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SUMMARY
The evaluation is an operation of comparison — a result is compared

with an objective; a situation of the start is compared with that of the end.
To evaluate means to make an appreciation based on the measure or on
the information and referred to the criteria. It s evaluated during making a
decision.

The appreciation of the personnel represents a global objective evaluation
of the activity and behavior of every employer, affected by the chief on the base
of the criteria which observe the results exceeded during the work, the level
of professional preparation, the care of the patrimonial of the organizatim,
personal qualities, the conduct at the place of work, in the family and society,

the respect of legislations, keeping professional secrets.

Evaluarea este o operatie de comparatie: se compara un rezultat cu un obiec-

tiv; se compara situatia de la care s-a
plecat cu cea la care s-a ajuns. A evalua
onseamna a face o apreciere, bazondu-se
pe o0 masura sau o informatie, cu refe-
rie la criterii ; se evalueaza on vederea
luarii unei decizii.

Aprecierea personalului reprezinta
evaluarea obiectiva globala a activitatii
si comportamentului fiecarui salariat,
efectuata de seful acestuia pe baza
unor criterii care privesc rezultatele
obtinute on munca, nivelul pregatirii
profesionale, grija pentru patrimoniul
organizatiei, calititile personale, com-
portarea la locul de munca, on familie si

comportarea civica, respectarea legilor,
pastrarea secretului profesional’.
Conform Conceptiei cu privire la
politica de personal on serviciul public,
aprobata prin Hotarorea Parlamen-
tului Republicii Moldova nr.1227-XV
din 18 iulie 2002, evaluarea activitatii
este un proces de apreciere a nivelu-
lui performantelor profesionale ale
functionarului public, raportat la stan-
darde, a calititii ondeplinirii sarcinilor
ce oi revin on raport cu postul de munca
si functia ocupata.
Analiza literaturii de specialitate
demonstreaza ca on serviciul public
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se introduce sistemul de evaluare a
activitatii, care prevede aprecierea
anuala a performantelor profesion-
ale ale fiecarui functionar public
si aprecierea curenta ale activitatii
lui, efectuatd pe parcursul anului.
Astfel, on conformitate cu art.22.,
alin. 1 al Legii Serviciului public, on
scopul ameliorarii activitatii organelor
administratiei publice, ombunatatirea
procesului de selectare, repartizare si
educare a cadrelor, pentru stimularea
perfectionarii profesionale, ridicarea
calitatii si eficientei muncii, precum si
pentru asigurarea salariului on raport
cu rezultatele muncii, functionarii pub-
lici, cu exceptia celor care detin functii
de rangul ontoi, sunt supusi atestarii
periodice (o data la 3 ani)

Autoritatile publice centrale si
autoritatile administratiei publice lo-
cale creeaza comisii de atestare, care
actioneaza on baza unui regulament,
aprobat de aceste autoritati. Comi-
sia de atestare apreciaza activitatea
functionarului public, competenta lui
profesionala, cultura juridica, capaci-
tatea de a lucra cu oamenii si corespun-
derea functiei pe care o detine.

Numai o parte minora a activitatilor
specifice mangementului de personal se
ocupa de evaluarea angajatilor la nivel
individual. Evaluarea performantelor
individuale ale functionarilor pub-
lici presupune mai ontoi stabilirea
criteriilor de performanta. Criteriile
de performanta vizeaza fie rezultatele
si evenimentele trecute, care au fost
obtinute sau au avut loc ontr-o perioada
determinata, fie potentialul pe viitor.

Pentru obtinerea unor rezultate
edificatoare, criteriile de performanta
trebuie sa fie:

- formulate precis, nu la general;

- on numar limitat; folosirea prea
multor criterii duce la nivelarea rezul-
tatelor, la obtinerea unor valori medii, a
caror relevanta este diminuata mult;

- usor de observat, masurabile
oncot contestarea rezultatelor sa fie
minima;

- aplicabile tuturor subiectilor
care detin aceeasi functie / functii si
osi desfasoara activitatea on conditii
comparabile.

Printre criteriile de performanta pot
fi mentionate:

- caracteristicile personale (aptitu-
dini, comportament si personalitate);

- competenta (cunostinte pentru
exercitarea atributiilor postului);

- caracteristicile profesionale
(vigilenta, disponibilitate, autocon-
trol);

- interesul pentru resursele alocate
postului;

- orientarea spre excelenta;

- preocuparea pentru interesul
general al organizatiei;

- adaptabilitatea la post;

- capacitatea de a primi decizii ;

- capacitatea de inovare;

- spiritul de echipa;

- delegarea responsabilitatilor si
antrenarea personalului;

- comunicare (receptarea si trans-
miterea informatiilor).

Dintre acestea un rol esential ol au
caracteristicile personale care asigura
posibilitatea exercitarii atributiilor si
care difera, on dependenta de postul
ocupat.

Criteriile se compara cu stan-
dardele, care reprezinta nivelul dorit
al performantelor. Standardele de
performanta, ca element de referinta



on aprecierea rezultatelor, permit
evidentierea gradului on care au fost
ondeplinite activitatile.

Standardele de performanta sta-
bilesc ce trebuie sa faca o persoana si
cot de bine. Aceste caracteristici sont
definite prin urmatorii indici:

cantitate (cot de mult sau cot de
multe);

calitate (cot de bine sau de com-
plet);

cost (care va fi cheltuiala
implicata);

timp (cond va fi realizat obiecti-
vul);

utilizarea resurselor (ce echipa-
ment, materiale vor fi folosite);

mod de realizare (cum vor fi real-
izate activititile).

Standardele sont stabilite onainte
de onceperea activitatii, astfel oncot
toti cei implicati sa stie ce se asteapta
de la ei.

On literatura de specialitate sunt
folosite cinci calificative:

- foarte bun, de exceptie (FB) — per-
soana este atot de buna on ondeplinirea
criteriilor functiei, oncot este nevoie de
0 apreciere speciala;

- bun (B)—performanta se situeaza
on limitele superioare ale standarde-
lor si ale performantelor, realizate de
ceilalti salariati;

- satisfacator (M) — performanta
este la nivelul minim al standardelor sau
putin de asupra lor. Acesta este nivelul
minim acceptabil al performantelor
ce trebuie atins chiar si de salariatii
mai putin competenti sau lipsiti de
experienta;

- slab (S) — performanta este
sub limita minima a standardului,
existond posibilitatea ombunatatirii

performantelor ontr-un viitor apro-
piat;

- foarte slab (FS) — performanta
este cu mult sub standard. On acest
caz, se pune on mod serios problema
daca persoana respectiva se mai poate
ondrepta si daca mai poate fi mentinuta
on acest post.

Notiunea de evaluare a performantei,
dupa Paul Marinescu se refera, de obi-
cei, la evaluarea activititii cadrelor
sau managerilor, nu la cea depusa de
muncitori. Existd doua mari categorii
de evaluare:

1. conventionala (formala);

2. neconventionala (informala).

Evaluarea neconventionala este
evaluarea continua a performantei unui
angajat, realizata de managerul sdu on
cursul activitatii obisnuite. Acest tip de
evaluare este ad-hoc, bazondu-se on
aceeasi masura pe intuitie, si pe dovezi
concrete ale rezultatelor obtinute.

Evaluarea conventionala este cu
mult mai rationala si ordonata decot
cea neconventionala, este evaluarea
performantei angajatului ontr-un mod
sistematic si planificat.

Sistemul de evaluare a personalului
este utilizat pentru a se atrage atentia
asupra performantei angajatilor,
avondu-se drept scop:

recompensarea echitabila a aces-
tora;

identificarea celor cu potential de
promovare sau transfer.

Managerii sunt raspunzatori de
rezultatele scontate. Aceste rezultate se
obtin din administrarea resurselor um-
ane, materiale si financiare, ce trebuie
monitorizate.

Dupa McGregor ,,programele de
evaluare sunt proiectate on asa fel,
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oncot sa asigure nu numai un control
mai sistematic asupra comportamen-
tului subordonatilor, ci si pentru a
controla comportamentul superiorilor.
Dificultaitile legislative ontompinate
on evaluarea performantei sunt legate
de:

documentatia de evaluare;

stilul on abordarea evaluarii;

cultura organizatiei.

Criteriile de evaluare pot fi orientate
fie on directia personalitatii, fie on cea
a rezultatelor.

Pentru multe organizatii, cea mai
buna cale de a ajunge la realitate este
plasarea on centrul activitatii de evalu-
are a sarcinilor si responsabilitatilor,
aferente posturilor. Accentul se pune pe
rezultate, prin comparatie cu normele
prestabilite si dupa luarea on calcul a
omprejurarilor on care s-au realizat.

Orice abordare sistematica a
evaluarii performantei va oncepe cu
completarea unui formular adecvat,
dar nu se reduce doar la aceasta. Evalu-
area include o convorbire obligatorie a
sefului sau persoanei care efectueaza
evaluarea cu angajatul, on cadrul cireia
se discuta posibilititile de ombunatatire
a performantei.” Interviul se finalizeaza
printr-o decizie de actiune concreta, pe
care urmeaza s-o execute angajatul, fie
de unul singur, fie ompreuna cu man-
agerul sau.

Aceasta actiune se materializeaza
sub forma unui plan de ombunatatire
a postului, promovarea pe alt post sau
0 majorare salariala.

Elementele ce caracterizeaza
procesul de evaluare a performantelor
sunt:

procedurile de evaluare folosite
corespund viziunii organizatiei privind

modul on care aceasta concepe sa
organizeze activitatile si sa orienteze
propriul personal;

procedurile sont standardizate,
evitondu-se pe cot posibil efectele nega-
tive cauzate de cei care evalueaza;

pentru ca aprecierile sa fie corecte
se vor folosi numai informatii fiabile;

sistemul de obtinere a informatiilor
si de efectuare a evaludrii performantelor
este on stronsa concordanta cu ierarhia
manageriala;

un rol esential on evaluare ol are
comportamentul profesional;

este o operatiune periodica scrisa,
evaluarea se repeta la anumite intervale
de timp.

Evaluarea performantelor are
un rol benefic atot pentru organizatie,
cot si pentru indivizi numai daca este
efectuati on mod corect.

Pentru conducerea unei organizatii,
aprecierea obiectiva a personalului va
influienta pozitiv atot asupra cresterii
eficientei activitatii de munca, cot si asu-
pra optimizarii unor decizii cu caracter
administrativ: acordare de gradatii
si prime sau a salariului, promovari,
transferari, sporirea numerica a fortei
de munca.

Din punct de vedere al salariatilor,
cunoasterea performantelor profesion-
ale si a propriului potential presupune
o ontelegere reald a modului on care
osi ondeplinesc sarcinile de munca,
ce randament au, ce asteapta de la ei
organizatia on care osi desfasoara ac-
tivitatea si cum raspund solicitarilor
acesteia.

Fiecare organizatie osi are propria
individualitate, solicitond astfel tra-
tare diferentiata. Metodele si tehnicile
utilizate on evaluarea performantelor



personalului depind de o serie de factori
cum ar fi: istoria si cultura organizatiei,
marimea, domeniul de activitate,
orientirile strategice si sistemul de
angajare.

Prin cariera se subontelege succe-
siunea de functii on ordinea cresconda
a prestigiului, prin care trece on mod
ordonat, dupa regula previzibila.

Multi autori fac distinctie ontre
cariera obiectiva si cea subiectiva.
Odata cu cresterea nivelului de califi-
care si flexibilitate a personalului, cresc
sansele de promovare sau deplasare
on interiorul exteriorul organizatiei.
Planul de cariera este important pentru
ontelegerea mobilitatii personalului
si trebuie apreciat la nivel individual,
organizational si social. Astfel, cariera
poate fi considerata ca o succesiune
de experiente separate, corelate ontre
ele, prin care orice persoana trece de-a
lungul vietii®.

Conform Conceptiei cu privire
la politica de personal on serviciul
public on Republica Moldova, cari-
era profesionald este o succesiune
a pozitiilor si posturilor de munca,
functiilor ocupate de o persoana on
timpul activitatii profesionale.

On Legea serviciului public art.
19, alin. 1. se stipuleaza ca avansarea
on serviciu a functionarilor publici se
face prin transferarea ontr-o functie
superioara sau prin conferirea unui
grad de calificare superior.

Cariera are doua dimensiuni:

cariera externa — succesiunea
obiectiva de pozitii pe care individul le
parcurge on timp;

cariera interna — interpretarea pe
care o da individul experientelor obiec-
tive prin prisma subiectivitatii sale.

Cariera presupune interactiunea
ontre factorii organizationali si cei
individuali. Perceptia postului, ca si
pozitia adoptata de catre individ, de-
pind de compatibilitatea ontre ceea ce
concepe individul potrivit pentru sine
(aptitudini, nevoi, preferinte), si ceea ce
reprezinta postul de fapt (constrongeri,
oportunitati, obligatii).

Cariera profesionala a functionarilor
publici oncepe de la pozitia de debu-
tant, a carei perioada este un an. Dupa
expirarea acestui termen si on functie
de rezultatele evaluarii activitatii,
functionarul public debutant trece on
pozitia de functionar public definitiv cu
grad de calificare initial.

Conform art.9 a Legii Serviciului
public, trecerea functionarului public,
inclusiv la rugamintea lui, ontr-un
alt grad de calificare se face succesiv,
on corespundere cu pregatirea lui
profesionala, cu rezultatele muncii si
ale atestarii, efectuate on modul stabilit
de legislatie.

Gradul de calificare se confera
de autoritatea publica ce a angajat
functionarul. Conferirea gradului se
consemneaza on carnetul de munca al
acestuia. Pentru trecerea on gradul de
calificare imediat superior vechimea
on munca este de cel putin doi ani.
Pentru ondeplinirea unor misiuni de
raspundere deosebiti, functionarul
poate fi trecut, onainte de termen, on
gradul ce ol depaseste pe cel anterior cu
un grad. Gradele de calificare se confera
pe viata. Functionarul poate fi degradat
sau retrogradat numai prin hotarorea
judecitoreasca pentru savorsirea unor
actiuni ilegale, ce prevad raspundere
penald, precum si pentru conferirea
gradului de calificare cu oncalcarea

1911qnd easenysiuIwpy

}

19 910D

31




Administrarea publicr, nr. 1-2, 2007

regulamentului.

Functionarul public osi pastreaza
gradul de calificare avut on caz de trans-
fer dintr-o autoritate publica on alta,
de promovare, de reoncadrare on ser-
viciul public. On caz de numire ontr-o
functie de conducere, functionarul
public continui succesiunea carierei
sale profesionale.

Fiecarei etape din cariera profesionala
oi va corespunde un anumit nivel al sal-
ariului de baza.

Promovarea carierelor individuale
va permite sa se ocupe mult mai repede
decot on prezent, va face ca promovirile
sa fie ontemeiate strict pe merit si per-
mite redesfasurarea rapida a resurselor
pentru a raspunde nevoilor on continua
schimbare.*

Stadiile carierei pot fi definite
ca tipare generale ale progreselor,
obligatiilor esentiale si schimbarilor din
activitatile rolului profesional. Aceste
stadii succesive sunt: explorarea, stabili-
zarea, avansarea (crestere), mentinerea
si finalul carierei (declin).

Explorarea este un moment impor-
tant on formarea identitatii profesionale
si alegerii unui domeniu. Coteva din-
tre elementele importante on aceasta
perioada sunt: reteaua sociala (gru-
pul de colegi care ofera feed-back si

activitati), mentorul(constituie un model
pentru discipol) si discipolul.

Stabilizarea consta on dobondirea
unui grad de cunostinte, de expertiza
ontr-un domeniu.

Avansarea si mentinerea presupune
focalizarea pe obiective-cheie, realiste
ale carierei.

Finalul carierei poate sa onsemne o
perioada de cresteri continue on statut si
influienta on organizatie sau o perioada
petrecuta on cel mai onalt nivel de re-
sponsabilitate si statut.

Dupa prof. Paul Marinescu,
un concept tot mai folosit este cel de
cariera elastica, care se refera la perma-
nenta preocupare a individului pentru
cariera, sa fie mereu activ, sa cunoasca
competentele si oportunititile pentru
0 persoana cu pregitirea si experienta
sa, asa oncot sa se afle mereu on zona
on care este ondreptatit sa se afle. On
acelasi timp, trebuie sa evolueze si sa
creasca continuu din punct de vedere
profesional.

Din punct de vedere al organizatiei,
necesitatea dezvoltarii carierei cu-
prinde: stabilitatea si loialitatea anga-
jatului; micsorarea impactului pe care
ol va produce socul viitorului; motivarea
performantei®. Strategia administrativa
de personal trebuie sa dea importanta si
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rea functionarilor publici care lucreaza permanent on institutiile publice si sunt

atasati acestora.

Managerii, pe longa planificarea carierei proprii, au datoria de a-i ajuta pe
angajati sa-si identifice calea proprie si figasul optim on evolutia profesionala.
Principalele metode specifice, pe care le poate utiliza managerul, sont:

* includerea on planificarea carierei a unor sesiuni de evaluare a performantelor

angajatilor;

* facilitarea calificarii, largirii si ombogatirii muncii, prestate de angajati on
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