caracteristicile managementului performantei.:
traduce obiectivele companiei in obiective individuale, de echipa, de departament
este un proces continuu §i evolutiv — performanta se imbunatéteste cu timpul
se bazeaza pe consens si cooperare, nu pe control
incurajeaza autogestionarea performantei individuale
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v' impune adoptarea unui stil managerial deschis si onest si incurajeaza comunicarea dintre
superiori §i subordonati

v impune un feedback continuu

v' maisoard §i evalueazd performantele in comparatie cu obiectivele convenite de comun
acord

v" se aplica in mod unitar pentru toti angajatii si nu are ca scop primordial sa coreleze
recompensa financiara cu performanta. [1]

Figura de mai jos, prezintd managementul performantei ca o importantd verigd de legaturd intre

strategia organizatiei si rezultatele acesteia.

—b[ Strategia organizatiei

L2

Activitdti de managementul performantei:
¢ Definirea performantei si identificarea
indicatorilor
e Masurarea performantei individuale
e Oferirea de feedback asupra
performantei
¢ Recompensa pe baza performantei

v
[ Perfomanta individuala J

v

/Rczulalc ale procesului de management al \

performantei:
e Dezvoltare
e Productivitate
e Promovare
e Diciplina
e Cregteri salariale corecte
L]

\ Concedieri /

v

Rezultatele organizatiei ’

Fig. 1 Legatura dintre strategia organizatiei, rezultatele procesului de management al performantei si
rezultatele organizatiei (Sursa Mathis & Jackson, 2000) [1;3]

Performanta profesionala individuala

Criteriul care defineste performanta profesionald, partiald sau totald, este construit de
manager din elemente specifice locului de munca si respectiv al postului, astfel alese ca sa poata
exprima gradul 1n care angajatul reuseste sa intruneasca cerintele detaliate si impuse de sarcinile de
munca, de exigentele si particularitatile activitatii ce o desfasoara.

In acest context, se poate considera cd dimensiunile in baza cédrora se realizeaza aprecierea
performantei profesionale sunt: flexibilitatea, adaptabilitatea, multilateralitatea, precizia,
capabilitatea de finalizare a lucrarii, incadrarea in termenele stabilite.

Dintre acestea, capabilitatea de finalizare a lucrarii la termenul stabilit si de calitatea impusa
este de cea mai mare importantd. Inexistenta acestei dimensiuni, care de altfel caracterizeaza pe

multe persoane, conduce la rezultate slabe si fara eficienta.
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In timp, pot surveni schimbari care se referd la modificarea performantelor legate de
productivitate atat la nivelul grupului de angajati, cat si al individului, schimbarea pozitiei ierarhice
a individului in cadrul grupului.

La cuantificarea performantei profesionale, deosebit de importantd si deloc de neglijat este
experienta profesionala dobanditd in timp si asezatd ca urmare a parcurgerii unei succesiuni de
stadii si de transformari evolutive ale activitatii desfasurate.

Reusita profesionald privitd pragmatic §i constructiv trebuie sd se fundamenteze pe o
acumulare de cunostinte si deprinderi in timp, de rezultate certe, valorificate obiectiv in practica.

Relatia intre performante profesionale curente, de moment si cele care definesc nivelul
profesional general al angajatului este necesar sa fie analizata cu discernamant si Intr-o perioada de
3 pana la 6 luni de activitate efectiva pentru angajator. [4]

De asemenea, trebuie avut in vedere cd performanta individuala are un drum dinamic
ascendent intr-o anumitad perioada, care poate nu se potriveste in altd conjunctura, in alt colectiv si
in alta activitate.

Cresterea performantei individuale nu poate avea pe parcursul carierei numai perioade
ascendate, aceasta datoritd faptului cd pe perioada vietii active unele persoane pot avea evenimente
neprevazute cum sunt decompensdrile fizice, fiziologice si psihice, care conduc la scaderea
randamentului si a eficientei in munca.

La cresterea performantei individuale, un rol important il are asigurarea pentru angajati a unui
climat socio-profesional corespunzitor, care reprezintd,0 dimensiune ce trebuie sa fie corelata
pozitiv cu compozitia colectivelor de munca, relatiile de munca, atitudinea fatd de munca.

MATERIAL AND METHOD
Cuantificarea performantei individuale

Cuantificarea performantei profesionale individuale reprezintd o actiune necesara si justificata
cu implicatii atat personale, cét si colective.

Atunci cand nu este privitd constructiv si se desfdsoard ca o actiune mecanicd, la fiecare
sfarsit de an, influentatd de rezultatele din ultimd perioada, evaluarea se dovedeste a avea o influ-
entd negativa cu implicatii nedorite in activitatea viitoare a colectivului.

Cuantificarea performantei profesionale individuale la sféarsitul unei perioade de activitate
reprezintd un bilant, o sursa de informatii fatd de care nu putem ramane indiferenti si in baza careia
se pun semne de Intrebare si se iau o serie de decizii cu caracter individual si organizational. lata de
ce cuantificarea performantei profesionale individuale este necesar sa fie obiectiva si reprezintd o
actiune de mare responsabilitate.

Practic, atunci cand se realizeaza cuantificarea performantei unui angajat intr-o anumita activitate
profesionald, se reuseste, cu o precizie mai mare sau mal mica, in functie de instrumentul utilizat.

In acest fel se incearca sa se surprindd un anumit stadiu prezent al reusitei profesionale, care
dupd un oarecare timp, va atinge un cu totul alt nivel.

Reusita procesului de cuantificare este conditionata de calitatea criteriilor utilizate. Acestea
trebuie sd indeplineascd urméatoarele conditii:

v’ sa fie formulate simplu, clar si concis, s nu contina generalitati si sa fie intelese atat de

evaluatori, cat si de catre cei evaluati;

v" numadrul lor sa fie limitat, deoarece folosirea prea multor criterii ar duce la nivelarea

rezultatelor, relevanta lor fiind diminuata;

v'  sa fie cuantificabile, astfel incat sd se diminueze contestarea rezultatelor;
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v’ sa fie aplicate tuturor subiectilor care isi desfasoara activitatea in conditii comparabile. [2]

Caracterul dinamic al performantei profesionale individuale este o realitate care nu trebuie sd
fie neglijata.

Cuantificarea incorectd a performantei profesionale individuale, conduce la instaurarea unui
climat nefavorabil care se repercuteazd in mod negativ asupra productivitdtii muncii prin
nerealizarea normelor §i a atributiilor de serviciu si prin calitatea necorespunzatoare a produselor,
lucrarilor si serviciilor.

Climatul de munca nefavorabil se caracterizeaza prin procent ridicat de intarzieri de la program,
absente, rata ridicata a fluctuatiei de personal, nerealizarea sarcinilor la termenele stabilite etc.

Pusi 1n situatia sa-si aprecieze angajatii, managerii pot sd o facd cu discerndmant sau fara
discerndmant. Evaluarea incorectd a personalului constituie o cauza a esecurilor in viitor. De
exemplu, a-1 considera pe toti “foarte buni” conduce la demobilizarea in primul rand a celor intr-
adevar foarte buni, pentru faptul ca rezultatele muncii lor sunt puse aldturi de cele ale mediocrilor,
iar cei mediocri considerd ca au muncit foarte bine si ca pot reduce efortul in spirit de conservare.

Cuantificarea performantei profesionale este o actiune justificata si necesard, cu implicatii atat
personale, cat si legate nemijlocit de activitatea de baza (productie, administrativa, cercetare, proiectare).
Atunci cand nu este privitd ca o actiune responsabild, ea se dovedeste a avea o influentd puternica
asupra vietii sociale, a climatului general, cu repercusiuni favorabile asupra productivitatii muncii. [5]

Calificativul acordat la sfarsitul unei perioade de activitate fiecarui angajat reprezintd o
decizie cu repercusiuni 1n viitor. Iatd de ce cuantificarea performantei profesionale este necesara sa
fie obiectiva si responsabila.

Cresterea performantei profesionale individuale

Practica a dovedit ca in perioada actuala, numai o parte dintre agentii economici au preocupari
pentru stabilirea de criterii specifice pentru cuantificarea performantei profesionale individuale a
personalului. De reguld, si acestia se limiteaza Tnsa numai la evaluarea rezultatelor In munca si la
cele de comportament.

De exemplu, in tarile dezvoltate economic, angajarea §i promovarea se realizeazd numai
potrivit rezultatelor anterioare obtinute, precum si prin evaluarea individuala pe baza de grila. Acest
procedeu elimind subiectivismul in evaluare si identificd aptitudini noi care pot fi valorificate in
folosul agentului economic si motivarii mai bune a persoanei.

Practica a dovedit ca in perioada actuald, numai o parte dintre agentii economici au preocupari
pentru stabilirea de criterii specifice pentru cuantificarea performantei individuale a angajatilor. De
reguld, si acestia se limiteaza insa numai la evaluarea rezultatelor in munca si cele de comportament.

Perioada de tranzitie din Republica Moldova a condus la instaurarea unei stari sociale tensionate,
ca urmare a existentei situatiei potentiale de restructurare a unor activitti, de reducere a salariilor, de
acceptare a unui stil de comanda subiectiv si autoritar, populist sau lipsit de profesionalism.

La agentii economici unde parteneriatul social si comunicarea functioneaza corespunzator, se
constatd tendinta de instaurare a unui management participativ si consultativ, specific actiunilor
care asigurd progresul si eficienta. [4]

Managementul autoritar §i centralizat este cel mai putin eficient si oboseste echipa de
conducere, deoarece angajatii renunta sa mai participe cu idei noi, asteptandu-le de la sefi.

Aceastd situatie instaureaza, in timp, reducerea interesului angajatilor pentru imbundtatirea
cunostintelor profesionale proprii si participarea efectiva la solutionarea unor probleme majore cu
care se confruntd agentul economic intr-o anumita perioada.

480



Culegere de lucrdri stiintifice ale
Conferintei Stiintific International "Competitivitate si Inovare in economia cunoasterii’, Editia a XXI-a
27-28 septembrie 2019, Chisindu e-ISBN 978-9975-75-968-7

In contextul actual, pe langa revizuirea stilului de munca al managerului este necesar s se
schimbe §i mentalitatea angajatilor cu privire la munca, mai ales in ceea ce priveste respon-
sabilitatea si calitatea, respectiv indeplinirea unor niveluri minime de performanta.

Prin conducerea rationalad a angajatilor este necesar ca managerul sa asigure implicarea
participativa a fiecaruia pentru prevenirea erorilor administrative, organizatorice, tehnice i eco-
nomice, sd armonizeze cerintele externe cu cele interne si sd supravegheze, aducand dupd caz
corectiile necesare, ca procesele de munca sd se desfagoare corespunzitor, intr-o evolutie care sa
asigure eficienta si calitate.

Totodatd, managerul trebuie sd constituie un model de comportament si atitudine fatd de
angajatii pe care 1i conduce, cu atdt mai mult cu cat activitatea proprie presupune perfectionarea
continua a activitatilor desfasurate de acestia, activitati care trebuie sa asigure eficientd economica.

In acest scop, pe langa cunostintele profesionale deosebite trebuie sa fie capabil si-si asume
responsabilitatea pentru tot ceea ce intreprinde si decide, sa aiba initiativa, sa asigure climatul de
echipa in realizarea sarcinilor, s motiveze angajatii merituosi si sd fie Tn masurd sd cuantifice
nepartinitor munca, efortul si rezultatele obtinute de fiecare in parte.

Practica si mentalitatea gresitd a unor conducitori ca atita timp cat existd someri se pot gasi
imediat Inlocuitori pentru unele activitati, conduce la dezorganizarea agentului economic cu
implicatii negative In productivitatea muncii.

Perioada de adaptare a noilor veniti se poate prelungi cu efecte nefavorabile, iar incadrarea lor
in colectivul de munca se poate realiza cu greutate si intr-un interval lung de timp.

De preferat este ca managerii sa nu aplice o politica de renuntare la angajati, ci sd se preocupe
sd rezolve fiecdruia problemele individuale pe care le semnaleazd. In acest mod, colectivul de
muncd se consolideaza, devine o familie, iar spiritul de echipa odata implementat, contribuie din
plin la obtinerea de rezultate mai bune.

RESULTS AND DISCUSSIONS

Rezultatele agentului economic sunt legate direct de capacitatea de a crea a angajatilor, care
este diferita de la o persoana la alta. Cu cat agentul economic are mai multe persoane cu capacitate
creatoare, cu atat rezultatele sale devin remarcabile.

Rezulta deci ca aceste persoane este necesar sa fie descoperite, urmarite si motivate in tot ceea
ce fac. Se poate actiona pe specializarea angajatilor In sensul ca acestia sd fie Tn masurd sa se
adapteze la realizarea de noi servicii (lucrdri, operatii) in conditiile in care procesele de productie
(servicii) si de munca evolueaza rapid potrivit cerintelor pietei.

Din punctul de vedere al angajatului este important sd apartind unui colectiv de munca, adica
unui agent economic care adoptd dezvoltarea individuald. Astfel, 1 se poate asigura o perfectionare
profesionald continud, ceea ce 1i permite sa se adapteze la cerintele, in permanenta schimbare, ale
mediului Inconjurdtor, ale pietelor sau sa poata face fatd problemelor care apar zilnic la locul de
munca unde 1si desfasoara activitatea pentru a realiza bunuri sau servicii.

Dezvoltarea individuald nu se limiteazd numai la faptul ca un angajat cauta sa-si insuseasca
cunostinte noi si abilitati, ci si pentru faptul cd datoritd specializarii el dobandeste o imagine despre
sine mult mai buna prin autoevaluare.

Eficienta se produce in situatia in care atdt agentul economic, cat si angajatul castiga de pe
urma schimbarilor calitative i cantitative. Asadar, managerul este recomandabil sa ofere sprijin si
un feedback permanent si consistent angajatilor aflati in procesul de perfectionare profesionald si
sd-1 asigure ca eforturile lor suplimentare in acest sens sunt recunoscute. Feed-back-ul permanent
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reprezintd un factor stimulator si motivator, deoarece efortul de invatare este, adesea, destul de
dificil pentru angajati.

Un alt factor de care trebuie sd se tind seama in procesul de dezvoltare individuala il
constituie identificarea modului 1n care angajatul invatd si asimileaza noile cunostinte cel mai usor.
In realitate, de cele mai multe ori acesta nu este solicitat si-si prezinte preferintele si adesea se
considerd ca posibilitatile de Invatare sunt ereditare, iar metoda uzuald constd in transmiterea
informatiilor urmata de o baterie de teste.

Consideram necesar sa se renunte la aceastd practica si sa se stimuleze tot mai mult invatarea
deliberata, descrisa ca un efort constient, sustinut si constant pe care il depune angajatul in scopul
de a asimila noi cunostinte teoretice si practice.

Existd si posibilitatea invatarii accidentale care are loc atunci cand angajatul invata din
experienta proprie sau din experientele altora, proces care se deruleazd spontan, neintentionat.

Stimularea s1 motivarea invatarii pot fi pozitive sau negative. In cazul negativ, acestea
incearca sa evite un fenomen neplacut, cum ar fi sanctionarea sau concedierea, in timp ce cazul po-
zitiv dezvoltd impulsul si constientizarea care determind dorinta de a invata ceva nou, folositor si nu
de a evita un posibil rezultat neplacut

CONCLUSIONS

Astazi, multi manageri, prin faptul ca nu primesc rapoarte in legatura cu evolutia resurselor
umane proprii, aga cum sunt informati in legatura cu celelalte tipuri de resurse - materiale, transport,
depozitare, ambalare, desfacere, financiare etc. - neglijeaza importanta acestora.

Utilizarea resurselor umane proprii se realizeaza, asadar, fard un anume program, ceea ce
conduce la incficientd. De aceea, agentul economic este necesar sd aiba in structura organizatorica
un compartiment specializat care sa urmareasca indeaproape activitatea angajatilor, s o evalueze
periodic si sa asigure distributia acestora pe locuri de munca in raport de programele stabilite,

Avansarea si mobilitatea profesionald reprezintd un domeniu care trebuie judicios abordat de
catre manageri, chiar dacd angajatii si-au dobandit statutul lor sub presiunea conditiilor de munca
nefavorabile. Atat avansarea, cat si mobilitatea profesionald reprezinta aspiratii din ce In ce mai
vizibile pentru fiecare angajat.

Slabirea legaturilor cu profesia si angajatorul nu poate fi considerata un factor de emancipare
decat daca existd alternative reale si preferabile. Alegerea de alternative - daca ele exista - este o
chestiune individuala, dar iluzorie daca nu exista o veritabila structura de oportunitati favorabile.

In acest context, perfectionarea profesionali este deosebit de importantd pentru angajati, iar
acumularea de noi deprinderi trebuie doveditd in practica.

Simpla adunare de adeverinte care atestd absolvirea diferitelor forme de perfectionare, nu
inseamnd cd angajatii au dobandit indemanarea si experienta necesare realizarii unor lucrari si
servicii cu complexitate ridicata.
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