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Abstract

The design and implementation of performance objectives at the level of the unit falls under
the category of opportunity measures, left by the legislator at the disposal of the employer, being
at the same time a measure by which he aims to make his own activity more efficient. Tasks and
activities that do not literally comply with the content of the job description, but that fall within the
employee's work, set by the employer in the form of individual performance objectives, do not
represent a unilateral change of the individual employment contract. By their nature, they demand
specific evaluation criteria of the extent to which they have been achieved.
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Rezumat

Conceperea si implementarea la nivelul unitdtii de obiective de performantd se incadreazd in
categoria mdsurilor de oportunitate, ldsate de legiuitor la dispozitia angajatorului, fiind in acelasi
timp si o mdsurd prin care acesta urmdreste eficientizarea propriei activitati. Sarcinile si activitdtile
care nu respectd ad literam continutul fisei postului, dar care se incadreazd in felul muncii
salariatului, stabilite de angajator sub forma obiectivelor de performantd individuald, nu
reprezintd o modificare unilaterald a contractului individual de muncd. Prin natura lor, acestea
reclamad criterii de evaluare specifice a mdsurii in care au fost realizate.

Cuvinte-cheie: obiective de performantd individuald, criterii de evaluare a realizdrii
obiectivelor de performantd individuald, modificare unilaterald a contractului individual de muncd,
drepturile angajatorului, concediere pentru necorespundere profesionald.

1. Consideratii premergatoare. In temeiul art. 40 alin. (1) lit. f) Codul muncii, angajatorul dispune de
dreptul de a stabili obiective de performanta individuala, precum si criterii de evaluare a realizarii
acestora®. In acelasi timp, art. 69 alin. (3) Codul muncii aratd ci criteriile avute in vedere, potrivit legii
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L Privita in sine, formularea textului ,obiective de performanta” este tautologicd, deoarece orice obiectiv include, in
structura sa, performanta, ca produs al comportamentului asteptat, explicitat in termeni de sarcini, activitati. Ar fi mai adecvata,

probabil, sintagma ,,obiective specifice”. Cu toate acestea, prezentul studiu utilizeaza sintagma ,,obiective de performanta” din
cuprinsul textului legal.



si/sau contractelor colective de munca, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere se aplica
pentru departajarea salariatilor dupa evaluarea realizarii obiectivelor de performanta.

Reglementarea legala este in contradictie cu principiul negocierii (individuale si colective) care sta la
baza modului de stabilire a drepturilor si obligatiilor partilor unui contract individual de munca, consacrat
prin dispozitiile art. 37 Codul muncii?. In conditiile in care competenta profesional si eficienta economici
reprezinta indicatori de marca care stau la baza organizarii si conducerii activitatilor economice specifice
economiei de piata, caracterul coercitiv al reglementarii legale pare surprinzator si nefiresc deoarece
consensualitatea si buna-credinta care stau la baza relatiei de munca sunt incompatibile cu mecanismul
stabilirii obligatorii si in mod unilateral a oricarei obligatii in sarcina uneia dintre parti, indeosebi a celei
dezavantaje oricum prin simpla pozitie de subordonare specifica in care se situeaza.

Prerogativa in discutie, conferita prin lege angajatorului, poate fi calificata ca o expresie a neputintei
angajatorului de stabilire si organizare a muncii, a propriei sale activitati, in conditiile art. 40 alin. (1) lit.
a) Codul muncii. Din interpretarea sistematica a dispozitiilor
art. 40 alin. (1) Codul muncii s-ar putea concluziona cad gestionarea necorespunzdtoare sau gresita a
stabilirii si organizarii proprii de catre angajator reprezinta temeiul si justificarea reglementarii
subsecvente a dreptului angajatorului de stabilire a obiectivelor de performanta individuala si a criteriilor
de evaluare a realizérii acestora. In mésura in care buna invoiald apare ca insuficienta pentru obtinerea
unor rezultate de calitate superioara, s-ar parea ca mecanismul stabilirii imperative, fortate, a acestor
obiective ar reprezenta ,,colacul de salvare” asezat prin lege la dispozitia angajatorului. Aceasta deoarece,
,fara indoiala, prin textul analizat, legiuitorul a dorit cresterea prerogativelor angajatorului, in relatia cu
salariatii sdi, intensificarea activitatii profesionale a acestora, mobilizarea lor pentru obtinerea unor
rezultate superioare in muncad”s.

2. Natura juridica si continutul dreptului angajatorului de stabilire a obiectivelor de performanta
individuala. Tn doctrina*, dreptul angajatorului de a stabili obiectivele de performanta individual3 a fost
calificat ca fiind ,,un caz de modificare unilaterald a contractului individual de munca” realizat prin ,act
unilateral al angajatorului”.

Principiul general care guverneaza modificarea contractului consacrat de art. 1270
alin. (2) C. civ. este reluat de art. 41 alin. (1) si (2) Codul muncii si particularizat de legiuitor prin importanta
acordata elementelor contractuale relative la durata contractului, locul muncii, felul muncii, conditiile de
munca, salariul si, respectiv, timpul de munca si timpul de odihna.

Prin stabilirea obiectivelor de performanta in sarcina unui salariat sau mai multor salariati, s-ar parea
ca, in fapt, angajatorul nu aduce nicio modificare substantiala, de continut, vreunuia dintre elementele
contractului individual de munca convenite contractual, deoarece acestea trebuie ,sa concorde intru
totul cu fisa postului salariatului si sa fie realizabile in conditii normale de munca”, vizand ,,prin excelents,
componenta calitativd a muncii”®>. Cu atadt mai mult realizarea lor trebuie s& se raporteze la durata
timpului de munca stabilita prin contractul individual de munca, respectiv la timpul de munca alocat in
mod firesc si diferentiat de catre salariat indeplinirii atributiilor de serviciu.

Pe de alta parte, se sustine ca stabilirea obiectivelor de performanta consta tocmai in norma de
munca ce trebuie realizata de salariat intr-o unitate de timp, de regul3, zi lucratoare (dar si saptamana
sau luna). Este posibil, totodata, de la caz la caz, cu totul exceptional, ca aceste obiective sa fie superioare
normei de munca, atunci cand conditiile tehnice, organizatorice etc., permit aceasta”®. Dar norma de
munca exprima cantitatea de munca ce trebuie depusa de salariat pe durata timpului de munca convenit
contractual, cantitatea muncii si calitatea muncii fiind aspecte diferite ale aceluiasi proces.

2 Drepturile si obligatiile privind relatiile de munca dintre angajator si salariat se stabilesc potrivit legii, prin negociere, in
cadrul contractelor colective de munca si al contractelor individuale de munca, potrivit art. 37 Codul muncii.

3 Al. Ticlea, Stabilirea obiectivelor de performantd individuald — prerogativd a angajatorului, in Revista Romana de Dreptul
Muncii nr. 7/2011, p. 13.

4 I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a IV-a, revdzutd si addugitd, Ed. Universul Juridic,
Bucuresti, 2017, p. 413.

5|.T. Stefanescu, op. cit., p. 347.

6 Al. Ticlea, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, editia a ll-a, revézutd si addugitd, Ed. Universul Juridic, Bucuresti,
2024, p. 575.



Obiectivele de performanta reprezintd sarcini si activitdti’ cu caracter profesional concret si de o
complexitate sporita, diferita calitativ de cele prevazute in fisa postului salariatului, a caror realizare
presupune utilizarea concomitentd, succesivd sau alternativda a competentelor, capacitatilor si
cunostintelor aferente si specifice atributiilor de serviciu stabilite prin fisa postului salariatului. Este
necesar ca sarcinile si activitatile cu caracter profesional cerute salariatului sa fie specifice (sa concorde
cu felul muncii salariatului), masurabile (cuantificabile), accesibile (posibil de realizat) si incadrabile n
perioade de timp precise.

Structura unui obiectiv trebuie sa cuprinda sarcina/activitatea urmarita a se realiza de catre salariat,
produsul sarcinii/activitatii desfasurate (performanta urmarita), conditile in care se va desfasura
sarcina/activitatea (cu luarea in considerare a resurselor si a mijloacelor necesare, adecvate puse la
dispozitie), criteriile in temeiul cdreia va fi apreciat gradul de realizare a sarcinii/activitatiié.

Sarcinile si activitatile profesionale in cauza: (i) sunt asezate la confluenta atributiilor de serviciu
specificate in fisa postului, putand fi rezultatul congruentei a doua sau mai multe atributii; (ii) desi au
statutul de ,metaatributii”, de ,atributii transversale”, se exprima in termeni de comportamente direct
observabile si masurabile (de tipul: planificare, generare, creare, organizare, apreciere, combinare,
motivare, caracterizare, extragere, rezolvare etc.), posibil de ordonat gradual pe nivele taxonomice; (iii)
sunt realizabile pe parcursul unor intervale de timp care nu se raporteaza cu necesitate la un interval de
timp standard (de tipul orei, zile lucratoare, sdptamana de lucru sau luna calendaristica) si (iv) permit
obtinerea de rezultate de un nivel superior calitativ celor care deriva din indeplinirea exacta si paralela a
atributiilor de serviciu.

Prin stabilirea obiectivelor de performanta individuala, in realitate, nu se aduce nicio modificare
contractului individual de munca relativ la elementele esentiale ale acestuia. Cel mult, aceasta facultate
conferita angajatorului poate fi calificatda ca un caz de modificare a conditilor de executare a
contractului®.

Sarcinile si activitatile profesionale aferente obiectivelor de performanta sunt in legatura directa cu
felul muncii salariatului, stabilit contractual, prin raportare la elementul transversal, de dinamica, de
transfer care interconecteaza, reasaza si valorifica cu eficienta rezultatele derivate din indeplinirea fidela
a atributiilor de serviciu determinate la incheierea contractului individual de munca prin negociere intre
parti si consemnate, ca atare, in fisa postului, permitand obtinerea unor rezultate noi, concrete, calitativ
superioare celor stabilite prin fisa postului, care fac posibild eficientizarea activititii angajatorului. Tn
doctrina se arata ca ,,transformarea sarcinilor, functiilor si responsabilitatilor, la acelasi nivel de calificare
profesionala si fara modificarea remuneratiei, constituie o simpla modificare a conditiilor de munca care
se impune salariatului. lata de ce angajatorul poate cere salariatului o sarcina diferitad de cea pe care a
indeplinit-o anterior, atata timp cat aceasta evolutie corespunde nivelului de functii al persoaneiin cauza
si se incadreaza in felul muncii pe care trebuie sa o indeplineasca sub autoritatea angajatorului si pentru
care a fost recrutat™®.

Reprezinta un obiectiv de performanta cerinta impusa consilierului juridic bancar de a extrage,
urmare a studierii hotararilor judecdtoresti pronuntate in cadrul dosarelor inregistrate pe rolul
instantelor judecatoresti (si implicit a contractelor bancare incheiate cu consumatorii aferente) in ultimii
cinci ani, considerentele pentru care au fost respinse, respectiv admise, exceptiile de nulitate invocate
de parti.

Fara indoiald, se poate sustine ca stabilirea obiectivelor de performanta are repercusiuni directe asupra
normei de munca, care prin natura sa nu reprezinta cu necesitate o categorie statica, ci una aflata intr-un
dinamism permanent. Astfel, unele dintre atributiile de serviciu specificate in fisa postului se estompeaza
prin cuprinderea lor iminenta in categorii de atributii cu caracter mai general, altele sunt stabilite sau

7 Sarcinile si activitatile stabilite Tn cadrul unui obiectiv se regasesc sub denumirea generica de ,,comportamente”.

8 Din acest punct de vedere, se constata caracterul incomplet si eronat al textului legal, care face referire doar la criteriile
de realizare a obiectivelor de performanta, ca si cand un obiectiv nu ar trebui sa includd, eo ipso, in structura sa aceste criterii.

9 Pentru dezvoltari, a se vedea M. Miné, D. Marchand, Le droit du travail en pratique, editia 23,
Ed. d'Organisation Groupe Eyrolles, 2011, pp. 198-200.

10 Fr, Héas, Droit du travail, editia a 11-a, Ed. Bruylant, Collection Paradigme, Bruxelles, 2023, p. 311.
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extrase direct din rezultatele derivate din alte atributii Indeplinite sau pot permite, in anumite contexte,
identificarea de solutii viabile Tn perioade de timp mai mici decat in mod obisnuit etc.

Norma de munca reprezinta materializarea practica a felului muncii salariatului, Tnsemnand
cantitatea de munca necesara pentru indeplinirea atributiilor de serviciu si a sarcinilor si activitatilor
specifice obiectivelor de performanta (timpul productiv), la care se adauga timpul pentru intreruperi
impuse de desfasurarea procesului tehnologic si timpul pentru pauze legale in cadrul programului de
munca.

Din perspectiva obiectivelor de performanta stabilite in concordanta cu felul muncii salariatului,
observam transformarea naturii juridice a obligatiei de prestare a muncii din obligatie de diligenta in
obligatie de rezultat. Cu alte cuvinte, acceptand ca exista o corelatie fireasca intre atributiile si
responsabilitatile postului convenite contractual si norma de lucru stabilita unilateral de angajator,
comensurate corespunzator in cadrul timpului de munca aratat prin conventia partilor, salariatuluiii este
impusa cerinta obtinerii de produse finale de o calitate superioara celei obisnuite sau intr-o perioada de
timp inferioara celei obisnuite, sub amenintarea legitima si serioasa a sanctionarii pentru
necorespundere profesionala.

n mod practic, performantele stabilite in sarcina salariatului vizeaza obtinerea de rezultate superioare,
calitative sau de timp, ca urmare a modului de indeplinire a atributiilor de serviciu specifice felului muncii,
stabilirea acestora fiind calificatd in doctrina!! ca ,,0 masura de ordin organizatoric”, ,,subsumatd nevoii de
eficientizare a activitatii angajatorului”.

3. Operatiunea de stabilire a obiectivelor de performanta individuala. Procesul de stabilire a
obiectivelor de performantd individuald presupune implementarea unui mecanism de analizd si
diferentiere precisa intre rezultatelor muncii exprimate sub forma de performante, obtinute de salariat
in mod concret si obisnuit in procesul muncii, evaluate in baza unor criterii prestabilite si apreciate pe o
scald ale carei valori permit incadrarea acestora in categorii diferite, ordonate crescadtor, de la
nesatisfacator la exceptional, si acele rezultate ale muncii asteptate de angajator si exprimate sub forma
unor performante concrete, superioare celor dintai, care necesita la randul lor o evaluare distincta
realizata n baza acelorasi unor criterii de evaluare sau a unor criterii specifice, proprii acestora.

Pe de alta parte, din modul de redactare a art. 40 alin. (1) lit. f) Codul muncii rezultd ca dreptul
angajatorului de a stabili obiective de performanta individuald se poate activa doar pe parcursul
executarii contractului individual de munca. Interpretarea este fireasca, deoarece scopul incheierii
contractului individual de munca vizeaza obtinerea de performante in procesul muncii aferente tematicii
si continutului bibliografic stabilit, angajatorul fiind lipsit la acest moment de un etalon obiectiv care sa i
permita diferentierea intre categoria acestor performante si categoria unor performante superioare
celor dintai. in plus, aceste performante ar fi stabilite prin negociere intre parti la data incheierii
contractului individual de munca.

Este evident cd nevoia de a stabili obiective de performanta reiese din practica, din activitatile
desfasurate in mod firesc, potrivit obiectului de activitate al unitatii; in masura in care cerintele impuse
ar fi putut fi prevazute, anticipate de un angajator diligent, s-ar fi regasit in fisa postului sub forma
atributiilor de serviciu. Prin urmare, este specific obiectivelor de performanta faptul ca stabilirea lor
deriva din situatiile noi, ,de surpriza”, care nu puteau fi anticipate In mod rezonabil de un angajator
diligent. O alta trasatura distincta a obiectivelor de performanta o reprezinta caracterul util al acestora,
direct aplicabil in alte arii de performanta.

n consecint3, rezultatele noi asteptate in procesul muncii, privite in termeni de calitate, cantitate si
de timp, se pot constitui sub forma de atributii specifice distincte, cuprinse in fisa postului care va fi
propusa personalului nou recrutat.

in masura in care intelege si-si valorifice acest drept, intocmirea obiectivelor de performanta intré
in obligatiile angajatorului. De altfel, si interesul in stabilirea obiectivelor de performanta apartine
acestuia. Accentul trebuie pus asupra modului de redactare, dat fiind ca sarcinile cu caracter profesional

11 M.C. Predut, Codul muncii comentat. Protectia datelor personale, telemunca, munca virtuald si alte forme de muncd,
editia a ll-a, completata si revizuitd, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, p. 155.
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se impun a fi stabilite in termeni de comportamente observabile si masurabile, astfel incat salariatul sa
fie capabil sa Tnteleaga si sa proceseze cu usurinta sarcina incredintata.

Obiectivele de performanta sunt stabilite in sarcina unui salariat, fiind strans legate de calitatile
personale ale acestuia grefate pe specificul postului pe care il ocupa; ,ele urmaresc salariatul, in
personam, ii sunt lui specifice, si nu postului pe care il ocupd”??, cu precizarea cd tocmai specificul postului
permite punerea in valoare a calitatilor personale ale salariatului. Tn acest sens, in practica judiciard s-a
aratat ca ,postul presupune adaptarea functiei la particularitatile fiecarui loc de munca si la
caracteristicile titularului ce il ocupa, potrivit cerintelor de pregatire teoretica si practica, competents,
responsabilitati, atributii si sarcini precise”®3,

n consecintd, stabilirea obiectivelor de performanta individuala se realizeazd prin actul unilateral al
angajatorului destinat unui anumit salariat, care precizeaza rezultatele concrete care ii sunt impuse
acestuia a le obtine si perioada de timp in care trebuie sa le realizeze. Forma scrisa a actului unilateral al
angajatorului este necesara ad probationem, constituind anexa la contractul individual de munca. Actul
unilateral al angajatorului se comunica salariatului, producand efecte de la data ajungerii la destinatar,
n temeiul art. 1326 alin. (3) C. civ. Nu este exclus insa ca angajatorul sa stabileasca astfel de obiective si
printr-un ordin verbal adresat unui anumit salariat.

Dat fiind ca actul unilateral al angajatorului trebuie sa arate in mod obligatoriu si perioada de timp
in care i se cere salariatului indeplinirea unor obiective de performanta, suntem in prezenta unei
modificiri unilaterale temporare a conditiilor de executare a contractului individual de munc3. Tn cazul
n care nu se mentioneaza termenul in care se impune salariatului realizarea obiectivelor de performanta
stabilite Tn sarcina sa, atunci nu exista o cerinta reala de eficientizare a activitatii, ca premisa care a stat
la baza stabilirii acestor obiective, punandu-se pune problema nulitatii actului unilateral al angajatorului
pentru lipsa de cauzi. Tn plus, in absenta precizdrii acestui element, obiectivele formulate se dilueazs,
sarcina profesionald pierzandu-si din importanta valorica preconizata.

Obiectivele de performanta individuald nu se pot stabili prin acte regulamentare sau colective de
munca, Tnsdsi operatiunea de stabilire a acestora putand fi activata doar ulterior cunoasterii de catre
angajator a persoanei salariatului prin prisma calitatilor personale ale acestuia si a modului in care si
indeplineste, in concret, atributiile de serviciu aferente postului pe care il ocupa. Chiar daca postul ocupat
de catre salariat, prin specificul sdu, permite realizarea unor performante superioare, in lipsa calitatilor
personale ale celui care Tl ocupa nu s-ar putea stabili obiective de performanta. Si reciproca este valabila,
deoarece, chiar daca exista consimtamantul salariatului si acesta intruneste gama calitatilor necesare
atingerii unor performante superioare, in masura in care postul pe care il ocupa nu permite acest aspect,
angajatorul nu ar putea stabili obiective de performanta superioara in sarcina salariatului respectiv.

Considerentele de mai sus permit a se concluziona ca nivelul postului ocupat de salariat, respectiv
functie de conducere sau functie de executie, constituie un criteriu fundamental in delimitarea
salariatilor in sarcina cirora pot sau nu fi stabilite obiective de performanta. n acest caz, conform ar. 5
din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare!®, diferenta de tratament bazatd pe criteriul nivelului/naturii postului nu constituie
discriminare deoarece, in temeiul naturii activitatilor ocupationale sau al contextului in care acestea se
desfasoara, o asemenea caracteristica reprezinta o cerinta profesionala reala si determinanta, cu conditia
ca obiectivul sa fie legitim si cerinta proportionald. Cu toate acestea, obiectivele de performanta
individuald sun specifice atat functiilor de conducere, cat si celor de executiei, in functie de situatia
concreta ivita, cu luarea in considerare a calitatilor personale si profesionale ale celor care ocupa aceste
functii.

Pe de altd parte, criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau contractelor colective de munca,
pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere se aplica pentru departajarea salariatilor dupa

12 A.G. Uluitu, Solutii actuale de reglementare din legislatia muncii necesar a fi urgent revdzute de cdtre legiuitor, in Curierul
Judiciar nr. 2/2012, p. 95.

13 Curtea de Apel Timisoara, Sectia litigii de muncd si asigurdri sociale, Dosar nr. 2273/30/2018, Decizia civila nr. 122 din 11
martie 2019, nepublicata.

14 Republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 183 din 2 aprilie 2013, cu modificarile si completarile ulterioare.
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evaluarea realizarii obiectivelor de performanta, in temeiul art. 69 alin. (3) Codul muncii. Aplicabilitatea
acestei reguli presupune necesitatea desfiintarii unor posturi de aceeasi natura detinute de salariati in
sarcina carora angajatorul a stabilit obiective de performanta, nivelul de realizare a obiectivelor fiind
indicatorul de departajare intre salariati. Stabilirea obiectivelor de performanta constituie un criteriu de
departajare a salariatilor aflati in situatii identice sau similare, si nu un mijloc de discriminare a salariatilor.

4. Implicatiile relatiei dintre fisa postului, norma de munca si durata timpului de lucru in stabilirea
obiectivelor de performanta. intelegerea legiturii indisolubile dintre atributiile de serviciu, stabilite Tn
cuprinsul fisei postului, asumate de salariat ca rezultat al negocierilor purtate cu angajatorul, si norma de
munca stabilitd in mod unilateral de catre angajator, conform normativelor in vigoare, sau, in cazul in
care nu existd normative, normele de munca se elaboreaza de catre angajator dupa consultarea
sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor, in temeiul art. 132 Codul muncii,
implica apelul la un al element al contractului individual de munca, respectiv la timpul de munca.

Astfel, cantitatile de timp necesar indeplinirii tuturor atributii de serviciu alcatuiesc impreuna norma
de munca, iar durata contractului individual de munca (integrala sau partiald) corespunde timpului de
munca necesar indeplinirii acestor atributii. Din acest motiv, posturile care reclama o linearitate statica,
constanta, intre fiecare atributie de serviciu si durata timpului de executie nu se preteaza si nu sunt
compatibile, prin natura lor, cu stabilirea altor sarcini si activitati profesionale apte sa reclame obiective de
performanta®.

Norma de munca si fisa postului au caracter obiectiv, fiind (pre)stabilite de cdtre angajator anterior
incheierii contractului individual de munca cu un anumit salariat si fara legatura cu calitatile persoanele
ale viitorului salariat. Cum atributiile de serviciu sunt rezultatul negocierii individuale, directe, dintre
angajator si salariat, inseamna ca orice modificare a atributiilor de serviciu prestabilite de angajator se
reflectd asupra normei de munca, careia angajatorul este obligat sa ii aducd modificarile/corectiile
aferente prin raportare la rezultatul negocierilor cu salariatul la data incheierii contractului individual de
munca.

n consecint3, posturile care, prin natura lor, includ atributii de serviciu a ciror dimensionare in timp
nu poate fi prestabilita cu exactitate, iar rezultatele muncii sunt expuse unei intrebuintari polivalente,
sunt compatibile cu stabilirea unor sarcini si activitati profesionale specifice obiectivelor de performanta,
dar derivate din felul muncii salariatului si fara a avea caracter de noutate exclusiva, inscriindu-se ih mod
firesc in norma de munca a acestuia. Salariatul se vede obligat sa valorifice indicatorul timp in mod elastic;
in absenta unei justificari temeinice, salariatul nu va putea pretinde ore suplimentare, deoarece nu i-au
fost incredintate atributii de serviciu noi, care prin ipoteza, sa nu poata fi incadrate Tn felul muncii stabilit
contractual.

5. Criteriile de evaluare a obiectivelor de performanta individuala. Desi orice obiectiv include in
structura sa internd criteriile Tn baza carora evaluatorul va madsura si aprecia realizarea sarcinii
profesionale trasate salariatului, art. 40 alin. (1) lit. f) Codul muncii obligad la evidentierea distincta a
acestora.

Ca reguld generald, prestarea muncii nu opereaza cu acele instrumente ale evaluarii care permit
masurarea obiectiva a competentelor (de tipul testelor standardizate), motiv pentru care aprecierea, ca
operatiune distincta a evaluarii'®, va implica o doza relativa suficienta de subiectivism, generata de surse
multiple.

15 Astfel de posturi permit asumarea unei clauze de polivalenta, in temeiul careia salariatul ar putea fi obligat sa
indeplineasca si atributii de serviciu care, prin natura lor, sunt specifice unui alt post. A se vedea, in acest sens, J.E. Ray, Droit du
travail. Droit vivant, editia 30, Ed. Wolters Kluwer France, Saint-Quen, 20221, p. 269; Fr. Gaudu, Fl. Bergeron, Droit du travail,
editia a 10-a, Lefebvre Dalloz, 2023, p. 172.

16 Din aceste considerente, exigentele de precizie ale procesului evalu3rii pot fi apreciate cu maximéa generozitate. Tn acest
sens, evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului contractual este definita ca fiind ,,aprecierea obiectiva
a performantelor profesionale individuale ale salariatilor pe parcursul unui an calendaristic”, conform art. 90 alin. (1) din
Hotdrarea Guvernului nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea carierei
personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr.
1078 din 8 noiembrie 2022, cu modificarile si completarile ulterioare.
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Fara indoiald, evaluarea performantelor individuale ale salariatilor este necesar a se realiza, art. 17
alin. (3) lit. e) Codul muncii reglementand obligatia angajatorului de a informa persoana care solicita
angajarea ih munca/salariatul cu privire la ,criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului
aplicabile la nivelul angajatorului”. Aceste criterii sunt prevazute de angajator si in cuprinsul
regulamentului intern, Tn baza art. 242 lit. i) Codul muncii. Deoarece criteriile mentionate se impun a se
regasi ca element distinct in cuprinsul contractului individual de munca, ulterior informarii salariatului,
angajatorul este obligat s3 obtina acordul salariatului, prin negociere directd, cu acesta®’.

n doctring, se aratd cd ,criteriile de evaluare a performantelor individuale — chiar daca sunt cele de
la nivelul angajatorului, cuprinse in regulamentul intern, avand caracter general — implica acordul
salariatului”® sau c& ,,sunt prezentate salariatului anterior incheierii contractului individual de munc3 si,
implicit, trebuie sa fie acceptate si de catre salariat”?®.

n opinia noastr3, fatd de modul de redactare a art. 40 alin. (1) lit. f) Codul muncii, prin recunoasterea
legala expresa a dreptului angajatorului de a stabili obiectivele de performanta individuala, precum si
criteriile de evaluare a realizarii acestora, legiuitorul a urmarit, pe de o parte, sa arate ca acest drept al
angajatorului se activeaza pe parcursul executarii contractului individual de munca conform vointei sale
exercitate discretionar, iar pe de alta parte, sa sublinieze ca atat obiectivele de performanta individuala,
cat si criteriile de evaluare a acestora se stabilesc de catre angajator ulterior datei incheierii contractului
individual de munca, adica pe parcursul executarii acestuia.

Interpretarea de mai sus decurge nu numai din gruparea in mod unitar a celor doua sintagme in
cadrul aceleiasi norme juridice, respectiv obiective de performanta individuala si criterii de evaluare a
realizarii acestora, care nu se pot activa la date diferite in absenta unei prevederi exprese, cat mai ales
din evidentierea faptului ca aceste criterii de evaluare sunt aplicabile (exclusiv) obiectivelor de
performanta individuald, aspect care rezultd din folosirea atributului genitival exprimat prin pronumele
demonstrativ ,acestora”.

Tn felul acesta, criteriile de evaluare vizeazs realizarea obiectivelor de performanta individuald; ele
nu vizeaza activitatea profesionala a salariatului, care este evaluata in baza criteriilor de evaluare
aplicabile la nivelul angajatorului, conform art. 17 alin. (3) lit. €) Codul muncii.

Logica juridica obliga la acceptarea interpretarii de mai sus, deoarece angajatorul nu poate fi pus in
situatia de a stabili criterii de evaluare a unor sarcini, activitati, comportamente care nu au fost
prefigurate a fi indeplinite la data incheierii contractului individual de munca. Mai mult, actul unilateral
al angajatorului emis ulterior incheierii contractului individual de munca stabileste, cumulativ, atat
obiectivele de performanta, cat si criteriile de evaluare a realizarii acestora.

Nimic nu se opune ca angajatorul sa procedeze la schimbarea criteriilor de evaluare ulterior stabilirii
si aducerii la cunostinta salariatului, dar numai prin scaderea standardelor de performanta, aspect care
profita salariatului.

6. Limitele dreptului angajatorului de stabilire a obiectivelor de performanta individuala. Solutii
avansate. in privinta utilittii si eficientei practice a dreptului angajatorului de a stabili obiective de
performanta in sarcina, avem rezerve si indoieli.

n prealabil, evidentiem un paradox generat prin reglementarea legald a dreptului angajatorului de
a stabili obiective de performanta individuala care constd in urmatoarea stare de fapt: salariatii obisnuiti,
lipsiti de ,,acele calitati personale” care sa le permitad obtinerea unor performante superioare si care sunt
angajati pe posturi ale caror atributii de serviciu pot fi considerate ca statice, nu se pot gasi in situatia
,Sstresantd” generata de stabilirea potentiala a unor sarcini si activitati specifice obiectivelor de
performanta, situatie care poate merge pana la sanctionarea pentru necorespundere profesionala a
acestuia.

17 Sub aceasta forma, formalismul ,negocierii” criteriilor de evaluare a activitatii profesionale a salariatului este evident,
fiind greu de acceptat modificarea regulamentului intern de catre angajator generatd de rezultatul negocierilor cu fiecare
persoana care solicitd angajarea in muncd. Suntem in prezenta unei acceptari fortate din partea salariatului, elementul
contractual privind criteriile de evaluare a activitatii profesionale avand natura juridica a unei clauze de adeziune la contract.

18 |.T. Stefdnescu, op. cit., p. 346.

19 M.C. Predut, op. cit. p. 155.



a. Dreptul angajatorului de a stabili obiective de performanta individuala Tncalca dispozitiile art. 1
din Directiva nr. 1152 din 20 iunie 2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca in
Uniunea Europeana adoptata de Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene, conform carora
»,scopul prezentei directive 1l constituie Tmbunatatirea conditiilor de munca prin promovarea unor forme
mai transparente si mai previzibile de munca, asigurandu-se in acelasi timp adaptabilitatea pietei
muncii”.

Promovarea transparentei si a previzibilitatii in munca este privita ca fiind un aspect determinant
care contribuie/favorizeaza imbunatatirea conditiilor de munca.

Pentru respectarea cerintei relative la asigurarea transparentei in munca, angajatorul ar trebui sa
stabileasca de comun acord cu salariatul aceste obiective si orice alte aspecte referitoare la acestea, in
contextul explicitarii contextului care determina necesitatea eficientizarii rezultatelor muncii. Atitudinea
onesta a angajatorului, constand intr-o prezentare obiectiva a informatiilor de interes general care
justifica si necesita obtinerea unor rezultate superioare, indiferent de implicatiile si consecintele posibile,
este Tn masura sa coopteze si sa sensibilizeze salariatul intr-o masura mult mai realista decat atunci cand
i se dispune imperativ aceasta sarcina printr-un act unilateral comunicat in mod oficial, formal.

Cerinta relativa la asigurarea previzibilitatii in munca poate fi apreciata ca fiind indeplinita prin
considerarea elementului contractual relativ la ,functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii
ocupatiilor din Romania sau altor acte normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor
postului” ca avand un continut adaptabil in permanenta la nevoile si provocarile constante care apar in
mod firesc; cu respectarea felului muncii salariatului, negocierea partilor intervine asupra structurii de
baza a atributiilor de serviciu, continutul acestor atributii urmand a se edifica pe parcursul executarii
contractului individual de munca prin prisma corelatiei dinamice dintre acestea.

Tn felul acesta, ratiunile care tin de adaptabilitatea, mentinerea sau chiar supravietuirea activitatii
angajatorului in contextul dinamic si permanent provocator al cerintelor pietei muncii pot justifica
stabilirea obiectivelor de performanta de catre angajator. Cerinta in cauza isi dovedeste sustenabilitatea
pentru evitarea recurgerii la munca precara.

b. Un impediment serios si subsecvent stabilirii unilaterale a obiectivelor de performanta este
reprezentat de lipsa unei prevederi legale privind obligativitatea acordarii salariatului ,,ales” de prestatii
suplimentare in bani din partea angajatorului. Se incalca caracterul sinalagmatic al contractului individual
de munca, deoarece in schimbul prestatiei in muncd care permite obtinerea unor performante
superioare salariatul nu primeste nicio contraprestatie materiald. in masura in care angajatorul ar
proceda la cooptarea acestui salariat in temeiul unor ratiuni obiective, exprese, cu durata temporara de
actiune, in conditii de transparenta si cointeresare materiala, eventualele nemultumiri ale acestuia se vor
estompa in mod firesc.

c. Neatingerea obiectivelor de performanta individuala nu ar trebui sa deschida in mod direct calea
concedierii pentru motive de necorespundere profesionald, in temeiul art. 61 lit. d) din Codul muncii.
Dincolo de faptul ca angajatorul este obligat sa respecte procedura de evaluare profesionala aplicabila la
nivelul unit&tii, el trebuie s§ dovedeascd necorespunderea profesionald a salariatului. in practica
judiciara®® s-a decis c3, ,in fine, instanta judecatoreasca nu poate realiza ea insasi o evaluare a activitatii
salariatului, substituindu-se astfel angajatorului, dar are competenta de a cerceta legalitatea procedurii
si temeinicia acesteia”.

Pe de altd parte, pe fondul delimitarii intre performanta ceruta in mod unilateral si discretionar
salariatului pe parcursul executarii contractului individual de munca si activitatea profesionala aferenta
atributiilor de serviciu, care include si aspectele de natura comportamentald specifice salariatului,
manifestata tot pe parcursul executarii contractului individual de munca, angajatorul se vede obligat sa
stabileasca obiectul evaluarii profesionale. Nu se justificda si nu se probeazd necorespunderea
profesionala apta sa atragd concedierea salariatului decat in situatia in care rezultatele evaluarii ambelor

20 Curtea de Apel Bucuresti, Decizia nr. 3740/19.06.2023 (https://www.ilegis.ro/oficiale/index/act/ 268297/data/2024-05-
16/datal/2024-05-16).



paliere sunt intr-atat de scazute incat sa poata fi considerate ca inacceptabile pe fondul atitudinii
neculpabile a salariatului.

Tn consecintd, angajatorul trebuie s& imprime un sustinut caracter motivational operatiunii de
stabilire a obiectivelor de performanta si sa nu urmareasca transformarea acestui drept al sau intr-un
mijloc coercitiv care tinde la indepartarea salariatului din unitate.

d. O modalitate eleganta de satisfacere a interesului angajatorului pentru eficientizarea propriei sale
activitati consta In negocierea cu salariatii ale caror calitati personale si functii incredintate permit a unor
clauze distincte, apte sa conduca in acelasi timp si la cresterea performantelor acestora, ca de exemplu,
clauza de variatie a remuneratiei sau clauza de obiectiv?..

7. Concluzii. Dreptul angajatorului de a stabili obiective de performanta individuala si criteriile de
evaluare a realizarii acestora se inscrie in categoria masurilor de eficientizare a activitatii sale, ce tine de
managementul organizatiei. Fiind un drept conferit angajatorului prin lege, atentia acestuia se impune a
se concentra in directia unei valorificari constructive, de natura sa stimuleze si sa motiveze activitatea
profesionala a salariatilor care nu poarta povara responsabilitatii asumarii vreunor angajamente
personale privind calitatea activitatii desfasurate.

21 pentru detalii, a se vedea E. Peskine, C. Wollmark, Droit du travail, editia a 16-a, Ed. Dalloz, Paris, 2022, p. 218; Fr. Gaudu,
Fl. Bergeron, op. cit., pp. 172-173.



