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GHIDUL

PERFORMANTEI

R Ce evaluezi. Cum evaluezi. Cand evaluezi.




CUPRINS

CE ESTE EVALUAREA
S| DE CE CONTEAZA

Transformda comparatia infr-o informatie ufila

TIPURI DE EVALUARE
SI CRITERII DE CLASIFICARE

Roluri diferite, scopuri diferite - tipuri diferite de evaluare

CE EVALUAM
SI CE NU EVALUAM

Ce pierzi daca urmaresti doar rezultatul final

OBIECTIVE VS. COMPETENTE
SAU CAT VS. CUM

Construieste o harta clara a performantei

CE TIP DE EVALUARE E OPTIM
PENTRU ORGANIZATIA TA

Fa testul rapid si afla pe loc

INSTRUMENTE DIGITALE
DE EVALUARE

Fa treaba pdnad la capdt!



Evaluarea este procesul prin care compari

EV ALU A RE A performanta reald a unei persoane cu
ceed ce se astepta de la ea si transformi
acea comparatie in informatie utild pentru
angaqjat si angajator.

EVALUAREA NU INSEAMNA
UN FORMULAR

Evaluarea nu este un formular completat o
data pe an. E raspunsul, dat clar si la fimp, la
o infrebbare pe care orice angagjat si-o pune:;

Fac ce trebuie, asa cum trebuie?




Performantd

Oamenii lucreazd mai bine
cand sfiu exact ce inseamnad
.obine” in rolul lor.

Cultura

Evaluarea corecta si
tfransparentd aratd cq, aici,
contributia reald conteazd mai
mult decdt vizibilitatea.

Retentie

Sentimentul cd munca nu e
vAzutd corect e una dintre cele
mMai frecvente cauze de plecare
voluntara.

Decizii mai bune

Promovarile, recompensele si
restructuradrile se bazeazd pe
date reale, nu pe impresii.



NU EXISTA UN SINGUR TIP CORECT DE EVALUARE, Cl EXISTA
TIPURI DIFERITE, POTRIVITE PENTRU SCOPURI DIFERITE.

EVALUARE

Continuu (feedback oferit constant)
Periodic (tfrimestrial, pentru a corecta din fimp)
Anual (evaluare de ansamblu, refrospectiva)

Autoevaluare (reflectie personald)

Evaluare directa (perspectiva superiorului)
Evaluare 360 (evaluare din partea colegilor,
subordonatilor si managerilor, deopoftrivd)

Rezultate (ce s-alivrat)
Competente (cum s-a gjuns la rezultat)

Formativa (menitd sd dezvolte)
Sumativa (decizii de promovare/ compensare)




NU TOT CE SE POATE MASURA ESTE IMPORTANT!

Un semn frecvent al unui sistem ineficient este cd evalueazad lucruri
usor de masurat, nu lucruri care conteaza.

USOR DE MASURAT IMPORTANT
« Reducerea erorilor « Rezultate reale
« Reducerea timpului de # « Competente si
raspuns comporfamente
« Cresterea conversiei « Contributie la echipd
comerciale - Adapftare si dezvoltare

OKR-urile ajuta...
...cand ai nevoie de claritate si aliniere in jurul unor rezultate masurabile.

...dar nu sunt sinonime cu un sistem bun de performance management.

Combind-le cu KPI-uri, evaluarea competentelor, feedback constant si obiective de dezvoltare.



REZULTATELE SUNT USOR DE VAZUT LA FINAL DE AN SAU DE
TRIMESTRU. CONTRIBUTIA REALA, DE CELE MAI MULTE ORI, NU.

OBIECTIVE VS.
COMPETENTE

Un angagjat poate atinge orice obiectiv sacrificGnd colaborarea, ignordnd
procesele, submindnd cultura organizationald, epuizdnd resursele echipei
doar ca sa bifeze o cifra.

AMBELE CONTEAZA!
CAT? CUM?
OBIECTIVE COMPETENTE
Cat ai livrat? Cum ai gjuns la acel rezultat?
Cat ai vandut? Ai colaborat sau ai lucrat izolat?
Cdat de agproape estide Ai comunicat clar sau ai lasat

target? colegii sa ghiceasca?




COMPETENTE

RELEVANTE IN
FUNCTIE DE ROL

&
*

(=
A

22y

ROLURI DE EXECUTIE
INDIVIDUALA

ROLURI DE
ECHIPA

ROLURI DE
LEADERSHIP

ROLURI
COMERCIALE

ROLURI DE
SUPORT

ROLURI
TEHNICE

ROLURI
CREATIVE

BEEEERR

Atentie la detalii, gestionarea timpului,
rezolvare de probleme.

Comunicare, ascultare activd, capacitatea
de a da si primi feedback.

Delegare, dezvoltarea celorlalti, decizii clare
in conditii de ambiguitate.

Orientare cdatre rezultate, negociere, gestionarea
relatiei cu clientul, rezilientd in fata refuzului.

Empatie, rabdare, capacitatea de a rezolva
probleme sub presiune, comunicare clara.

Rigoare, capacitatea de a documenta si explica
solutii fehnice, gestionarea complexitatii.

Originalitate, deschidere |la feedback,
capacitatea de a lucra in cicluri iterative.



RASPUNDE SINCER LA INTREBARILE DIN CELE PATRU ZONE-CHEIE SI NUMARA
RASPUNSURILE AFIRMATIVE. FIECARE INTREBARE ARE 1 PUNCT.

FUNDATIA
% ExistQ obiective clare Exista check-in-uri mai
pentru fiecare rol? Sunt dese decdt o data pe
legate de obiectivele an”? Feedback oferif siin
companiei? afara ciclului formal?
Evaluarea ia in calcul mai Evaluezi explicit si
mult decat un singur competentele, nu doar
manager? Existd auto- rezultatele? Distingi .Ccat”

evaluare? de ,cum”?




INTERPRETAREA
RAPIDA A TESTULUI

SISTEM INCIPIENT

Punctul de plecare e claritateq:
obiective definite pentru fiecare rol si

un prim ciclu de check-in trimestrial.

SISTEM INTERMEDIAR

Fundatia exista; urmaforul paos e
evaluarea competentelor alaturi de
obiective, plus integrarea altor surse

de feedback.
SISTEM MATUR
Al deja piesele de bazg; investeste in
evaluarea 360° siin planuri de
dezvoltare personalizate.

Indiferent de scor: alege un
singur element de imbunatatit,
nu fot sistemul deodata.

Al NEVOIE DE MAI MULT
DECAT UN INSTRUMENT DIGITAL

PLATFORMA

Obiective, competente,

check-in-uri, feedback
confinuu si evaluari 360°
reunite intr-un singur loc,
in timp real.

CONSULTANTA

Definirea criteriilor de performanta
plecand de la fisa postului,

configurarea proceselor,
maparea in platforma si sprijin in
adoptia reala in echipe.




+15 ani Companie de Solutii digitale Imbin&m procesele Oferim sprijin real Consultanta este
experientd top In HR tech multiplu premiate digitale cu cele din si consultanta inclusd in planul
viata reald tarifar

Available on the iPhone ANDROID APP ON
D App Store > Google play
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