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Abstract 
 

Performance cannot be separated from the means and activities which generated it, but neither 
from the means through which it can be measured and evaluated. The present article aims at analyzing 
the approach of performance from the perspective of the management of performance and the tools for 
evaluating performance, insisting upon the evaluation of managerial performances, on the factors that can 
produce distortions. The aim of performance management is to obtain better results of the organization as 
a whole through the improvement of individual performance. 
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“Pune accentul pe ceea ce oamenii pot să facă, nu 

pe ceea ce nu pot!” 

                               Peter Drucker 

 

 

1. Introducere  

Deoarece performanţa reprezintă ansamblul 

etapelor logice elementare ale acţiunii, de la 

intenţie la rezultat, rezultatul, şi anume performanţa 

obţinută, de mijloacele şi activităţile prin care 

aceasta s-a realizat, de obiectivele stabilite a se 

atinge deoarece un rezultat nu reprezintă nimic 

dacă acesta este analizat de unul singur. Mai mult 

decât atât, dacă nu poţi măsura, nu poţi controla. 

Dacă nu poţi controla, nu poţi gestiona. Dacă nu 

poţi gestiona, nu poţi îmbunătăţi şi nu poţi fi 

performant. 

Dimensiunea pe care termenul performanţă a luat-o 

prin utilizarea acestuia în toate domeniile 

economicului a determinat conturarea unui nou 

concept, şi anume, cel de management al 

performanţei, un termen omniprezent în mediul 

afacerilor de astăzi, fiind inclus în corpul de 

cunoştinţe al unor discipline variate şi fiind folosit 

la toate nivelele organizaționale, concept care 

presupune abordarea performanţei ca fiind 

preocuparea centrală a managementului 

organizaţiei. Scopul managementului performanţei 

este de a obţine rezultate mai bune ale organizaţiei 

ca întreg prin îmbunătăţirea performanţei 

individuale. 

Toate organizaţiile pretind performanţă, iar în acest 

context managementul performanţei a devenit un 

instrument nu doar util dar şi indispensabil 

deoarece este necesar ca performanţa să nu fie doar 

urmărită, ci si gestionată, neputându-se vorbi de 

performanţă fără un management adecvat, iar în 

acest context evaluarea performanţei este un 

element cheie pentru managementul performanţei. 

Existenţa şi dezvoltarea unui sistem de 

management performant la nivelul unei organizaţii 

reprezintă un avantaj concurenţial deoarece acesta 

reprezintă punctul de plecare (baza) pentru 

obţinerea unor performanţe sustenabile, respectiv 

atingerea unor performanţe înalte pe termen mediu 

şi lung. Putem astfel defini managementul 

performanţei ca fiind contextul necesar obţinerii 

performanţei. 

 

2. Revizie de literatură  

Fondatorul principiilor managementului, Peter 

Druker (1954), consideră că ― puţine lucruri sunt 

importante pentru performanţa unei entităţi aşa 

cum este măsurarea performanţei ceea ce am putea 

spune noi că reprezintă un punct vulnerabil al 

managementului în prezent. Managementul 

performanţei precede şi înglobează măsurarea 

acesteia. 

Măsurarea şi managementul performanţei nu pot fi 

separate, aşa cum se poate observa din figura 1. 

Aceasta ne oferă o privire de ansamblu asupra 

relaţiei existente între management şi măsurare, 

managementul performanţei fiind o filosofie ce este 

susţinută de către măsurarea performanţei. 

Managementul performanţei precede şi urmează 

măsurarea performanţei asemenea unei spirale şi, 

mai mult decât atât, creează contextul necesar 

măsurării performanţei. 
 

Marr [4] distinge următoarele activităţi în procesul 

de măsurare a performanţei:  

(1) construirea unui model de performanţă pentru 

fiecare organizaţie în parte,  

(2) culegerea datelor,  

(3) analiza şi interpretarea datelor,  

(4) extragerea şi comunicarea de informaţii.  

O astfel de definiţie a măsurării performanţei este 

mai cuprinzătoare decât cele menţionate până 

acum. Astfel, Marr reuşeşte să sublinieze faptul că 

măsurarea performanţei este un proces structurat, 

orientat spre rezultate. În figura 2 prezentăm 

încercarea noastră de a reprezenta grafic definiţia 

dată de Marr (2004) măsurării performanţei. 

 

3. Indicatori pentru măsurarea performanţei 

Instrumentele consacrate pentru evaluarea 

performanţei sunt indicatorii. Managementul unei 

entităţi economice foloseşte indicatorii pentru a 

măsura, raporta şi îmbunătăţii performanţa entităţii. 

Considerăm că este imposibilă folosirea unui 

singur indicator pentru a aprecia performanţa unei 

entităţi economice datorită complexităţii 

fenomenelor şi proceselor economice  

motiv pentru care se apelează la sisteme de 

indicatori pentru măsurarea performanţei. Legătura 

dintre indicatori şi management este asigurată de 

existenţa sistemelor de măsurare a performanţei 

este surprinsă în figura 3. 

 

Constatăm că, de regulă, există un set de indicatori 

utilizat în evaluarea performanţei globale care 

cuprinde două mari categorii de indicatori: 

financiari şi non-financiari.  

Pe perioada anilor ‘80 şi la începutul anilor ‘90 

diverşi autori au sugerat diferite sisteme pentru a 

gestiona performanţa entităţilor economice dintre 

care amintim următoarele: matricea măsurării 

performanţei, piramida performanţei, matricea 

de rezultate şi determinanţi, balanced scorecard, 

procesul de măsurare a performanţei dezvoltat 

la Universitatea din Cambridge şi, mai recent, a 

apărut prisma performanţei. Toate acestea au 

determinat apariţia unui domeniu de cercetare 

relevant legat de modul în care aceste sisteme de 

măsurare a performanţei pot fi dezvoltate şi 

îmbunătăţite. 

Din demersul realizat putem constata faptul că 

sistemele de măsurare a performanţei au evoluat în 
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ultimii ani manifestându-se concomitent două 

tendinţe majore şi anume:  

 integrarea măsurilor non-financiare;  

 reîntărirea legăturilor dintre strategie şi 

operaţiile derulate la nivelul entităţii economice.  

 

4. Evaluarea performanţelor manageriale 

 

Procesul de control al performanţelor individuale 

este vital pentru succesul general al 

managementului resurselor umane, contribuind la 

succesul organizaţiilor. 

Evaluarea oferă o metodă de dezvoltare a celei mai 

importante resurse, oamenii. Evaluarea 

performanţelor profesionale se referă la 

determinarea formală şi sistemică a modului în care 

membrii organizației îşi îndeplinesc sarcinile 

specifice postului pe care îl ocupă în raport cu 

criteriile stabilite, cu standardele de evaluare, cu 

metodele folosite şi calitatea comunicării 

rezultatelor angajaţilor.  

Christian Batal, psiholog francez şi specialist în 

managementul resurselor umane ne sugerează ideea 

realizării unei scheme logice generale a evaluării 

(Peter F. Drucker, 1954), pornind de la un set de 

întrebări fundamentale la care să răspundem 

referitor la această activitate. Pornind de la schema 

lui Christian Batal în care am operat unele 

modificări pe care le-am considerat necesare, 

propunem următoarea structură logică, reprezentată 

în figura nr. 4, în timp ce Gerald Cole (1993, p. 

329) ne propune însă o altă schemă mult mai 

simplă pe care v-o prezentăm în figura 5. 

Modul în care sistemul de evaluare este folosit şi 

maniera în care rezultatele evaluării sunt 

comunicate pot afecta semnificativ moralul şi 

climatul organizației şi semnificativ procesele de 

instruire, perfecţionare, promovare, recompensare. 

Corectitudinea procedurilor de evaluare a 

performanţelor presupune: 

• validitatea rezultatelor - capacitatea de a 

reflecta adevărul 

• fidelitatea determinărilor - capacitatea 

de a furniza rezultate identice la o utilizare repetată 

• echivalenta rezultatelor - evaluatori 

independenţi trebuie să ajungă la același rezultat 

• omogenitate internă – constanţa 

estimărilor parţiale 

• sensibilitatea instrumentelor utilizate – 

gradul de diferenţiere a rezultatului. 

 

Procesul de evaluare a performanţelor este 

influenţat de o serie de factori, care pot produce 

distorsiuni în cadrul acestuia: 

 Istoria organizaţiei şi sistemul său de 

valori, pentru că valorile dominante ale culturii 

manageriale diferă de la o organizaţie la alta, 

împiedicând configurarea optimă a unei structuri de 

personalitate specifice unui angajat ideal; 

 Mărimea organizaţiei, pentru că în 

cadrul companiilor mici evaluarea neformală joacă 

un rol important; 

 Domeniul de activitate – prin viteza de 

dezvoltare pe care o are; 

 Orientările strategice ale organizaţiei, 

care determină selectarea acelor criterii de 

performanţă care să fie în concordanţă cu misiunea, 

obiectivele şi strategiile organizaţiei; 

 Influenţele sindicale, care pun accent pe 

vechimea angajaţilor în cadrul organizaţiei şi nu 

întotdeauna pe performanţele obţinute de aceştia. 

 Practicile folosite în procesele de 

angajare, salarizare şi promovare, care sunt 

influenţate de performanţele angajaților. 

 

5. Concluzii  

Evaluarea personalului este un proces ciclic care 

necesită implementarea unui sistem de evaluare ce 

trebuie să precizeze: scopul şi obiectivele evaluării, 

ce se evaluează, cine trebuie să evalueze, ce metodă 

se utilizează pentru evaluare, când se face 

evaluarea, cum se vor comunica rezultatele, cum se 

vor corecta situaţiile nefavorabile constatate . 

Datele obținute în cadrul acestui proces trebuie să 

fie obiective şi să asigure feedback-ul prin 

comunicarea rezultatelor membrilor organizaţiei la 

momentul şi într-o manieră corespunzătoare. 
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Anexe 

 

 

TIMP    

 

 

 

Figura 1. Relaţia managementul performanţei – măsurarea performanţei 

(Sursa: Lebas, 1995
) 

 

 

Figura 2. Procesul măsurării performanţei 

(Sursa: prelucrările autoarei după definiţia dată de Marr (2004) 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Relaţia dintre indicatorii de performanţă şi managementul performanţei 

(Sursa: prelucrările autoarei) 
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Figura 4. Schema logică a evaluării 

(Sursa: adaptare după Batal, 2000, p. 84) 

 

 

 

Figura 5. Modelul de evaluare a lui Gerald Cole (1993, p. 329) 

 


