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Employees Vocational Training and the Evaluation of Individual 
Performances (abstract). The utility and necessity of evaluating individual 
performances of the employees become obvious in case of evaluating professional 
competences obtained in the course of different formes of vocational training and 
perfecting, in case of promotion and also in case of post attestation. The process of 
evaluation concentrates over the way in which a team or the titular of a post from 
the organizational structure accomplishes the objectives, tasks, responsibilities or 
demands established in advance. 

1. Formarea profesional  a adul ilor. În mod generic, formarea 
profesional  const  în "orice form  de înv mânt care preg te te o calificare 
pentru o profesie, o meserie sau o slujb  specific  sau care confer  o aptitudine 
particular  în exercitarea lor, indiferent de vârst  sau de nivelul form rii, i chiar 
dac  programul de înv mânt include o parte de educa ie general "1. În sfera 
acestei no iuni nu intr  activit ile de cercetare tiin ific . Având în vedere 
caracteristicile economiei aflate în proces de restructurare, caracteristici ce solicit
o pia  a muncii care s  se poat  adapta rapid la noi exigen e, se impune necesitatea 
organiz rii unui sistem eficient de formare sau reorientare profesional  a adul ilor.

Codul muncii acord  o aten ie special  form rii profesionale în Titlul VI. 
Pân  la adoptarea noului Cod al muncii, o serie de acte normative au detaliat 
obiectivele i institu iile responsabile cu derularea activit ilor de formare 
profesional . Astfel, prin Legea nr. 151/1999 privind aprobarea Ordonan ei de 
Urgen  a Guvernului nr. 36/1997  pentru modificarea i completarea Legii 
înv mântului nr. 84/1995, se prevede c  persoanele juridice sau fizice pot 
organiza, în cadrul sistemului de formare continu , împreun  cu unit ii sau 
institu ii de înv mânt ori separat, cursuri de calificare, perfec ionare i conversie 
profesional  a adul ilor, care ofer  certificate de competen  profesionale 
recunoscute pe pia a muncii. În baza aceluia i temei legal, pe perioada în care 
urmeaz  cursuri de perfec ionare a preg tirii profesionale, personalul institu iilor
publice are dreptul la salariu de baz i la celelalte adaosuri la acestea. În cazul în 
care cursurile sunt organizate în alt  localitate decât cea de domiciliu, personalul 
institu iilor publice participant beneficiaz i de drepturile cuvenite, potrivit 
dispozi iilor legale, salaria ilor institu iilor publice afla i în delegare. 

Ulterior, prin Ordonan a Guvernului nr. 102/1998 privind organizarea i
func ionarea sistemului de educa ie permanent  prin institu iile educa ionale2 s-a 

                                          
1 Costel Gîlc , Îndrumar de drept social român i european, Editura Rosetti, Bucure ti, 2005, p. 189. 
2 Aprobat  cu modific ri prin Legea nr. 133/2000 (M. Of. nr. 346/25.07.2000). 
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reiterat necesitatea organiz rii unui sistem educa ional în acest domeniu. Astfel, 
conform art. 2, formarea profesional  continu  prin sistemul educa ional se 
realizeaz  prin programe specifice, ini iate i organizate de institu ii publice i
organisme private cu activitate în domeniu, în spiritul parteneriatului social, 
utilizând metode interactive cu accent pe demersurile multimedia: educa ie prin 
coresponden , educa ie la distan , videoconferin e, instruire asistat  pe calculator. 

Formarea profesional  continu , realizat  prin institu ii educa ionale
organizate ca persoane juridice de drept public sau privat, asigur : completarea 
educa iei de baz , prin educa ie recurent  sau compensatorie; formarea 
profesional  continu  prin perfec ionarea preg tirii profesionale i dobândirea unor 
noi calific ri profesionale; educa ia civic , prin dobândirea competen elor i a 
atitudinilor necesare exercit rii drepturilor i asum rii responsabilit ilor sociale ale 
fiec rui cet ean; educarea, cultivarea aptitudinilor i a intereselor individuale ale 
cet eanului pentru îndeplinirea unui rol social activ. 

Prin O. G. nr. 129/2000 privind formarea profesional  a adul ilor3 s-a 
statuat c , în România, formarea profesional  a adul ilor constituie o prioritate 
na ional  (art. 1 alin. 1). Impunând principiul accesului egal, f r  discrimin ri, la 
formarea profesional , urmeaz  ca drepturile i obliga iile angaja ilor i salaria ilor 
în perioada în care salaria ii sunt cuprin i în cursuri de formare profesional , s  fie 
prev zute în contractul colectiv sau, dup  caz, în contractul individual de munc .
Formarea profesional  a adul ilor, conform acestui act normativ, are ca principale 
obiective: a) facilitarea integr rii sociale a indivizilor în concordan  cu aspira iile
lor profesionale i cu necesit ile pie ei muncii; b) preg tirea resurselor umane 
capabile s  contribuie la cre terea competitivit ii for ei de munc ; c) actualizarea 
cuno tin elor i perfec ionarea preg tirii profesionale în ocupa ia de baz , precum 
i în ocupa ii înrudite; d) schimbarea calific rii, determinat  de restructurarea 

economic , de mobilitatea social  sau de modific ri ale capacit ii de munc ; e) 
însu irea unor cuno tin e avansate, metode i procedee moderne necesare pentru 
îndeplinirea sarcinilor de serviciu. 

Formarea profesional  a adul ilor cuprinde formarea profesional  ini ial
i formarea profesional  continu , organizat  prin alte forme decât cele specifice 

sistemului na ional de înv mânt. Formarea profesional  ini ial  a adul ilor
asigur  preg tirea necesar  pentru dobândirea competen elor profesionale minime 
necesare. În schimb, formarea profesional  continu  este ulterioar  form rii
ini iale i asigur  adul ilor fie dezvoltarea competen elor profesionale deja 
dobândite, fie dobândirea de noi competen e.

Formarea profesional  a adul ilor se poate realiza, în condi iile prev zute 
de Ordonan a nr. 129/2000, de c tre persoane juridice de drept public sau privat, iar 
în cazul uceniciei, i de c tre persoane fizice, denumite furnizori de formare 
profesional . Ace tia î i vor desf ura activitatea în baza unei autoriz ri acordat
de comisiile de autorizare, alc tuite din reprezentan i ai inspectoratelor colare 
jude ene, respectiv ai municipiului Bucure ti, ai agen ilor pentru ocupare i formare 

                                          
3 Aprobat  cu modific ri i complet ri, prin Legea nr. 375/11 iunie 2002 (M. Of. nr. 436/21.06.2002). 
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profesional , prefecturii, ai organiza iilor patronale i sindicale reprezentative. La 
nivel na ional activitatea de autorizare a furnizorilor de formare profesional  este 
coordonat  de Consiliul Na ional de Formare Profesional  a Adul ilor.

De asemenea, Agen ia Na ional  pentru Ocuparea For ei de Munc
coordoneaz  la nivel na ional activitatea de formare a persoanelor aflate în c utarea 
unui loc de munc , pune în aplicare politicile i strategiile privind calificarea i
recalificarea omerilor, organizeaz  programe de formare profesional  pentru 
aceste categorii de adul i.

Sursele de finan are a form rii profesionale a adul ilor avute în vedere de 
Ordonan a nr. 129/2000, sunt fondurile proprii ale angajatorilor, bugetul 
asigur rilor pentru omaj, sponsoriz ri, dona ii, surse externe atrase, taxe de la 
persoanele participante la programele de formare profesional . Societ ile
comerciale, companiile i societ ile na ionale, unit ile cooperatiste, regiile 
autonome i alte institu ii pot efectua cheltuieli pentru formarea profesional  a 
salaria ilor, cheltuieli care se deduc, dup  caz, din impozitul pe profit sau din  
impozitul pe venit (art. 34). Aceast  prevedere a legii este de natur  s  încurajeze 
alocarea unor sume în beneficiul programelor de formare profesional , care, din 
p cate, sunt sacrificate de unit ile economice, în scopul atingerii unor performan e
economice rapide. 

Pe perioada în care particip  la programe de formare profesional  finan ate 
de angajatori salaria ii primesc drepturile salariale stabilite potrivit contractului 
individual de munc  pentru programul normal de lucru. 

Inciden  în materie are i H. G. nr. 1011/2001 privind organizarea i
func ionarea înv mântului la distan i a înv mântului cu frecven  redus  în 
institu iile de înv mânt superior menite s  asigure posibilitatea de formare 
ini ial , pe perfec ionare sau de conversie profesional  pentru o larg  categorie de 
cet eni. Conversia profesional  asigurat  prin acest sistem de înv mânt este de 
nivel superior i se finalizeaz  prin diplome sau certificate (art. 2 lit. d). 

În contractul colectiv de munc  la nivel na ional pe anul 2007-2010, 
capitolul VII este dedicat form rii profesionale. P r ile chiar definesc termenul de 
"formare profesional " ca fiind orice procedur prin care o persoan  dobânde te o 
calificare atestat  printr-un certificat ori o diplom , eliberate conform legii, iar cel 
de "formare profesional  continu " ca fiind procedura prin care o persoan , având 
deja o calificare ori o profesie, dobânde te noi competen e cognitive i func ionale
(deprinderi).

Convenind asupra necesit ii i obligativit ii perfec ion rii profesionale a 
tuturor categoriilor de salaria i, s-a prev zut c  la încheierea contractelor colective 
la nivel de unit i trebuie s  se fac  referire la programul anual de formare 
profesional i s  se identifice posturile pentru care este necesar  aceast  form  de 
preg tire, cheltuielile respective fiind obliga ia unit ii. 

2. Formarea profesional  a salaria ilor în România. Prev zut  de 
Constitu ie în art. 41 alin. 2 ca un drept fundamental al salaria ilor, formarea 
profesional  continu  sau permanent  întrege te formarea ini ial . Caracterul s u
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permanent decurge din faptul c  înso e te adultul pe tot parcursul vie ii sale. 
Obiectivul principal al form rii profesionale continue este legat de cel al politicii 
de ocupare a for ei de munc : adaptarea lucr torilor la schimb rile condi iilor de 
munc i la transform rile tehnologice i promovarea lor profesional i social .
Formarea profesional  continu  beneficiaz  atât celor care au un loc de munc i
inten ioneaz  s i-l p streze, cât i celor care, pierzându- i locul de munc , caut
s  se reangajeze.  

Formarea profesional  a salaria ilor are urm toarele obiective principale: 
adaptarea salariatului la cerin ele postului sau locului de munc ; ob inerea unei 
calific ri profesionale; actualizarea cuno tin elor i deprinderilor specifice postului 
i locului de munc i perfec ionarea preg tirii profesionale pentru ocupa ia de 

baz ; reconversia profesional  determinat  de restructur ri socio-economice; 
dobândirea unor cuno tin e avansate, a unor metode i procedee moderne, necesare 
realiz rii activit ilor profesionale; prevenirea riscului omajului; promovarea în 
munc i dezvoltarea carierei profesionale. 

Formarea profesional  a salaria ilor este realizabil  prin urm toarele 
modalit i: participarea la cursuri organizate de c tre angajatori în cadrul unit ii
sau de c tre furnizorii de servicii de formare profesional  din ar  sau str in tate; 
stagii de adaptare profesional  la cerin ele postului i ale locului de munc ; stagii 
de practic i specializare în ar i str in tate; ucenicie organizat  la locul de 
munc ; formare individualizat ; alte forme de preg tire convenite între angajator i
salariat.

Angajatorii au obliga ia de a asigura, pe cheltuiala lor, participarea la 
programe de formare profesional  pentru to i salaria ii, cel pu in o dat  la 2 ani, 
dac  au cel pu in 21 de salaria i, i cel pu in o dat  la 3 ani, dac  au sub 21 de 
salaria i. Angajatorul persoan  juridic  care are mai mult de 20 de salaria i
elaboreaz  anual i aplic  planuri de formare profesional , cu consultarea 
sindicatului sau dup  caz, a reprezentan ilor salaria ilor, ce vor deveni anex  la 
contractul colectiv de munc  încheiat la nivel de unitate. 
 Ac iunile de formare profesional  se adreseaz  fie salaria ilor, fie fo tilor
sau viitorilor salaria i, i pot fi clasificate în4:
 a) ac iuni de perfec ionare sau de preg tire pentru via a profesional ,
destinate tuturor persoanelor care nu au o calificare profesional i nici un contract 
individual de munc  (este vorba despre viitorii salaria i);

b) ac iuni de adaptare profesional , având ca obiect facilitarea accesului 
persoanelor titulare ale unui contract individual de munc  (salaria i) la un nou loc 
de munc  sau la o func ie nou ;

c) ac iuni de promovare, având ca obiect dobândirea de c tre salaria i a 
unei calific ri superioare; 

d) ac iuni de prevenire, prin care se urm re te reducerea riscului 
inadapt rii salaria ilor la evolu ia tehnologiilor i structurilor întreprinderii; 

                                          
4 A se vedea Gérard Lyon-Caen, Jean Pélissier, Droit du travail, 16e édition, Précis Dalloz, Paris, 
1992, p. 66. 
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4 A se vedea Gérard Lyon-Caen, Jean Pélissier, Droit du travail, 16e édition, Précis Dalloz, Paris, 
1992, p. 66. 
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e) ac iuni de reconversie profesional , care permit persoanelor care i-au 
pierdut locul de munc  s - i g seasc  un altul care necesit  o calificare diferit  sau 
lucr torilor independen i (liber profesioni ti) s  practice noi activit i profesionale; 

f) ac iuni de dobândire, între inere sau perfec ionare a cuno tin elor, care 
permit salaria ilor s - i îmbog easc  gradul de cultur , s - i men in  sau s - i
perfec ioneze calificarea profesional .

Prin astfel de ac iuni i prin intermediul organelor sale specializate, statul 
intervine în domeniul form rii profesionale i are în vedere cuprinderea 
urm toarelor categorii de popula ie: salaria i, angajatori, persoane aflate în c utarea 
unui loc de munc , omeri, tineri absolven i confrunta i cu riscul excluderii 
sociale5.

Principala modalitate de realizare a form rii profesionale a salaria ilor
const  în participarea la cursuri organizate de c tre angajator sau de c tre furnizorii 
de servicii de formare profesional  din ar  sau din str in tate.

Formarea profesional  a adul ilor se poate realiza, în condi iile prev zute 
de Ordonan a nr. 129/2000, de c tre persoane juridice de drept public sau privat, iar 
în cazul uceniciei, i de c tre persoane fizice, denumite furnizori de formare 
profesional . Asemenea furnizori pot fi i centrele de formare profesional , cu sau 
f r  personalitate juridic , înfiin ate de persoanele de drept public sau privat6.
Furnizorii de formare profesional  trebuie s  aib  capacitatea de a presta servicii de 
formare profesional i de a îndeplini standardele de preg tire profesional .

Formarea profesional  se organizeaz  în mod distinct pe nivele de 
preg tire i specialit i, inând seama de nevoile angajatorilor, de competen ele de 
baz  ale adul ilor, de cerin ele posturilor pe care ace tia le ocup i de posibilitatea 
lor de promovare sau de încadrare în munc .

Formarea profesional  a adul ilor se realizeaz  prin programe de formare 
profesional  care cuprind totalitatea activit ilor de preg tire teoretic i/sau 
practic  destinate unor categorii de persoane, unui grup sau unor persoane în 
vederea realiz rii obiectivelor de formare profesional  pentru un anumit domeniu. 

Programele de formare profesional  se organizeaz  de furnizorii de 
formare profesional  pentru ocupa ii, meserii i profesii, denumite în continuare 
ocupa ii, definite i cuprinse în Clasificarea ocupa iilor din România - C.O.R., 
precum i pentru competen ele profesionale specifice mai multor ocupa ii.

Programele de formare profesional  asigur  dobândirea unor competen e
profesionale în conformitate cu standardele ocupa ionale7 recunoscute la nivel 
na ional, aprobate de Consiliul pentru Standarde Ocupa ionale i Atestare, în 
condi iile reglement rilor legale în vigoare. Furnizorii de formare profesional  care 
solicit  organizarea de programe de formare profesional  în ocupa ii pentru care nu 

                                          
5 Al. iclea, Dreptul muncii - Curs universitar, Editura Rosetti, Bucure ti, 2004, p. 119. 
6 A se vedea Al. iclea, Formarea profesional , în Revista Român  de Dreptul Muncii  nr. 2/2005, p. 
30-51.
7 Standardul ocupa ional este documentul care precizeaz  unit ile de competen i nivelul calitativ 
asociat rezultatelor activit ilor cuprinse într-o ocupa ie. 
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5 Al. iclea, Dreptul muncii - Curs universitar, Editura Rosetti, Bucure ti, 2004, p. 119. 
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exist  standarde ocupa ionale pot elabora proiecte de standarde ocupa ionale care 
vor fi supuse spre aprobare în condi iile reglement rilor legale în vigoare. 

Programele de formare profesional  pot fi structurate pe module i cuprind, 
în principal, urm toarele elemente: a) obiectivele programului de formare 
profesional  exprimate în competen ele profesionale ce urmeaz  s  fie dobândite 
de fiecare persoan  care urmeaz  programul; b) durata de preg tire pentru 
realizarea obiectivelor propuse; c) num rul minim i maxim de participan i pentru 
un ciclu sau o serie de preg tire; d) persoanele cu atribu ii de instruire teoretic i
practic , denumite în continuare formatori; e) programa de preg tire; f) mijloacele 
i metodele care asigur  asimilarea cuno tin elor i formarea deprinderilor necesare 

ocupa iei respective; g) descrierea materialelor de preg tire, a dot rilor i
echipamentelor utilizate; h) criteriile de evaluare de proces i final  a îndeplinirii 
obiectivelor specifice programului de formare profesional .

Furnizorii de formare profesional  care organizeaz  programe de formare 
profesional  la care particip  persoane cu nevoi speciale vor adapta programele în 
mod corespunz tor în vederea asigur rii accesului egal i nediscriminatoriu al 
acestor categorii de persoane la formarea profesional .

Participan ii la programele de formare profesional  nu pot fi obliga i s
participe la alte activit i decât cele prev zute în programa de preg tire.

Furnizorii de formare profesional  care organizeaz  programe finalizate cu 
certificate de calificare recunoscute la nivel na ional încheie contracte de formare 
profesional  cu participan ii la aceste programe. Contractele de formare 
profesional  se înregistreaz  la comisiile de autorizare a furnizorilor de formare 
profesional  jude ene, respectiv a municipiului Bucure ti, denumite comisii de 
autorizare.

Furnizorii de formare profesional  pot organiza programe de formare 
profesional , finalizate prin certificate de calificare sau de competen  profesional
cu recunoa tere na ional , numai dac  au prev zut în statut sau, dup  caz, în 
autoriza ia pentru desf urarea unor activit i independente activit i de formare 
profesional i sunt autoriza i în condi iile prezentei ordonan e.

În cazul în care angajatorul nu este autorizat ca furnizor de formare 
profesional , participarea salariatului la cursurile organizate de angajator va avea 
drept consecin  ob inerea unui certificat valabil doar la angajatorul în cauz . Dac
angajatorul este autorizat ca furnizor de formare profesional , certificatul ob inut
de salariat va fi valabil la nivel na ional8.

În vederea autoriz rii furnizorilor de formare profesional  se înfiin eaz
comisiile de autorizare. La nivel na ional, activitatea de autorizare a furnizorilor de 
formare profesional  va fi coordonat  de Consiliul Na ional de Formare 
Profesional  a Adul ilor.

Participan ii la programele de formare profesional i persoanele care se 
calific  prin ucenicie sus in la terminarea stagiilor de preg tire teoretic  sau 
practic teste de evaluare a competen elor profesionale. Testul de evaluare 

                                          
8 Eufemia Vieru, Dumitru Vieru, Dreptul muncii, Editura Lucman, Bucure ti, 2004, p. 159. 
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8 Eufemia Vieru, Dumitru Vieru, Dreptul muncii, Editura Lucman, Bucure ti, 2004, p. 159. 
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reprezint  un set de probe practice i/sau teoretice prin care se constat  însu irea de 
c tre participan ii la programul de formare profesional  a competen elor specifice 
programului. Testul de evaluare se sus ine în fa a unei comisii de evaluare, 
constituit  din speciali ti din afara furnizorilor de formare profesional , numit  de 
comisia de autorizare. La evaluare pot asista i reprezentan i ai furnizorilor de 
formare profesional  care au organizat programul de formare profesional .

Persoanele care promoveaz  testele de evaluare primesc certificate de 
calificare sau, dup  caz, certificate de competen  profesional .

În func ie de modalit ile de dobândire a competen elor profesionale i de 
formele de realizare a form rii profesionale se elibereaz  certificate dup  cum 
urmeaz : certificat de competen  profesional  – pentru cursuri i stagii de ini iere; 
certificat de calificare profesional  – pentru cursuri de calificare sau recalificare; 
certificat de competen  profesional  – pentru cursuri i stagii de perfec ionare sau 
specializare; certificat de calificare profesional  – pentru ucenicie la locul de 
munc .

În cazul programelor de formare profesional  structurate pe module, la 
terminarea fiec rui modul, dup  sus inerea testului de evaluare, se elibereaz
certificat de competen  profesional . Certificatele de calificare se elibereaz
înso ite de o anex  în care se precizeaz  competen ele profesionale dobândite. 
Formularele certificatelor de competen  profesional i, respectiv, de calificare se 
pun la dispozi ie furnizorilor de formare profesional , contra cost, de comisiile de 
autorizare.

Competen ele profesionale dobândite în cadrul altor forme de preg tire
profesional  pot fi evaluate i certificate de Consiliul pentru Standarde 
Ocupa ionale i Atestare, care elibereaz  certificate de competen  profesional
echivalente cu certificatele de calificare i care sunt recunoscute pe pia a muncii. 

3. Procesul de evaluare a performan elor profesionale. Activitatea de 
evaluare a performan elor profesionale ale angaja ilor este o component  a 
managementului resurselor umane cu profunde i multiple implica ii asupra 
celorlalte activit i ale întreprinderii, influen ând într-o m sur  însemnat  climatul 
organiza ional. Procesul de evaluare a performan ei are la baz  dou  tipuri de 
considera ii: unele de ordin practic, legate de întrebarea “ce trebuie f cut?” i
altele de ordin filozofic, care trebuie s  r spund  la întrebarea “de ce trebuie 
f cut?”.

Aprecierea, sau notarea valorii profesionale a salaria ilor este o practic
larg r spândit  la nivelul organiza iilor din multe ri i din ara noastr . Procesul 
de evaluare, ca atare, cunoa te o mare varietate de forme: începe de la observarea 
ocazional , referiri indirecte, practic o ac iune informal , pân  la un sistem formal 
i ra ional, bazat pe acurate e, precizie i utilitate. 

Definirea aprecierii s-a bucurat de aten ia unui larg num r de speciali ti
înregistrând diferen e temporale, care sunt normale în condi iile în care func iunea
de resurse umane a întreprinderii a înregistrat evolu ii notabile de con inut, dar i
diferen e de sfer  de cuprindere. Astfel, Ivancevich i Glueck, definind evaluarea 
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prin prisma rezultatelor ob inute, consider  c  “evaluarea performan elor este 
activitatea de baz  a managementului resurselor umane, desf urat  în vederea 
determin rii gradului în care angaja ii unei organiza ii îndeplinesc eficient sarcinile 
sau responsabilit ile ce le revin”9.

O alt  defini ie, care se raporteaz  tot la rezultate, arat  c  “evaluarea 
performan elor, procedeu numit i clasificare a salaria ilor sau evaluarea 
rezultatelor, const  în aprecierea gradului în care salaria ii î i îndeplinesc 
responsabilit ile ce le revin în raport cu postul ocupat”10.

Romelaer P. consider  evaluarea personalului ca fiind “actul prin care un 
responsabil ierarhic efectueaz  o apreciere formalizat  a subordona ilor s i”11.

În opinia altor speciali ti în domeniu, ca de exemplu P. Lemaitre, 
“evaluarea reprezint  opera iunea de elaborare periodic  a bilan ului muncii depuse 
de colaboratori, în scopul discut rii cu ace tia a progreselor înregistrate i a 
m surilor necesare a fi luate în viitor”12.

Sekiou i Blondin consider  evaluarea performan elor ca fiind “o activitate 
a gestiunii resurselor umane care const  în sus inerea unei judec i globale i
obiective asupra unui salariat în ceea ce prive te exercitarea sarcinilor sale într-o 
perioad  determinat  într-o organiza ie, bazat  pe criterii explicite i pe norme 
stabilite”13.

O defini ie mai elaborat , formulat  de Corneliu Russu i Ileana Gheorghe, 
arat  c  “aprecierea performan elor reprezint  evaluarea obiectiv  global  a 
activit ii i comportamentului fiec rui angajat, efectuat  pe baza unor criterii care 
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personale, comportarea la locul de munc  în familie i civic , respectarea legilor, 
p strarea secretului profesional”14.

4. Necesitatea i utilitatea evalu rii performan elor profesionale. Oricât 
de bine ar fi prognozat , evolu ia conjuncturii economice este înso it  de frecvente 
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Publication, Inc., Texas, 1986, p. 277, citat de: Ro ca C., V rzaru M., Ro ca Gh.I., (coordonatori), 
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carierei, Editura Universitaria, Craiova, 2005, p.127. 
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vechimea15, în rândul c rora primeaz  cunoa terea performan ei i a poten ialului 
angaja ilor. Legisla ia european  prevede ca licen ierea s  aib  la baz  o analiz i
o reclasare intern  a personalului în func ie de merit, adic  de performan i de 
poten ial. Pe de alt  parte, pe pia a muncii, num rul persoanelor cu studii 
superioare cre te mai repede decât cerin ele, îns  întreprinderile cele mai 
performante urm resc s  recurg  la rea ez ri ale structurilor proprii de personal 
prin atragerea persoanelor superior calificate. În aceea i direc ie ac ioneaz i
muta iile, uneori spectaculoase din domeniul profesiunilor, impuse de schimb rile 
ce au loc în tiin a i în tehnica contemporan , schimb ri care accentueaz  ideea 
calit ii resurselor umane, a nivelului de competen  profesional 16.

Dac  nu de mult aprecierea personalului era considerat  un sistem de 
ac iuni care asigur  o bun  gestiune a resurselor umane, ast zi ea poate reprezenta, 
al turi de comunicare, un adev rat avantaj competi ional. Pentru a administra 
personalul, este necesar  aprecierea. Via a fiec rui salariat din întreprindere este 
înso it  de evalu ri implicite sau explicite. Începând cu recrutarea, cu repartizarea 
pe post, continuând cu formarea, promovarea, orientarea i salarizarea, aprecierea 
se dovede te o coordonat  fundamental , unic  a managementului i gestiunii 
resurselor umane. F r  apreciere nu este posibil  nici gestiunea carierei17.

În general, pentru analiza eficien ei unei ac iuni se compar  rezultatele 
ob inute cu efortul depus. Acest  compara ie este valabil i în cazul resurselor 
umane, cu atât mai mult cu cât acest element esen ial în ob inerea rezultatelor 
reprezint  în acela i timp i o surs  de costuri destul de important .

Evaluarea performan elor vizeaz , în special, rezultatele ob inute,
reflectând, în aceea i m sur  calitatea activit ilor desf urate. Informa iile care 
rezult  din procesul de evaluare a performan elor profesionale stau la baza tuturor 
deciziilor de personal care vizeaz 18 :  o mai bun  repartizare a personalului pe 
posturi, potrivit cerin ei “omul potrivit la locul potrivit”; retribuirea echitabil  prin 
acordarea de salarii, sporuri, prime, grada ii etc; identificarea factorilor de progres 
sau regres profesional în vederea organiz rii celor mai adecvate programe de 
formare i perfec ionare profesional ; identificarea celor mai adecvate mijloace de 
cre tere a competen ei profesionale i a implica iilor acesteia asupra rezultatelor 
competitive ale activit ii organiza iei, prin cre terea competen ei fiec rui angajat 
în parte; sporirea capacit ii decizionale a cadrelor de conducere în ceea ce 
prive te resursele umane ale organiza iei, prin efectuarea periodic  a unor studii 
statistice referitoare la evolu ia/involu ia profesional  a fiec rui angajat; 
cunoa terea, de c tre fiecare angajat, a performan elor sale profesionale, sporindu-
i încrederea în propriile for e.

Utilitatea i necesitatea procesului de evaluare a performan elor 
profesionale este demonstrat  atât în cazul evalu rii competen elor profesionale 
dobândite în cadrul diferitelor forme de preg tire profesional , în cazul promov rii

                                          
15 Ro ca C., V rzaru M., Ro ca Gh. I., op. cit., p. 190. 
16 Ibidem.
17 Ibidem.
18 Ro ca C., Ro ca D., Negulescu M. C., Neam u M., op. cit., p. 129-130. 
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salaria ilor, cât i în cazul atest rii pe post. Astfel, pe parcursul execut rii
contractului individual de munc , poate interveni atestarea pe post (func ie) care 
const  în testarea salariatului pentru a verifica dac i în ce m sur  corespunde 
postului respectiv19. Atestarea pe post poate fi utilizat  de c tre orice angajator, 
pentru c  ea apare ca o modalitate de manifestare a dreptului angajatorului de a 
controla în permanen  în ce m sur  un salariat al s u corespunde postului pe care 
îl ocup . Modalitatea efectiv  de examinare const , de regul , din sus inerea unei 
lucr ri scrise i a unui interviu din care s  rezulte cuno tin ele profesionale pe care 
salariatul i le-a însu it pe parcursul activit ii, având ca baz  de pornire atribu iile 
ce îi revin din fi a postului. În cazul în care, în urma atest rii, salariatul nu 
dovede te c  r spunde exigen elor postului, exist  posibilitatea ca, în func ie de 
aptitudinile probate, s  poat  fi atestat pe un alt post vacant corespunz tor. Dac
salariatul nu consimte la o asemenea solu ie sau dac  nu exist  nici un alt post 
vacant corespunz tor, se va proceda la desfacerea contractului individual de munc
pentru necorespundere profesional  (art. 61 lit. d) din Codul muncii). 

Evaluarea performan elor profesionale este o activitate de mare 
complexitate, destul de dificil i delicat , uneori controversat , deoarece ea este 
asociat  de multe ori cu restructur ri care vizeaz  licen ieri. A a se explic  faptul 
c  unii angaja i se tem c  evalu rile pot fi folosite în mod abuziv ca o amenin are, 
ceea ce duce la o stare de nesiguran . De aceea, este foarte important ca evaluarea 
s  fie în eleas  a a cum trebuie s  fie de fapt: pozitiv , mai degrab , decât negativ .
Totodat , se impune ca evaluarea performan elor s  apar  drept înv are din trecut 
i un ajutor pentru viitor; recunoa tere a abilit ilor i a poten ialului; dezvoltare a 

cuno tin elor, aptitudinilor i modelare a atitudinilor; cre tere a motiv rii i
satisfac ie în munc ; intensificare a rela iilor i sprijinire a muncii în echip 20.

5. Principalele probleme ale procesului de evaluare. Spre deosebire de 
analiza postului, care se refer  la con inutul i cerin ele postului, sau spre deosebire 
de evaluarea postului, care implic  determinarea valorii relative a unui post, 
evaluarea performan elor se focalizeaz  asupra modului în care de in torul postului 
î i îndepline te obiectivele, sarcinile, responsabilit ile sau cerin ele postului 
respectiv. De aceea, pentru a evita anumite confuzii ce pot s  apar i s  provoace 
neîn elegeri, facem men iunea c  procesul de evaluare, prin natura componentelor 
sale: evaluarea poten ialului, evaluarea competen elor, evaluarea comportamentului 
i evaluarea performan ei propriu-zise, vizeaz inte distincte21.

Evaluarea poten ialului i a capacit ii de evolu ie sau de dezvoltare a 
unei persoane se realizeaz  pe baza unor tr s turi, sau caracteristici personale ale 
acesteia, precum i pe baza unor date i informa ii despre ceea ce este persoana 
respectiv i mai pu in despre comportamentul în munc , despre ceea ce face 
aceasta în cadrul postului de inut, sau despre activitatea sa. 

                                          
19 A se vedea I. Tr. tef nescu, Dreptul muncii, Editura Lumina Lex, Bucure ti, 2002, p. 249-251. 
20 Manolescu A., Managementul resurselor umane, Editura RAI, Bucure ti, 1998, p. 314. 
21 Prelucrare dup : Manolescu A., op. cit., p. 390-391; Ro ca C., V rzaru M., Ro ca Gh.I., op. cit., p.
191-192.
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No iune vag i complex , poten ialul este orientat cu prec dere spre viitor 
i înseamn  în acela i timp competen e, aptitudini mentale în sens psihologic (în 

materie de aptitudini generale sau speciale), dar i motiva ii i aspira ii, chiar 
tr s turi ale personalit ii.

De i punctul de plecare îl constituie performan a trecut  (aprecieri asupra 
realiz rilor anterioare), evaluarea este orientat  spre viitor. Aceast  modalitate de 
abordare aduce în prim-plan o serie de alte probleme deoarece unele 
previziuni/incertitudini ale viitorului pot constitui premize pentru reconsiderarea 
multor aspecte ale evalu rilor i promov rilor ulterioare ale personalului; gama tot 
mai restrâns  de oportunit i poate da na tere unor speran e false sau nerealiste;   
validitatea rezultatelor este pus  sub semnul întreb rii, iar unele evalu ri ca, de 
exemplu, cele bazate pe tr s turile de caracter, pot fi contestate cu u urin ;
evaluarea orientat  spre viitor nu asigur  feedback-ul necesar angaja ilor.

Evaluarea competen elor î i propune s  aprecieze cuno tin ele opera ionale 
valide ale unui salariat. Aceast  abordare porne te de la situa ii profesionale actuale 
i vizeaz  s  identifice care sunt competen ele generice ale salariatului care 

urmeaz  s  fie supus unor ac iuni de adaptare, ameliorare sau eventual de atragere 
prin formare, respectiv identificarea unor itinerarii profesionale (carier ) etc.

Evaluarea comportamentului are în vedere evaluarea acelor manifest ri de 
comportament care sunt legate sau se încadreaz  în caracteristicile de performan .
Respectiva evaluare eviden iaz  conduita angaja ilor, adic  ce fac angaja ii în 
exercitarea atribu iilor comparativ cu ceea ce ar trebui s  fac . Evaluarea 
comportamentului estimeaz , de fapt, gradul în care un angajat se integreaz  în 
specificul unui post, comportându-se în modul cerut de acesta.

Este cunoscut faptul c  o anumit  performan  se poate ob ine utilizând 
diferite modele comportamentale. De aceea, evaluarea comportamentului se 
bazeaz  pe realizarea feedback-ului cu angaja ii în leg tur  cu schimb rile care se 
impun în comportamentul acestora pentru a- i îmbun t i performan ele. În acest 
sens, unii autori (Randell i Packard) pun accentul pe necesitatea de a se ac iona 
mai întâi pe direc ia schimb rii atitudinilor comportamentale i numai dup  aceea 
pe evaluarea ca atare a comportamentului. 
 Evaluarea propriu-zis  a performan ei se refer  la evaluarea rezultatelor 
ob inute de salariat în eforturile de îndeplinire a obiectivelor ce îi revin, evaluare 
exprimat  diferen iat pe posturi în func ie de specificul acestora. Speciali tii în 
domeniul resurselor umane, printre care O. Klaus i A.S. Pitter, consider  c
aceast int  a evalu rii performan elor profesionale este preponderent  în 
ansamblul componentelor evalu rii.

O analiz  sumar  a celor patru componente ale procesului de evaluare ne 
permite s  tragem urm toarele concluzii: 

- primele dou  (evaluarea poten ialului i evaluarea competen elor) 
regrupate în sintagma evaluare a persoanelor, servesc, îndeosebi, la selec ia
personalului, precum i la orientarea sau dezvoltarea carierei profesionale; 

- ultimele dou  componente (evaluarea comportamentului i evaluarea 
performan ei) vizeaz , în mod special, performan ele sau rezultatele ob inute, 
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reflectând prin parametrii specifici, atât cantitatea, dar mai ales calitatea 
activit ilor desf urate deja, într-o perioad  anterioar .

Studiul evalu rii trebuie s  abordeze nu numai persoanele ce fac obiectul 
unei astfel de ac iuni, ci i evaluatorul i pozi ia lui în ierarhia conducerii. 
Evaluatorul trebuie s  cunoasc  toate detaliile activit ii desf urate de c tre
persoana evaluat , s  exercite un anumit control i s  aib  la dispozi ie un sistem 
real de sanc iuni, în afara c ruia evaluarea devine un exerci iu formal i inutil. 

Pentru mul i angaja i sau chiar cadre manageriale, cuvântul “evaluare” în 
sine, poate avea implica ii negative, deoarece, în cele din urm , se are în vedere 
evaluarea propriilor lor performan e, proces care, dup  cum se tie, poate con ine 
numeroase erori sau probleme poten iale. De aceea, pentru a evita aceast
interpretare gre it , este necesar ca descrierea procesului de evaluare s  se realizeze 
într-un mod care s  sugereze cu mai mult  precizie scopurile acestei activit i, ca 
de exemplu22: îmbun t irea i dezvoltarea performan ei;  progresul i planificarea;  
analiza comun i planificarea ac iunii;  investi ia în oameni. 

Ca o concluzie privitoare la problemele procesului de evaluare a 
performan elor, se poate spune c  evaluarea performan elor trebuie în eleas  astfel 
încât aceasta s  fie ceea ce, de fapt, este: pozitiv , mai degrab  decât negativ ;
constructiv , mai degrab  decât distructiv ; o privire spre viitor, mai degrab  decât 
o privire spre trecut. 

6. Forme de evaluare a performan elor. Indiferent dac  exist  sau nu un 
sistem, sau un program formal de evaluare, în practica managementului resurselor 
umane evaluarea este utilizat  în diferite momente necesitate de fluxurile de 
personal: recrutare, selec ie, promovare, remunerare, redistribuire, licen iere. În 
felul acesta, în cadrul organiza iilor se reg sesc, în general, dou  sisteme de 
evaluare a performan elor: sistemul formal i sistemul informal23.

Pentru a fi în conformitate cu prevederile legisla iei în domeniu, i pentru a 
servi scopurilor organiza ionale, un sistem de evaluare a performan elor trebuie s
furnizeze date i informa ii cât mai corecte i precise, obiectiv a c rui înf ptuire
impune un sistem de evaluare formal. Ca urmare, organiza iile mari, i nu numai, 
acord  o aten ie deosebit  evalu rii formale (conven ionale), care presupune 
evaluarea performan ei angajatului într-un mod sistematic i planificat. 
 Un sistem formal de evaluare presupune un contact oficial între manageri 
i subordona i, care se deruleaz  potrivit unei metodologii oficiale. Principalele 

avantaje ale programului formal de evaluare constau în urm toarele: permite o 
evaluare continu , regulat i sistematic  a performan elor; este mai obiectiv, fiind 
mai u or de ap rat în sus inerea deciziilor de personal i mai deschis controlului 
din afar ; întrucât presupune consemnarea în scris a observa iilor i impresiilor 
privind performan a angaja ilor, managerii sau superiorii pot compara evalu rile de 
performan  ale subordona ilor lor cu evaluarea altor superiori sau manageri pentru 

                                          
22 Hudson H., The Perfect Appraisal, Century Business, London, 1992, p. 2. 
23 Dup : Manolescu A., op. cit., p. 392-394. 
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22 Hudson H., The Perfect Appraisal, Century Business, London, 1992, p. 2. 
23 Dup : Manolescu A., op. cit., p. 392-394. 
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a verifica consisten a acestora; previne reac iile de adversitate sau de contestare a 
rezultatelor prin faptul c  se realizeaz  o atent  preg tire i mediatizare a 
sistemului de valori i a procedurilor de evaluare, iar standardele i criteriile de 
evaluare folosite determinate în prealabil sunt cunoscute i însu ite de c tre cei 
evalua i; evit  discrimin ri în leg tur  cu angaja ii minoritari, în toate fazele 
fluxului resurselor umane: recrutare, selec ie, promovare, salarizare etc. 

Evaluarea informal  (neconven ional ) const  într-o evaluare continu  a 
performan ei unui angajat, f cut  de managerul s u în cursul desf ur rii obi nuite
a activit ii. Este o evaluare ad-hoc, care se bazeaz  în aceea i m sur  pe intui ie,
cât i pe dovezi concrete ale rezultatelor ob inute, fiind un produs secundar al 
rela iei cotidiene dintre manager i subordonatul s u. Fiind influen ate, printre 
altele, de unele politici specifice sau de unele procese interpersonale, evalu rile
informale, care se realizeaz  ori de câte ori este necesar, prin observa ii, conversa ii 
sau examin ri cumulate în timp, au fost i sunt, cu toat  doza lor de subiectivism, la 
fel de importante în influen area deciziilor de personal ca i evalu rile întreprinse 
într-o manier  formal .

Avantajele unui sistem informal de evaluare a performan elor constau în 
urm toarele aspecte: necesit  un timp mai redus pentru a fi proiectat i administrat, 
comparativ cu un program formal de evaluare; este folosit, îndeosebi, în situa iile 
în care nu este posibil  întreruperea activit ii angaja ilor evalua i, sau în situa iile
în care timpul disponibil al evaluatorului este limitat; este practicat cu succes de 
c tre organiza iile mici. 

7. Categorii de evaluatori. Evaluarea performan elor poate fi efectuat
de c tre persoane care se afl  în diverse pozi ii în structura organiza iei sau fa  de 
salariatul evaluat. Se pot identifica astfel, urm toarele forme de evaluare: evaluarea 
efectuat  de c tre efii direc i; evaluarea efectuat  de c tre subordona ii direc i; 
evaluarea efectuat  de c tre egali; autoevaluarea; evaluarea efectuat  de c tre
evaluatorii externi. 

Evaluarea efectuat  de c tre efii direc i are la baz  premisa c  managerii 
( efii direc i) cunosc cel mai bine subordona ii, cerin ele activit ilor desf urate i, 
deci, sunt persoanele cele mai autorizate s  evalueze în mod realist i obiectiv 
performan ele salaria ilor. Este modalitatea de evaluare cea mai r spândit
(aproximativ 92-95% din evalu rile performan elor în diferite organiza ii sunt 
efectuate de c tre efii direc i). În mod current, superiorul ierarhic are i
competen a recompens rii subordona ilor, fapt care justific  efectuarea evalu rii 
salaria ilor de c tre acesta. Literatura de specialitate dar i practica managerial
recomand  ca rezultatele evalu rii performan elor de c tre efii direc i s  fie 
aprobate de c tre efii ierarhici ai acestora, iar în procesul de evaluare efii direc i
s  fie asista i de speciali ti în domeniu pentru a se asigura mai mult  obiectivitate i
realism aprecierilor. 

Evaluarea efectuat  de c tre subordona ii direc i este adecvat  doar 
anumitor situa ii i domenii de activitate. Evaluarea efilor de c tre subordona ii 
direc i are avantaje dar, în acela i timp, i dezavantaje. Avantajele acestei forme de 
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evaluare constau în urm toarele: determin  managerii s  acorde o mai mare aten ie
rela iilor cu subordona ii; eviden iaz  situa iile conflictuale dintre manageri i
subordona i; îmbun t e te performan ele i poten ialul managerial; permite 
identificarea managerilor ( efilor direc i) mai putin competen i. Pe de alt  parte, 
dezavantajele acestei evalu ri sunt: reac ia negativ  pe care o pot avea unii 
manageri când sunt evalua i de c tre subordona i, de aceea aceast  modalitate de 
evaluare trebuie axat  numai pe aspecte ale performan ei pe care subordona ii le 
cunosc bine; frica de represalii îi poate face pe salaria i s  fie indulgen i în 
aprecieri, de aceea asigurarea anonimatului salaria ilor evalutori este absolut 
necesar ; unii manageri pot s - i diminueze preocup rile i exigen a fa  de 
performan ele salaria ilor din dorin a de a ob ine bun voin a subordona ilor;
subordona ii nu sunt suficient de obiectivi i critici, având tendin a s - i evalueze 
eful în func ie de modul în care sunt trata i de c tre acesta i mai pu in în func ie

de criteriile de performan  stabilite. 
Evaluarea de c tre egali (salaria i afla i în posturi similare sau echivalente) 

este o modalitate destul de rar întâlnit , de i s-a dovedit c  are o mai mare acurate e
din dou  motive: de regul , num rul evalu rilor independente (cu colegii pe post 
de evaluator) este mare, media acestora fiind mai precis  decât o singur  evaluare; 
interac iunile zilnice dintre colegi, apropierea de locul activit ilor i evenimentelor 
profesionale furnizeaz  p reri, imagini i aprecieri mai cuprinz toare asupra 
performan elor. Aceast  modalitate de evaluare poate, îns , determina neîn elegeri,
poate deteriora sau dezbina rela iile unei echipe de munc . Este recomandat
pentru dezvoltarea resurselor umane în general i a individului în special i mai 
pu in pentru deciziile administrative de personal. 

Autoevaluarea este o modalitate de evaluare prin care salaria ii (în calitate 
i de evaluatori) î i determin  punctele tari i slabe, î i evalueaz  propriile 

performan e. Metoda permite efilor direc i s  vad  situa ia din punctul de vedere 
al subordona ilor i s  descopere în acest fel cum percep ace tia propria activitate 
(în m sura în care autoevaluarea este f cut  cu sinceritate). Autoevaluarea este o 
surs  valoroas  de informa ii, reprezint  o diminuare a atitudinii pasive fa  de 
procesul de evaluare, stimuleaz  dialogul dintre subordona i i efi. Autoevaluarea 
î i are propriile limite, fiind afectat , în mod deosebit, de eroarea de indulgen
(îng duin ) i de tendin a salaria ilor de supraevaluare prin acordarea de 
calificative nejustificate propriilor performan e.

Evaluarea efectuat  de c tre evaluatori externi necesit  timp i costuri 
mari deoarece se face apel la personal de specialitate din afara organiza iei. Se 
apreciaz  c  evalu rile exper ilor externi sunt mai obiective i mai precise (lipsa 
subordon rilor ierarhice este fundamental ). Exist  îns i riscul ca evaluatorii 
externi s  nu cunoasc  toate elementele relevante ale activit ii organiza iei, 
acurate ea evalu rilor în acest caz fiind afectat  în mod semnificativ. 

8. Procedura de evaluare. Evaluarea performan elor individuale se face 
continuu, în raport cu cerin ele postului ocupat. Evaluarea are caracter sistematic i
autoreglator, fiind coordonat  de c tre compartimentul de resurse umane. 
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externi s  nu cunoasc  toate elementele relevante ale activit ii organiza iei, 
acurate ea evalu rilor în acest caz fiind afectat  în mod semnificativ. 

8. Procedura de evaluare. Evaluarea performan elor individuale se face 
continuu, în raport cu cerin ele postului ocupat. Evaluarea are caracter sistematic i
autoreglator, fiind coordonat  de c tre compartimentul de resurse umane. 
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Revista de tiin e Juridice 

Procesul de evaluare presupune un dialog deschis între evaluator i evaluat, 
în urma c ruia se eviden iaz  care sunt priorit ile în desf urarea activit ii
persoanei evaluate i în ce m sur  activitatea evaluatorului contribuie la realizarea 
perfoman elor compartimentului/ institu iei din care face parte. Pe toat  durata 
perioadei de evaluare se recomand  un contact permanent între evaluator i evaluat, 
astfel încât s  se relizeze o evaluare eficient  pentru ambele p r i.

Evaluarea propriu-zis  porne te de la criteriile de evaluare a 
performan elor individuale c rora li se atribuie o pondere ce reprezint  importan a
fiec rui criteriu în contextul activit ii salariatului, astfel: 

- gradului de îndeplinire a standardelor de performan  i se acord  cea mai 
mare importan  în evaluarea global i i se acord  o pondere de 50% ; 

- criteriul de asumare a responsabilit ilor prime te o pondere de 30% în 
evaluarea global  a performan elor individuale; 

- adecvarea la complexitatea muncii prime te o pondere de 10%; 
- pentru ini iativ i creativitate se atribuie o pondere de 10%. 
Pentru analiza activit ii angaja ilor, fiec ruia dintre cele cele patru criterii 

enun ate i se acord  un calificativ notat de la 5 la 1, cu urm toarele semnifica ii:
nota 5  -  foarte bine; nota  4  -  bine; nota  3   -  la nivelul standardelor; nota   2   -  
satisf c tor; nota    1   -  nesatisf c tor.

Evaluarea activit ii este consemnat  în „Fi a de evaluare”, fi  care are 
caracter multiplu deoarece calificativele sunt atribuite de c tre: a) angajat, prin 
procedeul de autoevaluare; b) eful imediat ierarhic; c) un coleg (angajat) cu 
acela i grad i aceea i func ie, care execut  acelea i lucr ri sau lucr ri similare; d) 
managerul institu iei, care decide asupra calificativului final, inând cont de cele 
trei evalu ri anterioare. Acesta elimin  valorile extreme dintre calificativele 
acordate fiec rui criteriu i î i trece calificativul care devine calificativul definitiv, 
cel luat în calcul pentru ob inerea punctajului total. 

Rezultatul evalu rii (punctajul total) se aduce la cuno tin a celui evaluat 
care are dreptul s  conteste dac  nu este de acord cu evaluarea f cut .

Prin compararea procentajului ob inut în urma evalu rii cu punctajul 
postului, rezult  una din situa ii posibile :punctajul realizat s  se înscrie între 
limitele cerute de punctajul postului, ceea ce înseamn  c  angajatul corespunde 
postului ocupat; punctajul realizat este sub limita minim  a postului, ceea ce 
impune includerea într-un program de preg tire, trecerea pe un post inferior sau 
licen ierea; punctajul realizat se situeaz  peste limita maxim  din punctajul 
postului, ceea ce poate avea drept consecin  promovarea într-o func ie superioar
(dac  este o asemenea func ie vacant i dac  acest punctaj se situeaz  cel pu in la 
nivelul minim din punctajul postului de promovare) sau recompensarea superioar
a acestuia. 

Revista de tiin e Juridice 

Procesul de evaluare presupune un dialog deschis între evaluator i evaluat, 
în urma c ruia se eviden iaz  care sunt priorit ile în desf urarea activit ii
persoanei evaluate i în ce m sur  activitatea evaluatorului contribuie la realizarea 
perfoman elor compartimentului/ institu iei din care face parte. Pe toat  durata 
perioadei de evaluare se recomand  un contact permanent între evaluator i evaluat, 
astfel încât s  se relizeze o evaluare eficient  pentru ambele p r i.

Evaluarea propriu-zis  porne te de la criteriile de evaluare a 
performan elor individuale c rora li se atribuie o pondere ce reprezint  importan a
fiec rui criteriu în contextul activit ii salariatului, astfel: 

- gradului de îndeplinire a standardelor de performan  i se acord  cea mai 
mare importan  în evaluarea global i i se acord  o pondere de 50% ; 

- criteriul de asumare a responsabilit ilor prime te o pondere de 30% în 
evaluarea global  a performan elor individuale; 

- adecvarea la complexitatea muncii prime te o pondere de 10%; 
- pentru ini iativ i creativitate se atribuie o pondere de 10%. 
Pentru analiza activit ii angaja ilor, fiec ruia dintre cele cele patru criterii 

enun ate i se acord  un calificativ notat de la 5 la 1, cu urm toarele semnifica ii:
nota 5  -  foarte bine; nota  4  -  bine; nota  3   -  la nivelul standardelor; nota   2   -  
satisf c tor; nota    1   -  nesatisf c tor.

Evaluarea activit ii este consemnat  în „Fi a de evaluare”, fi  care are 
caracter multiplu deoarece calificativele sunt atribuite de c tre: a) angajat, prin 
procedeul de autoevaluare; b) eful imediat ierarhic; c) un coleg (angajat) cu 
acela i grad i aceea i func ie, care execut  acelea i lucr ri sau lucr ri similare; d) 
managerul institu iei, care decide asupra calificativului final, inând cont de cele 
trei evalu ri anterioare. Acesta elimin  valorile extreme dintre calificativele 
acordate fiec rui criteriu i î i trece calificativul care devine calificativul definitiv, 
cel luat în calcul pentru ob inerea punctajului total. 

Rezultatul evalu rii (punctajul total) se aduce la cuno tin a celui evaluat 
care are dreptul s  conteste dac  nu este de acord cu evaluarea f cut .

Prin compararea procentajului ob inut în urma evalu rii cu punctajul 
postului, rezult  una din situa ii posibile :punctajul realizat s  se înscrie între 
limitele cerute de punctajul postului, ceea ce înseamn  c  angajatul corespunde 
postului ocupat; punctajul realizat este sub limita minim  a postului, ceea ce 
impune includerea într-un program de preg tire, trecerea pe un post inferior sau 
licen ierea; punctajul realizat se situeaz  peste limita maxim  din punctajul 
postului, ceea ce poate avea drept consecin  promovarea într-o func ie superioar
(dac  este o asemenea func ie vacant i dac  acest punctaj se situeaz  cel pu in la 
nivelul minim din punctajul postului de promovare) sau recompensarea superioar
a acestuia. 

171 171


