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Performanta si managementul performantei
in administratia publica — delimitari si interferente

Un proces eficient de
management al
performantei - alinierea
eforturilor individuale cu
obiectivele organizatiei.

conectarea eforturilor
individuale de munca
ale angajatilor cu
misiunea si obiectivele
organizatiei;

prin utilizarea de
obiective, standarde,
dimensiuni de
performanta, precum si
alte masuri se
concentreaza efortul
angajatilor la indeplinirea
obiectivelor
organizationale;




- prin discutii s1 dialog permanent, care includ actualizari de stare,
coaching si feedback, se promoveaza flexibilitatea, permitand
angajatilor sa identifice problemele si sa schimbe cursul
activitatilor.

- revizuirea anuala ar trebui sa fie un rezumat al convorbirilor
purtate intre angajator si angajat pe parcursul intregului ciclu; se
‘ muta accentul de la performanta ca un "eveniment anual", la
performanta ca un proces in curs de desfasurare.

\ un factor motivator ce contribuie la atingerea succesului
organizational.
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monitoring system evaluate
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Analiza literaturii de specialitate

* DeNisi (2000) holds that performance management
refers to the range of activities engaged in by an
organisation to enhance the performance of a target
person or group, with the ultimate purpose of improving
organisational effectiveness.

 Baron and Armstrong (1998) emphasise the strategic
and integrated nature of performance management,
‘ which in their view focuses on “increasing the
effectiveness of organizations by improving the
\ performance of the people who work in them and by
developing the capabilities of teams and individual
Vntributors”



Procesul de evaluare a
performantelor

Robert Bosquet — ansamblul de proceduri
standardizate vizand obtinerea informatiilor, intr-un
sistem de ierarhie manageriala, privind
comportamentul profesional al personalului firmei.

P. Lemaitre — operatiunea de elaborare periodica a
bilantului muncii depuse de colaboratori in scopul
discutarii cu acestia a progreselor realizate si a
masurilor necesare a fi luate in viitor.




Concepte si definitii

Managementul performantei este un proces continuu
de comunicare intre un manager si un angajat care
are loc pe tot parcursul anului, in sprijinul realizarii
obiectivelor strategice (SMART) ale organizatiei.

Procesul de comunicare include asteptarile
clarificarea, identificare obiectivelor, stabilirea
obiectivelor, furnizarea de feedback si revizuirea

rezultatelor.




Procesul de management
al performantei

un proces continuu, care are loc pe tot
parcursul anului.

un ciclu, cu discutii diferite de la an la
an, pe baza obiectivelor de schimbare.

Ciclul include:

a.  Planificare;

b.  Control (check-in);
c.  Revizuire.

un plan de performanta care
directioneaza eforturile angajatului
pentru obtinerea de rezultate concrete
in scopul obtinerii excelentei
organizationale si succesul angajatilor

o (
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Scopurile si obiectivele sunt discutate
pe tot parcursul anului, Tn timpul
intalnirilor de check-in. Aceasta ofera
un cadru pentru a asigura angajatilor
obtinerea de rezultate prin coaching si
feedback-ul reciproc.

La sfarsitul perioadei se analizeaza
performanta angajatului in raport cu
obiectivele preconizate, precum si
mijloacele folosite s1 comportamente
demonstrate Tn atingerea acestor
obiective. Se vor stabili noi obiective
pentru urmatoarea perioada de
performanta.







Manager and employee
meet to:
|. Review expected

3. Set development goals
4. Establish resources



Faza | — Planificarea
performantei

*  Asteptari de performanta = rezultate + actiuni si
comportamente

*  Rezultatele sunt adesea masurate prin utilizarea de
obiective si standarde

. Actiuni si comportamente pot fi masurate prin
utilizarea criteriilor de performanta.

Scrise, au rolul de a:

*  Servica o bazd obiectivad pentru a comunica despre
performanta

*  Activati salariatului pentru a face diferenta intre
rezultate acceptabile si inacceptabile

*  Creste satisfactia la locul de munca pentru ca
angajatii stiu cand sarcinile sunt efectuate bine

* Informati noii angajati de asteptarile dumneavoastra
cu privire la performanta de la locul de munca

*  Incurajati o relatie deschisa si de incredere cu
angajatii.




Asteptari de performanta = rezultate + actiuni s1
comportamente

» descrie functiile esentiale, sarcinile si
responsabilitatile de la locul de munca;

 Se prezintda domeniile generale de cunostinte
‘ si abilitati necesare pentru ca salariatul sa
obtina succes In munca

N



Ce bunuri si servicii ar trebui sa produca locul de munca?

Ce impact ar trebui sa aiba locul de munca in organizatie?

Cum va asteptati ca angajatul sa interactioneze cu clientii/cetatenii, colegii

si autoritatile de supraveghere/control?

Care sunt valorile organizationale pe care angajatul trebuie sa le
demonstreze?

Care sunt procesele, metodele, mijloacele pe care angajatul este de
asteptat sa le foloseasca?




Categorii de expectanta

Rezultatele (bunurile si serviciile produse de catre un angajat
masurate prin obiective sau standarde) ;

Actiuni si comportamente (metodele si mijloacele folosite
pentru a face un produs si comportamentele si valorile
demonstrate in timpul procesului. Actiunile si
comportamentele pot fi masurate prin dimensiuni/criterii de
performanta.)




Definirea rezultatelor

* Obiective si standarde de performanta sunt
doua dintre cele mai frecvente metode de a
defini rezultatele scontate.

* Obiectivele si standardele trebuie sa fie
SMART



Obiective SMART

Specifice - Obiective si standarde ar trebui sa lase angajatii sa stie exact ce
actiuni si rezultatele trebuie sa obtina.

Masurabil - Ori de cate ori este posibil, obiectivele si standardele trebuie sa se
bazeze pe masuri cantitative, cum ar fi numarul de procente, rapoarte etc.

Accesibil/Realizabil - Standardul sau obiectivul trebuie sa fie realizabil, dar si
provocator, cu ajutorul resurselor disponibile.

Relevante - scopurile, obiectivele si standardele individuale ar trebui sa fie in
acord cu cele organizationale in sprijinul misiunii sale.

Tn timp util - Rezultatele ar trebui s3 fie livrate intr-o perioada de timp care
corespunde departamentului si nevoilor organizatiei.



Obiective de performanta

O stare viitoare de realizare, care ajuta organizatia in a
reusi si a crea valoare.

Exprima acordul unui angajat cu privire la rezultatele ce
trebuie obtinute in munca;

Constituie o concentrare a eforturilor angajatilor in
obtinerea rezultatelor cu resurse date;

Obiectivele de performanta nu se impun; se negociaza, se
discuta; este necesar compromisul si acordul comun.




De ce stabilim obiective de
performanta?

Pentru a planifica rezultate, nu doar activitati de
planificare;

Incurajeaza angajatul sa caute In permanent3 modalitat;i

de a imbunatati eficienta globala a departamentului si a
eficientei la locul de munca;

Printr-un proces de colaborare intre angajat si
angajator/sef direct si departament se obtine angajament.




Formularea obiectivelor de
performanta

e  Formula:

Pentru a [Actiune verb] [Rezultatul cheie] de [data] la [Costul (daca
este cazul)]

Exemple:

e Actualizarea programului de aplicatie on-line pentru studenti
pana la 1 octombrie, 200x

 Reducerea cheltuielilor telefonice cu 15% in prima jumatate a
anului fiscal.

e Identificarea a trei noi surse de finantare pana la sfarsitul anului
FY 200x, si asigurarea ca toate cererile de finantare sunt scrise,
revizuite, si depuse la Agentie in termenele prevazute.



* Formulati obiective (min. 3) de performanta pentru functionarii unui
departament de impozite si taxe locale.

* Timp de lucru: 5 min.



Intrebari ce pot genera idei pentru
stabilirea obiectivelor de performanta

Ce poate face acest angajat pentru a imbunatati eficienta generala a organizatiei?

A sugerat angajatul un program sau o schimbare de proces care ne ajuta sa atingem
obiectivele si pot fi finalizate in cursul perioadei de evaluare?

Ce trebuie facut pentru a imbunatati calitatea serviciilor noastre? Ce imbunatatiri
putem face pentru operatiunile noastre? Ce trebuie introdus sau eliminat?

Ce suntem gata sa facem acum si nu am putut face anul trecut (din cauza resurselor,
modificarilor din sistem, schimbarii prioritatilor, abilitati actualizate etc)?

Ce competente, procese, produse trebuie sa fie actualizate pentru a satisface cererile
clientilor/cetateniilor/comunitatii?




Consideratii asupra dezvoltarii
obiectivelor de performanta

Managerul si angajatul ar trebui sa elaboreze obiective impreuna ori de céte ori este
posibil.

Stabiliti obiective pe termen scurt, cu o viziune pe termen lung;

Obiectivele sunt in general stabilite pentru perioada de un an sau mai putin;

|dentificarea problemelor critice si posibilelor obstacole;

Nu subestima nevoile de resurse;

Construiti cu flexibilitate. Actualizari regulate si intalniri de check-in face mult mai
usoard identificarea problemelor sau schimbari in prioritatile.




Faza Il — Check in (Evaluarea)

e Ofera observatii si feedback;

* Managerul are responsabilitatea de a recunoaste si
de a consolida performanta unui angajat, sa
identifice si sa incurajeze imbunatatirea acolo unde
este nevoie.

* Managerul ofera feedback informal aproape in
fiecare zi. Prin observarea si furnizarea de feedback
detaliat, joaca un rol critic in succesul si motivatia
continua a angajatului in a indeplini asteptarile de
performanta.



Principii directoare

Observarea directa si feedback-ul pot:
* Consolida comunicarea intre manager si angajat

e Ajuta angajatul in a atinge obiectivele de
performanta si sa respecte standardele

* Creste motivatia si angajamentul angajatilor

* Mentinerea si cresterea stimei de sine a
angajatului

e Acordarea de sprijin



Stabilirea standardelor de
performanta

Cantitate: specifica cat de mult trebuie finalizat in termenul dat (de exemplu, 30 de
dosare pe zi).

Calitate: descrie cat de bine trebuie sa fie realizata lucrarea. Specifica acuratetea,
precizia, aspectul sau eficacitatea. (de exemplu, 95% din documentele depuse sunt
acceptate fara revizuire).

Oportunitatea: raspunde la intrebari: De cand, cat de repede, sau in ce perioada, de
exemplu, toate comenzile de lucru au fost finalizate in termen de cinci zile lucratoare
de la data primirii.

Utilizarea eficienta a resurselor: atunci cand performanta poate fi revizuita in ceea ce
priveste utilizarea de resurse: bani salvati, reducerea deseurilor etc; (de exemplu,
proiectul realizarii manualului tehnic va fi completat cu numai resurse interne).




Crearea standardelor in domenii
majore de responsabilitate

De regula prin lege si acte normative;

Implica descrierea clara a responsabilitatilor in
fisa postului;

Sarcinile trebuie sa fie clare;

Standardele de performanta trebuie scrisa
pentru sarcinile majore.



Scale de evaluare a performantelor

Urmatoarea scala de evaluare a performantelor este grila de evaluare standard pentru
actualul ciclu.

* Nivelul 5 (E): Exceptional:
- Nivelul performantei depasit cu mult datorita muncii de Tnalta calitate prestate in
toate domeniile esentiale de responsabilitate: 1). a inclus realizarea unui obiectiv

major sau a unui proiect, sau 2) a avut o contributie exceptionala sau unica in
sustinerea unitatii sau depoartamentului.

Nivelul 4 (EE): Depaseste asteptarile

performanta a depasit in mod constant asteptarile in toate domeniile esentiale de
responsabilitate, precum si calitatea de ansamblu a muncii a fost excelenta.
Obiective anuale au fost indeplinite.

Nivelul 3 (ME): in conformitate cu asteptarile

- performanta a intalnit in mod constant asteptarile in toate domeniile esentiale de
responsabilitate, iar calitatea generala a fost buna. Obiectivele anuale cele mai
importante au fost indeplinite.



* Nivelul 2 (1): Tmbunatatiri necesare

- performanta nu a indeplinit in mod constant asteptarile —
performanta nu a reusit sa satisfaca asteptarile in una sau mai
multe zone esentiale de responsabilitate, si / sau unul sau mai
multe dintre obiectivele cele mai importante nu au fost
indeplinite. Un plan de dezvoltare profesionala pentru a
imbunatati performanta trebuie sa fie discutat, inclusiv
termenele, precum si monitorizat pentru a masura progresul.

 Nivelul 1 (U): Nesatisfacator

- performanta a fost in mod constant sub asteptari in zonele cele
mai importante de responsabilitate si/sau nu a fost inregistrat
un progres rezonabil ale obiectivelor critice. Este nevoie de o
imbunatatire semnificativa in una sau mai multe zone
importante. Se impune un plan pentru a corecta performanta,
inclusiv stabilirea termenelor, si este necesar sa fie
monitorizat pentru a masura progresul.



Rolul capitalului intelectual in
obtinerea performantei

Capital fizic

Capital financiar

CAFITAL INTELECTUAL

CAPITAL UMAN

- Cuncstinte s1 abilitéh
- Competente

- Experientd de munca
- Calificar vocationale
- Inteligenta emotionala
- Spirit antreprencrial

- Flexibilitate

- Lowalitatea anga)jatulw
- Satisfactia anga)atulu
- Educatie

- Creativitate

CAPITAL RELATIONAL

- Relati formals

- Relatii informale

- Betzle sociale

- Parteneriate

- Aliants

- Imaginea marcii

- Incradera

- Reputatia organizatial
- Lolalitatea clientilor

- Acordarea licentsl

- Acordur de distributie
- Fuziuni

CAPITAL STRUCTURAL

- Cultura orgamizational &:
- Walorile organizatiel
- Capitalul social
- Filozofia manageriala
- Proprietate intelectual a:
- Mumele marcilor
- Diate 51 informatii
- Cunostinte codificate
- Bravets si patents
- Proceses:
- Procese formale
- Process informails
Frocess e

management




Faza lll - Revizuirea

este faza finala a ciclului de management al
performantei.

ofera o oportunitate excelenta de a comunica cu
angajatul cu privire la performantele din trecut, de a
evalua satisfactia profesionala a angajatului, si de a face
planuri pentru performantele viitoare ale angajatului.

rezuma contributiile angajatului pe intreaga perioada de
analiza.

se poate produce ori de cate ori este necesar sa se
recunoasca salariatului realizarile si constituie baza
pentru a planifica impreuna o performanta imbunatatita.



Principii directoare

Simtiti-va pozitiv cu privire la locul de munca
Simtiti-va apreciat pentru contributiile specifice
Feedback specific, constructiv

Fiti informat cu privire la obiectivele actuale si viitoare de
performanta

Pastrati motivatia de a face bine si de a va dezvolta

Stati implicat ca participant in procesul de obtinere a
performantei

Un obiectiv-cheie pentru manager si pentru angajat este de a
recunoaste gradul in care acesta a obtinut succes sau cat de
bine angajatul a raspuns asteptarilor prin obiective,
standarde, dimensiuni de performanta sau alte masuri.



Pregatirea revizuirii

Pregatiti documentul de revizuire, oferind cat mai multe
informatii

e descrierea locului de munca

* dezvoltarea profesionala pe parcursul perioadei de
revizuire

* standardele si obiectivele de performanta

* evaluarea precedenta

* scrisori de recomandare si / sau critica

* date furnizate de clientii-cheie si colegii de munca
* esantioane de munca

* Inregistrarile cu masuri disciplinare



Indicatori cheie de
performanta

pentru administratia publica




 KPI - este o masura cuantificabila pe care sectorul public o
foloseste pentru a-si evalua performanta.

* KPIl-urile demonstreaza performanta generala a organizatiei
si responsabilitatea acesteia fata de partile interesate.

Indicatori
Cheie d e In termeni mai profani, KPI-urile din sectorul public servesc doud

performanta
Key

scopuri importante:

e raporteaza informatii importante cetatenilor.
e furnizeaza informatii care descriu direct activitatile

Perfo rmance administratiei.

I N d ICa tO I'S - Guvernele si administratiile publice sunt aproape singurele
responsabile pentru bunastarea sociala si cresterea unei '

KPIS comunitati.

Alegatorii nu isi pot trage guvernul responsabil fara a avea acces
la rapoarte periodice cu privire la valorile cheie ale performante’

Fara sa inteleaga si sa evalueze KPI-urile, guvernele nu isi pot
indeplini angajamentul fata de cheltuieli responsabile si
transparente, iar publicul nu poate verifica daca serviciile
necesare sunt prestate in mod adecvat. /

a




Identificati valorile: urmariti un set echilibrat de KPI.
KPI-urile dvs. ar trebui sa fie o combinatie de:

* Valori de avansare si intarziere: asigurati-va ca
aveti atat masuri predictive (intarziate), cat si
corective (intarziate) pentru a estima si, respectiv,
a raporta performanta.

PaSi pe ntru . Mésuri eficie.nte Si efic_ace: gsigvura_’gi.-vé ca unele

7 dintre masurile dvs. evidentiaza utilizarea
resurselor disponibile (eficiente) si unele
demonstreaza modul in care resursele alese au

K P I S realizat rezultatele dorite (eficace).

* Valori transversale: Asigurati-va ca aveti KPI-uri
pentru fiecare departament din cadrul
organizatiei.

Retineti ca masurile cheie de performanta pentru

organizatiile guvernamentale ar trebui sa fie

INTELIGENTE: specifice, masurabile, realizabile,

realiste si oportune.

identificarea

/

a




Indicatori financiari: ( \
cheltuieli

Raportul dintre venituri si

bugetare: Acest KPl guvernamental este
raportul dintre costul de operare al
sectorului public si veniturile sale.

Tipuri de KPls

Pentru a intelege mai bine aceasta

pentru masuratoare, sa o descompunem:
ad min ISt ratia Venituri: veniturile din sectorul public
L sunt cel mai frecvent generate de impozite
publ ICa sau de subventii acordate acestuia de la

alte ramuri ale guvernului.

Costul de functionare al administratiei: La
fel ca organizatiile cu scop profit sau non-
profit, costul de functionare al sectorului
public este suma cheltuita pentru
administratie, personal si logistica.




Tipuri de KPIs pentru administratia
publica

KPIs operationali pentru sectorul public:

- calitatea practicilor de reglementare: scopul
acestei masuri este de a spori transparenta si
comunicarea intre entitatile publice si cetateni.
Acest KPI ar putea fi descris ca un program de
asigurare a calitatii serviciilor furnizate de guvern.

- rapoartele de audit: numarul de probleme
raportate in audituri. Toate entitatile publice trebuie
sa fie supuse unor evaluari independente cu privire
la functionarea lor. Scopul acestor audituri este nu
numai de a examina cu atentie administratia cu
privire la deficientele sale, ci de a atrage atentia
asupra oportunitatilor de imbunatatire.




Tipuri de KPls
pentru

administratia
publica

Indicatori privind serviciile furnizate:

Obiectivul principal al entitatilor publice este de a-si
servi cetatenii si de a le asigura prosperitatea. Aceste
servicii cuprind multe aspecte ale vietii de zi cu zi,
cum ar fi transportul, mediul si locuintele.

a). Indicatori KPI pentru locuinte:

Indicele oportunitatilor de locuinte: acest KPI este o
masura a accesibilitatii locuintelor. Indicele
oportunitatilor de locuinte este adesea exprimat ca
procent. Se calculeaza impartind numarul de locuinte
care au fost accesibile familiilor care castiga venit
mediu la numarul total de locuinte.

Numarul de persoane fara adapost cronic: acest KPI
este o masura a succesului in implementarea
programelor menite sa reduca lipsa adapostului. Un
numar scazut de persoane fara adapost cronic
demonstreaza ca regiunea se bucura de un stil de

viata mai sanatos.

a

/



Indicatori privind serviciile furnizate:
b). Indicatori KPlI de mediu:

Calatoriile pasagerilor in autobuze pe cantitate de
combustibil: acest KPI este o masura a valorii
serviciului municipal de transport. Acesta ofera
informatii despre calitatea serviciilor de transport.

. . Analiza acestei valori permite administratiei sa aloce
TI pU rl de KP IS resurse acolo unde este cel mai necesar.

pentru Rata de deviere a depozitului de deseuri: acest KPI
este o masura a reciclarii eficiente a deseurilor.

ad m | N ISt ratia Deturnarea depozitelor de deseuri este practica de

redirectionare a deseurilor municipale de la
° J . . () . .e .
pu b| ICa depozitele de deseuri catre instalatii de reciclare sau

biocombustibili. Rata de deviere a depozitului de

deseuri se calculeaza impartind portiunea de deseuri '

care a fost redirectionata cu succes la cantitatea

totala de deseuri colectate. O crestere a acestei valori

demonstreaza succesul guvernului in conservarea ,

mediului si crearea unui sistem de management al

deseurilor mai durabil.

/

a




Tipuri de KPIs pentru administratia
publica

Indicatori privind serviciile furnizate:

c). KPI-urile infrastructurii: Unul dintre serviciile majore pe care entitatile
guvernamentale le ofera este modernizarea si intretinerea infrastructurii. Fara
drumuri si poduri adecvate, siguranta cetatenilor este in permanenta in
pericol.

Km de strazi asfaltate: acest KPI este o masura a capacitatii administratiei de
moderniza infrastructura actuala pentru a satisface nevoile unei populatii in
crestere.

Procentul de poduri cu o evaluare conforma: acest KPI este o masura a
capacitatii administratiei de a mentine infrastructura actuala. Aceasta
masuratoare este calculata prin impartirea numarului de poduri care
indeplinesc standardele la numarul total de poduri. Un procent mare de
poduri cu o evaluare conforma duce la mai putine incidente rutiere si creste
calitatea vietii rezidentilor.

Finalizarea in timp util a proiectelor de capital si in conformitate cu bugetul:
acest KPI este o masura a capacitatii guvernului de a planifica si executa cu
succes proiecte. Ar trebui urmarita individual si pentru toate evolutiile din
sectorul public. Finalizarea proiectelor la timp si in limitele bugetului este
direct legata de costul de operare. Prin urmare, pentru a garanta un raport
bugetar general dezirabil, este esential sa analizati calendarul fiecarui proiect
si respectarea bugetului.




Tipuri de KPIs pentru administratia
publica

KPI-urile e-government: in ultimii cativa ani, a devenit din ce
in ce mai important ca guvernele sa ofere cetatenilor servicii
online de incredere. Platformele online ofera o modalitate
usoara de a comunica informatii importante si de a finaliza
tranzactiile. Urmatoarele sunt principalele valori ale
infrastructurii e-guvernare care trebuie monitorizate
indeaproape si imbunatatite continuu:

 Capacitate: Acest KPl masoara latimea de banda
necesara pentru furnizarea de servicii online
neintrerupte.

* Accesibilitate: Acest KPl masoara capacitatea guvernului
de a-si transfera serviciile importante online.

* Interconectivitate si interoperabilitate: acest KPI
masoara usurinta conexiunii dintre mai multe ramuri ale
guvernului.

* Securitate: acest KPI masoara calitatea protectiei pe care
guvernul o are pentru a securiza datele. Avand in vedere
sensibilitatea informatiilor pe care cetatenii le introduc in
bazele de date guvernamentale, este de maxima
importanta ca acestea sa nu cada in maini gresite.




Tipuri de KPls
pentru

administratia
publica

Indicatori KPI pentru cetateni pentru secﬂpublic '

Relatia dintre cetateni si guverne este similara cu actionarii si
entitatile private. Cetdtenii trebuie sa fie inclusi in procesul de
luare a deciziilor si sa li se ofere posibilitatea de a-si exprima
preocuparile.

Participarea publicului: masoara cantitatea de participare a
cetatenilor la servicii, programe si adunari generale. Ofera
informatii valoroase despre buget si alocarea resurselor. Prin
monitorizarea ratei de crestere si scadere a acestei valori,
entitatile guvernamentale pot obtine o perspectiva asupra
serviciilor si programelor necesare si care sunt problemele
care sunt cel mai dificil de rezolvat.

Prezenta la vot: acest KPI din sectorul public este foarte
strans legat de participarea publicului, deoarece masoara
implicarea cetatenilor in directia pe care o ia guvernul. O
prezenta ridicata la vot indica un public mai implicat si ar
trebui luata ca un semn ca guvernul isi indeplineste bine
sarcinile.

Satisfactia rezidentilor: acest KPI guvernamental masoara
nivelul fericirii publice cu serviciile si performanta din sectorul
public. Satisfactia rezidentilor este adesea masurata prin
sondaje auto-raportate si ar putea fi implementata ca parte a
oricarui program si servicii oferite de guvern. Aceasta
masuratoare ar putea fi masurata si prin impartirea
numarului de reclamatii rezolvate cu succes la numarul total
de reclamatii primite.



| pentru resurse umane

Nu ar trebui sa fie surprinzator ca, la fel ca sectorul privat,
succesul sectorului public depinde de calitatea fortei de munca.
Fara un sistem robust de management al resurselor umane,
sectorul public nu va putea sa desfasoare programe de succes
sau sa-si indeplineasca sarcinile.

. Diversitatea fortei de munca: acest KPI din sectorul public

. . ofera o privire transparenta asupra demografiei fortei de
Tl p u rl d e KP IS munca a administratiei si a practicilor sale de angajare.
Entitatile publice trebuie sa se straduiasca sa promoveze
p e nt r‘ u un mediu acceptabil si sa asigure reprezentarea tuturor
membrilor publicului in angajarea lor. Practicile de
a d m i n iSt rati a diver'sitate ar trebgi sa fie intersecti.onale' sisaiain
. considerare factori precum: varsta, identitate de gen, rasa,
« v religie, orientare sexuald, abilitati fizice si mentale,
p U b I ICd neurodiversitate, socioeconomic, educatie si multe altele.

O diversitate ridicata intr-un guvern este un indicator
principal pentru implicarea ridicata a publicului, satisfactia
rezidentilor si succesul furnizarii de servicii.

. Rata de pastrare a angajatilor: acest KPI guvernamental
este o masura a capacitatii guvernului de a-si pastra
angajatii. La fel ca orice organizatie cu scop profit sau non-
profit, o rata mare de retentie indica un loc de munca
sanatos si prosper, in timp ce o rata scazuta de retentie

[ indica necesitatea unei revizuiri a managementului.
/ Aceasta masuratoare este calculata prin impartirea
numarului de angajati care au parasit forta de munca la
numarul total de angajati.




Exemple de KPIs

* https://www.spiderstrategies.com/kpi/in
dustry/government-public-
administration/



https://www.spiderstrategies.com/kpi/industry/government-public-administration/
https://www.spiderstrategies.com/kpi/industry/government-public-administration/
https://www.spiderstrategies.com/kpi/industry/government-public-administration/

Fisa si analiza
postului

Instrument in
managementul de
performanta




FISA S| ANALIZA POSTULUI

Postul - activitatea de proiectare a obiectivelor,
sarcinilor, competentelor si resonsabilitatilor
salariatilor pe care si le vor asuma

Definirea unui post cuprinde analiza, descrierea
si evaluarea acestuia




Analiza postului

* un proces sistematic de descriere a
caracteristicilor importante ale unui post,
informatii prin care respectiva pozitie poate
fi deosebita de alte posturi.



Tipuri de
informatie

1. Activitati ale procesului de
munca:

a. activitati legate de post (ce
proceduri si procese sunt
folosite, care este obiectul si
subiectul activitatii pentru
postul respectiv);

b. activitati legate de angajat, de
persoana care ocupa postul
(modele de comportament
uman si cerintele personale ale
individului care ocupa postul
respectiv).




2. Instrumente si echipament folosit in cadrul muncii

3. Elemente relationate postului, atat tangibile cat si intangibile
(materiale procesate, produse sau servicii oferite);

4. Performanta la locul de munca (diferite standarde de
performanta, semnificatia erorilor si intervalul de timp necesar
pentru a indeplini sarcinile aferente postului);

5. Contextul postului (conditiile fizice, programul de munca, mediul
‘ social si organizational);
6. Cerintele de personal (cunostintele si abilitatile cerute de post,
nivelul de educatie, pregatire si experienta necesar, aptitudini,
\ caracteristici fizice si de personalitate).

N



Caracteristici ale postului

a) denumirea postului si a functiei aferente;

b) denumirea postului ierarhic superior si a functiei aferente;

c) obiectivele directe si indirecte pentru a se confirma necesitatea existentei lui;

d) activitatile principale si activitatile secundare descrise calitativ si cantitativ pentru a
raspunde la intrebarile: ce, cum, unde, cu ce, cat;

e) calendarul activitatilor;

f) tehnologiile, echipamentele si alte resurse utilizate;




g) relatiile si mijloacele de comunicare cu alte posturi;

h) mijloacele de autoevaluare si de evaluare a rezultatelor
activitatilor planificate pentru post;

i) conditiile de munca (program, loc, timp);

j) cerintele postului: pregatirea, aptitudinile, experienta
anterioara;

k) limitele de competenta, responsabilitatile, gradul de

confidentialitate cerut pentru activitatile si informatiile aferente

postului si nivelul pana la care se pot lua decizii, precum si marja
de eroare acceptata;

|) salarizarea, bonificatiile si alte facilitati acordate, corelate cu
rezultatele obtinute.



CONCEPTE SI NOTIUNI
PRIVITOARE LA FISA POSTULUI

Evaluarea postului - da valoare monetara postului

Clasificarea postului - gruparea posturilor in functie
de sarcini, cunostinte, abilitati si deprinderi

Eficienta

Evaluarea performantelor - construirii
instrumentelor necesare evaluarii performantelor

Instruirea
Selectarea personalului

N



Fisa postului

* Rezultat al procesului de analiza a postului;

e Cuprinde un sumar al sarcinilor si cerintelor care sunt esentiale pentru
pozitia respectiva;

Elemente componente:

e 1. Denumirea postului;

2. Unscurt sumar al muncii presupuse de postul respectiv;

e 3. Atributiile postului.

4, Conditiile la locul de munca si mediul fizic;

* 5. Mediul social.



Greseli in realizarea fisei postului

. Supradimensionarea fisei postului

. Subdimensionarea fisei postului

. Erori legate de informatia continuta in fisa

postului.

N



Etapele analizei postului
sintetizare

- definirea obiectivelor analizei
— alegerea metodelor de lucru
— identificarea postului

— strdngerea informatiilor

— descrierea atributiilor si
evidentierea cerintelor postului
pentru ocupantul sau

— stabilirea responsabilitatilor
— descrierea postului

— elaborarea fisei postului si
informarea salariatilor privind
rezultatele procesului.




SURSE Sl
METODE
PENTRU

CULEGEREA

INFORMATIILOR
SPECIFICE
ANALIZE|
POSTULUI

* Analiza documentelor
* Observatia

* Interviul

* Chestionarul

* Mijloace mecanice
 Jurnale



Sursele ocupantul postului analizat;
CIaSice: ocupantii unor posturi identice/similare;
seful ierarhic direct;
seful ierarhic al biroului/departamentului/diviziei;
colegii, persoanele cu care intra postul in contact pe orizontalgs;

subordonatii (evident, doar pentru posturi de conducere);

clientii (daca postul presupune munca cu publicul);



Performanta organizatiei prin
active tangibile si intangibile

Active tangibile — au existenta fizica si pot fi
cuantificate valoric (ex. Spatii, birouri,
materiale, materii prime etc.)

Active intangibile — nu au existenta fizica,
insa pot fi cuantificate valoric (ex. Capitalul
intelectual — uman, relational, structural).




Pregatirea profesionala
a personalului din
administratia publica

Cadrul teoretic si abordare
practica



Pregatirea profesionala a
salariatilor

PREGATIREA PROFESIONALA:

|
\

formare profesionala;
perfectionare profesionala.

Dictionarul explicativ ilustrat al limbii romane:
transmitere sau insusire sistematica (si in cadru
organizat) de cunostinte in scopul de a (se)
instrui, de a putea desfasura o anumita

{ctivitate.
-



Ana-Viorica Chisu:

* formarea profesionala reprezinta ansamblul proceselor prin care
angajatii isi insusesc intr-un cadru organizat cunostinte,
aptitudini, deprinderi si comportamente necesare exercitarii
unor ocupatii;

» perfectionarea profesionala constituie ansamblul proceselor prin
intermediul carora angajatii isi imbunatatesc in urma parcurgerii
unor programe organizate de institutie, cunostinte, aptitudini,
deprinderi, comportamente si tehnici de lucru in care au deja o
calificare de baza , in vederea realizarii la un nivel superior a

\ obiectivelor si sarcinilor ce le revin.

N



Pierre Bergeron:

 formarea profesionala - procesul prin care se da
salariatilor ocazia sa-si utilizeze aptitudinile asociate
functiilor ocupate, pentru a se putea adapta evolutiei
caracteristicilor muncii si a o efectua mai bine.

e perfectionarea are un spectru mai larg de abordare
presupunand sporirea aptitudinilor angajatilor in materie
de conceptualizare si de relatii umane cu scopul de a
permite sa utilizeze schimbarile care trebuie sa se

\ produca in interiorul organizatiei pe o anumita perioada”

N



Repere ale pregatirii

profesionale '
e procedurile formale '
* facilitarea invatarii
e comportamentul

e scopurile si
TN
\
)

obiectivele
organizatiei



COMPONENTELE DE BAZA ALE PREGATIRII

PROFESIONALE
FORMAREA PROFESIONALA PERFECTIONAREA
PROFESIONALA
— calificare sau specializare initiala; — dobandirea de noi cunostinte,
— recalificare (Insusirea unei noi abilitati, deprinderi sau competente
meserii). ale personalului calificat intr-un

anumit domeniu, pentru realizarea
performantelor dorite de 0 noua
profesie;

— policalificare.



Forme de pregatire profesionala

participarea la cursuri organizate de catre angajator sau
de catre furnizorii de servicii de formare profesionala din
tara sau din strainatate;

stagii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale
locului de munca;

stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;
ucenicie organizata la locul de munca;
formarea individualizata;

alte forme de pregatire convenite intre angajator si
salariat.

N



Cadrul normativ aplicabil

* Codul administrativ, OUG nr. 57/2019

Partea a Vla — Statutul functionarilor publici,
prevederi aplicabile personalului contractual din
administratia publica si evidenta personalului
platit din fonduri publice

Titlul Il = Statutul functionarilor publici
Capitolul V — Drepturi si indatoriri

\Sectiunea a 4a — Formarea si perfectionarea
profesionala a functionarilor publici



Formarea si perfectionarea
profesionala a functionarilor publici

* Functionarii publici au dreptul si obligatia de a-si
imbunatati in mod continuu abilitatile si pregatirea
profesionala.

* Autoritatile si institutiile publice au obligatia de a
asigura participarea pentru fiecare functionar public
‘ la cel putin un program de formare si perfectionare
profesionala o data la doi ani, organizat de Institutul
\ National de Administratie sau de alti furnizori de
formare profesionala

N



Conditii privind participarea la cursuri
de formare si perfectionare

e functionarii publici beneficiaza de drepturile salariale cuvenite,
in situatia in care programele sunt:

e a) organizate la initiativa ori in interesul autoritatii sau
institutiei publice;

* b) urmate la initiativa functionarului public, cu acordul persoanei
care are competenta de numire, si numai in cazul in care
perfectionarea profesionala are legatura cu domeniul de
activitate al institutiei sau autoritatii publice sau cu specificul
activitatii derulate de functionarul public in cadrul acesteia.



Conditii privind participarea la
cursuri de formare si perfectionare

* Functionarii publici care urmeaza programe de formare si perfectionare cu
o durata mai mare de 90 de zile intr-un an calendaristic, organizate in tara
sau in strainatate, finantate integral sau partial prin bugetul autoritatii
sau institutiei publice, din bugetul de stat sau bugetul local, sunt obligati
sa se angajeze in scris ca vor lucra in administratia publica intre 2 si 5 ani
de la terminarea programelor, proportional cu numarul zilelor de formare
sau perfectionare de care au beneficiat, daca pentru programul respectiv
nu este prevazuta o alta perioada.



Conditii privind participarea la
cursuri de formare si perfectionare

Functionarii publici care au urmat forme de perfectionare profesionald, ale caror raporturi de serviciu inceteaza:

. prin acordul partilor;

. prin destituire;

. prin demisie;

. prin hotarare judecatoreasca definitiva pentru savarsirea unei infractiuni de serviciu sau in legatura cu
serviciul;

. ca urmare a interzicerii exercitarii dreptului de a ocupa o functie publica sau de a ocupa functia, de a exercita
profesia sau meseria ori de a desfasura activitatea, ca urmare a constatarii faptului ca functia publica a fost
ocupata cu nerespectarea dispozitiilor legale de catre o persoana care executa la data numirii in functia
publica o pedeapsa complementara de interzicere a exercitiului dreptului de a ocupa o functie care implica
exercitiul autoritatii de stat;

. ca urmare a constatarii faptului ca functia publica a fost ocupata cu nerespectarea dispozitiilor legale de catre
o persoana care a fost lucrator al sau colaborator al Securitatii, pe baza hotararii judecatoresti definitive;

. pentru incompetenta profesionald, in cazul obtinerii calificativului nesatisfacator in urma derularii procesului
de evaluare a performantelor profesionale individuale;

. eliberat din functia publica, in cazul in care a obtinut la evaluarea activitatii calificativul necorespunzator;

ainte de implinirea termenului prevazut, sunt obligati sa restituie contravaloarea cheltuielilor efectuate pentru
perfectionare, precum si, dupa caz, drepturile salariale primite pe perioada perfectionarii, calculate in conditiile
legii proportional cu perioada ramasa pana la implinirea termenului.



Conditii privind participarea la

’

cursuri de formare si perfectionare

Persoanele care au urmat un program de formare si perfectionare, dar
nu au absolvit-o din vina lor, sunt obligate sa restituie institutiei sau
autoritatii publice contravaloarea cheltuielilor efectuate din bugetul
propriu, precum si drepturile salariale primite in perioada
perfectionarii, calculate in conditiile legii, daca acestea au fost
suportate de autoritatea sau institutia publica.

Nu constituie formare si perfectionare profesionala si nu pot fi
finantate din bugetul de stat sau din bugetul local studiile universitare
definite in conditiile prevazute de legislatia specifica.

Normele metodologice cu privire la formarea si perfectionarea
profesionala a functionarilor publici, inclusiv drepturile si obligatiile
asociate procesului de formare sunt stabilite prin hotarare a
Guvernului, la propunerea ministerului cu atributii in domeniul
administratiei publice.



Planul de perfectionare profesionala

Autoritatile si institutiile publice au obligatia sa elaboreze
anual planul de perfectionare profesionala a functionarilor
publici.

Autoritatile si institutiile publice au obligatia sa comunice
Agentiei Nationale a Functionarilor Publici datele solicitate cu
privire la formarea si perfectionarea functionarilor publici.

Continutul si instructiunile de elaborare a planului de
perfectionare, precum si modalitatea de comunicare a datelor
solicitate de ANFP cu privire la perfectionarea profesionala a
functionarilor publici se stabilesc prin ordin al presedintelui
ANFP, care se publica in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I.



Actori implicati In pregatirea profesionala

Agentia Nationala a Functionarilor Publici;

Institutul National de Administratie;

Centrele regionale;

Institutiile de invatamant superior;

alte organisme specializate

Abordare practica:
http://www.anfp.gov.ro

http://ina.gov.ro

http://ina.gov.ro/centre-teritoriale/



http://www.anfp.gov.ro/
http://ina.gov.ro/
http://ina.gov.ro/centre-teritoriale/

* -elaboreaza si avizeaza proiecte de acte normative privind
functia publica si functionarii publici;

* - monitorizeaza si controleaza modul de aplicare a legislatiei
privind functia publica si functionarii publici in cadrul
autoritatilor si institutiilor publice;

- elaboreaza reglementari comune, aplicabile tuturor
autoritatilor si institutiilor publice, privind functiile publice,
precum si instructiuni privind aplicarea unitara a legislatiei
in domeniul functiei publice si al functionarilor publici;

Agentia

 -elaboreaza proiectul legii privind stabilirea sistemului
Nation a/d a unitar de salarizare pentru functionarii publici;
. _ * -stabileste criteriile pentru evaluarea activitatii
FUI")C;'IOI’)(]I’IIOI’ functionarilor publici;
s . e -centralizeaza propunerile de instruire a functionarilor
PUbIICI (ANFP) publici, stabilitepcapurmare a evaluarii perforrr;;antelor
profesionale individuale ale functionarilor publici;
e -colaboreaza cu Institutul National de Administratie la '

stabilirea tematicii specifice programelor de formare
specializat a in administratia publica si de perfectionare a

functionarilor publici;
* -intocmeste si administreaza baza de date cuprinzand ,
evidenta functiilor publice si a functionarilor publici;

a




e strategia corectiva ;

e strategia proactivad ;

* strategia procesuala.

Elemente ale unei strategii de pregatire profesionala :

* a. Aspecte de luat in considerare: necesitatile,
prioritatile, resursele, timpul, coordonarea,
responsabilitatile.

00 e b. Actiunile de intreprins: fixarea obiectivelor,
Strateg” de implementarea activitatilor, obtinerea

rezultatelor.

c. Masurarea rezultatelor: dezvoltarea
indicatorilor de performanta masurabili.

* d. Evaluarea: stabilirea rezultatelor obtinute prin
aplicarea strategiei propuse de pregatirea
profesionala a personalului care va constitui baza '
de pornire pentru definirea noii strategii de

instruire.
Aspecte practice: ,

* http://www.anfp.gov.ro/continut/Strategii

pregatire :
profesionala

a



http://www.anfp.gov.ro/continut/Strategii

Procesul pregatirii
profesionale

planificarea si orientarea carierei, ca

efect al parcurgerii programului de
pregatire profesionala.




Competente
profesionale

Capacitatea de a realiza activitatea
la locul de munca la nivelul
calitativ specificat in standardul
ocupational;

Se dobandesc prin:

Initiere — dobandire de
cunostinte, priceperi, deprinderi
minime necesare pentru
desfasurarea unei activitati;

Calificare —ansamblul de
competente profesionale care
permit unei persoane sa
desfasoare activitati specifice
unei profesii sau ocupatii;




c. Perfectionare — dezvoltarea
competentelor profesionale in '
cadrul aceleiasi calificari;

d. Specializare — urmareste
obtinerea de cunostinte si

deprinderi intr-o arie restransa
din sfera de cuprindere a unei

ocupatii; c—>
e. Recalificare — obtinerea de \
competente specifice unei alte
ocupatii sau profesii decat celei \
dobandite anterior. .
|



ABORDAREA SISTEMICA A PREGATIRII
PROFESIONALE

* Analiza organizationala;

* Analiza sarcinilor;

* Analizele individuale .

Etape:

» stabilirea politicii de pregatire profesionala;

e identificarea nevoilor de pregatire profesionala;

e planificarea si dezvoltarea programului de formare sau
perfectionare;

 evaluarea.



Metode de
pregatire
profesionala

a. pregatirea in cadrul
functiei

b. pregatirea prin simulare
c.pregatirea prin cooperare

d-pregatireasprin
experienta
comportamentala



Proiecte/Programe europene
Cariere in UE

« PLOTEUS - https://ec.europa.eu/ploteus/ro
e MULTIRANK - https://www.umultirank.org
e European Alliance for Apprenticeships

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1147&l
angld=en

e Skills Panorama
https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en

https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/occu
pations/business-managers



https://ec.europa.eu/ploteus/ro
https://www.umultirank.org
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1147&langId=en
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1147&langId=en
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1147&langId=en
https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en
https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/occupations/business-managers
https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/occupations/business-managers

Evaluarea performantei individuale a
personalului din Administratia publica

Evaluarea individuala a performantei:

- prezinta procesele si procedurile globale implementate anual,
prin aplicarea criteriilor de performanta stabilite pentru
indeplinirea obiectivelor profesionale individuale stabilite pe
baza responsabilitatilor specifice din fisa postului.

Regularitatea evaluatrii:
‘ - Perioada evaluata:1 ianuarie - 31 decembrie a fiecarui an;

- Evaluarea are loc in perioada 1 ianuarie-31 martie a anului care
urmeaza perioadei evaluate (pentru functionarii care au
\ desfasurat efectiv activitate min. 6 luni in anul calendaristic
pentru care se realizeaza evaluarea)



Evaluarea performantei
individuale

Scopul evaluarii performantei individuale:

€ conectarea cerintelor postului la
activitatea reala a persoanei care
detine acea functie;

€ atingerea obiectivelor stabilite anterior
si evaluarea acestora fata de
rezultatele obtinute;

€ motivarea functionarilor publici cu
rezultate exceptionale;

€ identificarea nevoilor de instruire
pentru a permite functionarilor publici
sa-si imbunatateasca performantele.




Functii ale evaluarii
performantelor profesionale

A. functia de diagnoza - de reflectare obiectiva a rezultatelor, a activitatilor si proceselor ce
au determinat obtinerea acestor rezultate, precum si evidentierea unei stari de fapt, dar si a
conditiilor care au favorizat aparitia si producerea acestora;

B. functia de informare - realizata in dublu sens:
- informare a functionaruluiin legatura cu activitatea de evaluare si rezultatele evaluarii,

- informare a sefului ierarhic cu privire la capacitatile functionarului de a duce la
indeplinire sarcinile postului.

C. functia de monitorizare constituie modalitatea de cunoastere a rezultatelor evaluarii si a
interpretarii acestora;

D. functia de prognozd este cea care, pornind de la rezultatele evaluarii, poate determina
adoptarea unor programe noi de instruire profesionala, gasirea celor mai adecvate formule
motivationale, oferirea de solutii pentru dezvoltarea carierei;

E. functia de ameliorare/optimizare este o continuare a activitatii de evaluare care se
constituie in masuri luate pentru imbunatatirea activitatii angajatului;

F. functia de autoevaluare reprezinta masura cunoasterii intregului proces de evaluare de
catre angajat, astfel incat acesta sa isi poata proiecta viitorul profesional prin adaptarea la
cerintele organizatiei;



Componente ale evaluarii profesionale a
personalului din AP

Evaluarea functionarilor publici are urmatoarele
componente:

v’ Evaluarea gradului si a modului de indeplinire
a obiectivelor individuale;

v’ Evaluarea gradului de realizare a criteriilor de
performanta.



Ce se evalueaza?

Rezultatele obtinute comparativ cu cele asteptate:

Sarcinile Obiectivele Performanta Majora si

realizate atinse neplanificata relevanta




Cum se evalueaza?

* Scopul este de a sti cum a fost obtinuta performanta

v" Modul de indeplinire a sarcinilor si responsabilitatilor
aferente postului;

v' Competente in termen de cunostinte, abilitati,
deprinderi:

a. Competente tehnice;
b. Competente comportamentale.




Cine evalueaza si care sunt
etapele evaluarii
performantelor?

Descentralizarea activitatii de evaluare a performantelor
profesionale — fiecare institutie si autoritate publica.

3 etape:

raportul de evaluare a performantei este completat de evaluator
prin: stabilirea unui punctaj final (1-5); marcarea rezultatelor
exceptionale si a provocarilor recunoscute; stabilirea obiectivelor
individuale ale anului viitor, stabilirea si identificarea nevoilor de
formare si dezvoltare;

interviul dintre evaluator si functionarul public evaluat;

contrasemnarea raportului de evaluare a performantei de catre
superiorul ierarhic al evaluatorului.




Criterii de
performanta

Stabilite de lege, pe baza activitatii specifice a organizatiei in care
lucreaza functionarul public;

n functie de caracteristicile activitatilor institutiei publice,
evaluatorul poate stabili alte criterii care trebuie aduse la
cunostinta functionarului public inainte de inceperea perioadei de
evaluare;

n functie de indeplinirea criteriului de performanta in atingerea
obiectivelor individuale stabilite, fiecare criteriu de performanta
are un punctajdelalla5;

Scorul acordat pentru atingerea criteriilor de performanta este
media aritmetica a scorurilor acordate pentru fiecare criteriu.




Criterii de performanta pentru
functionarii publici de executie

 Capacitate de implementare;
 Capacitatea de a rezolva eficient problemele;
* Capacitatea de a-si asuma responsabilitatea;

* Capacitatea de consolidare a capacitatii de sine si se bazeaza pe
experienta dobandita;

e Capacitate de analiza si sinteza;

e Creativitate si initiativa;

* Capacitate de lucru independent;

* Capacitate de planificare si gandire strategica;

* Capacitate de lucru in echipa;

 Competenta in administrarea resurselor alocate.




Criterii de performanta pentru
functionarii publici de
conducere

Capacitate de organizare;

Conducere;

Capacitate de coordonare;

Capacitate de a obtine cele mai bune rezultate;

Competenta decizionala;

Capacitate de delegare;

Abilitati de gestionare a resurselor umane;

Capacitatea de a dezvolta abilitatile / abilitatile personalului;
Abilitati de mediere si negociere.




Stabilirea obiectivelor
de performanta

* Obiectivele individuale sunt stabilite de evaluator pe baza
sarcinilor din fisa postului, prin raportare la funcsia publica
detinuta, nivelul profesional, precum si cunostinte si
abilitati teoretice si practice ale functionarului public.

e Cerinte: sa fie SMART

e Revizuirea obiectivelor se poate face trimestrial sau ori de
cate ori exista o schimbare in structura organizatorica a
autoritate sau institutie publica




Stabilirea obiectivelor de performanta -exemplu

% din % de
timp indeplinire
3,75

Dezvoltarea abilitatilor de a 25% Nr. proiectelor depuse 80%
indeplini activitati specifice Nr. parteneriatelor incheiate
managementului de proiect Nr. activitatilor implementate

Nr. Evenimentelor desfasurate

Dezvoltarea abilitatilor de a 40% Nr. propunerilor de parteneriate 90% 4,5
indeplini obiectivele stabilite Nr. De intalniri bilaterale

in cadrul parteneriatelor Nr. Documentelor de

incheiate corespondenta

Nr. Evenimentelor organizate
Dezvoltarea capacitatii de 10% Nr. Propunerilor/recomandarilor 85% 4
analiza si sinteza

Imbunatatirea abilititilorde a 25% Nr. Documentelor transpuse 80% 4
transpune documente
strategice/programatice

Total 100% 4,06
Bine



Recomandari pentru imbunatatirea
procesului de evaluare

Implicati functionarii in crearea, dezvoltarea si administrarea sistemelor
de evaluare;

Investiti cat mai mult in invatarea si pregatirea profesionala a
personalului;

Creati un mediu in care informatia despre performanta este vazutaca o
resursa pe care managerii o pot folosi pentru dezvoltarea salariatilor;

Evaluare performantei sa devina responsabilitate atat pentru evaluat cat
si pentru evaluator;

Utilizati mai multe directii de evaluare pentru a reduce erorile.




Avantaje si dezavantaje ale procesului
de evaluare a performantelor
profesionale

AVANTAIJE DEZAVANTAIJE

Organizare eficienta a Consumatoare de timp
sarcinilor/responsabilitatilor

Eforturi orientate catre obiective Erori/prejudecati
Mediu competitiv benefic Mediu stresant
Motivatie Demotivare (daca nu e realizata

corect)



Exista patru dimensiuni ale
activitatii de evaluare in institutiile
publice:

* evaluarea cunostintelor

EVALUAREA candidatilor la functiile publice;

PERFORMANTELOR * evaluarea functionarilor publici
PROFESIONALE ALE debutanti;
FUNCTIONARILOR

PUBLICI DIN * evaluarea performantelor
ROMANIA profesionale individuale ale
functionarilor publici in vederea
acordarii calificativelor; b

» evaluarea structurii posturilor pe ,
care le ocupa functionarii publici.

/

a




Perioada de realizare

a evaluarii

* Perioada evaluata:

- 1lianuarie - 31 decembrie a anului in curs;

* Nota:

e pentru a putea fi realizata evaluarea performantelor
profesionale ale functionarilor publici trebuie sa fi fost
desfasurata o perioada de minimum 6 luni pe functia
respectiva; daca au fost lucrate mai putine luni,
evaluarea se realizeaza pe perioada de timp lucrata,
fiind numita evaluare partiala.




Exceptil

daca raportul de serviciu al functionarului public inceteaza, se modifica
sau este suspendat in timpul perioadei de evaluare, atunci functionarul
public va fi evaluat pana la acel moment;

daca raporturile de serviciu ale functionarului public care are calitatea
de evaluator inceteaza, se modifica sau se suspenda, procedura de
evaluare se declanseaza si trebuie parcursa intr-o perioada de 15 zile
de laincetarea, modificarea sau suspendarea raportului de serviciu.
Calificativul acordat in cazul acesta se va lua in calcul la rezultatul final
al evaluarii anuale;

daca functionarul public este promovat intr-o categorie superioara, in

urma dobandirii unei diplome de studii de nivel superior, evaluarea se
va realiza la momentul promovarii.




Calificativele

,foarte bine”, ,bine”, ,satisfacator”,
,hesatisfacator”

efect direct asupra avansarii, promovarii,
ramanerii pe post sau retrogradarii functionarului
public, iar in cazul restrangerii activitatii,
conducatorul institutiei va avea in vedere
rezultatele obtinute la evaluare.




Metodologia

A. aprecierea obiectivd a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici,
prin compararea gradului de indeplinire a obiectivelor individuale cu rezultatele obtinute:

Obiectivele individuale:

. sa fie specifice activitatilor care presupun exercitarea prerogativelor de putere publica,
ceea ce inseamna ca functionarul public nu va depasi limitele competentelor sale in
indeplinirea responsabilitatilor;

. sa fie cuantificabile, adica sa aiba o forma concreta de realizare;
. sa prevada un termen de realizare;

. sa fie realiste, adica sa poata fi duse la indeplinire Tn perioada de timp alocata si cu
resursele precizate;

. sa fie flexibile, adica sa poata fi revizuite in functie de modificarile intervenite in
prioritatile autoritatii sau institutiei publice.




B. corelarea obiectiva intre cerintele functiei publice si
activitatea functionarului public;

C. asigurarea unui sistem motivational prin recompensarea
functionarilor publici care au obtinut rezultate deosebite;

D. identificarea necesitatilor de instruire a functionarilor
publici pentru imbunatatirea rezultatelor activitatii
desfasurate in scopul indeplinirii obiectivelor stabilite.




Etapele procesului
de evaluare

completarea
raportului de B. interviul de
evaluare de catre evaluare;
evaluator;

C. contrasemnarea

raportului de
evaluare.




Evaluatorul

are responsabilitatea completarii raportului de evaluare a performantelor
individuale ale functionarilor publici;

este conducatorul compartimentului, serviciului, biroului in care functionarul public
isi desfasoara activitatea;

poate fi superiorul ierarhic al functionarului public de conducere, in cazul in care
evaluatul este tocmai acesta. Daca acest lucru nu este posibil, evaluatorul este un
inalt functionar public (actioneaza ca evaluator pentru functionarii publici de
conducere din subordine si pentru functionarii publici de executie din cadrul
compartimentelor care nu sunt coordonate de un functionar public de conducere);

aceasta calitate poate fi avuta si de demnitar pentru functionarii publici avuti in
subordine (evaluarea secretarului primariei este realizata de primar in baza
propunerii consiliului local).



“l Indatoririle evaluatorului

e analizeaza modul in care au fost indeplinite obiectivele individuale;
* evalueaza standardele generale de performanta, corelate cu fisa postului;
* stabileste calificativul final al evaluarii;

e consemneaza informatii privitoare la dificultatile inregistrate de functionar
in timpul perioadei evaluate, dar si performantele deosebite realizate.

e stabileste obiectivele si termenele limita individuale pentru urmatoarea
etapa de evaluare;

* stabileste necesitatile de instruire pentru urmatoarea perioada de
evaluare



Interviul

* functia de informare, functionarul public
evaluat fiind cel informat cu privire la continutul
raportului de evaluare;

* consensualitatea, in sensul ca evaluatorul si
functionarul public trebuie sa ajunga la un
punct comun in ceea ce privesc notele acordate
sau mentiunile facute in raport;

e functia de consemnare, functionarul public si
evaluatorul putand inscrie in formularul de
raport orice consemnari, le semneaza si
stampileaza;



Semnarea raportului

ulterior este inaintat superiorului evaluatorului care il va
contrasemna sau va dispune efectuarea modificarilor necesare,
daca se constata divergente majore de opinie intre evaluator si
functionar sau evaluarea nu corespunde realitatii.

sunt stabilite obiectivele viitoare pe care functionarul public le
are de indeplinit, precum si criteriile de performanta, acestea
fiind incluse de evaluator in finalul raportului de evaluare.

daca este cazul, se vor stabili si necesitatile de pregatire
profesionala pentru perioada urmatoare.




Specificitatea evaluarii inaltilor
functionari publici

e comisia de evaluare: |I

* un presedinte si patru membri, pentru un mandat de 3 ani,
specialisti in administratia publica (nu se face o alta specificatie,
astfel incat, din interpretarea legii, acestia pot fi cadre didactice
universitare cu o inalta pregatire in domeniu).

e sunt numiti prin decizie a primului ministru, la propunerea
ministrului administratiei publice.
* ucrarile comisiei se vor desfasura fie prin intalnire directa, fie

prin corespondenta, insa, ei trebuie sa se intalneasca inaintea
finalizarii raportului de evaluare.



L

* Raportul de evaluare a performantei unuiinalt functionar public
nu este standardizat, insa trebuie sa contina obligatoriu referiri
privitoare la:

- modul si gradul de indeplinire a obiectivelor stabilite de
conducatorul autoritatii sau institutiei respective;

- modul de indeplinire a obiectivelor si a performantelor obtinute de
structurile conduse;

- propunerile privind eficientizarea activitatii structurilor conduse.



Specificitatea evaluarii
functionarilor publici debutanti

L

e 3 parti, fiecare avand un rol bine definit:
- functionarul public debutant;

- evaluatorul;

- indrumatorul.



Perioada de evaluare a
functionarilor debutanti

L

e Durata perioadei de stagiu este de 1 an;
* Lafinalizarea perioadei de stagiu, functionarul debutant va fi:

* - numit functionar public definitiv in clasa corespunzatoare
studiilor absolvite, in gradul profesional asistent;

* Eliberat din functia publica, daca a obtinut calificativul
necorespunzator

(Cf art. 475 CA)



Evaluarea activitatii
functionarului public debutant

L

e Se face de evaluator pe baza:
* Raport de stagiu intocmit de functionarul debutant;
 Referatul intocmit de indrumator;

* Analiza gradului de indeplinire a criteriilor de evaluare in
exercitarea activitatii;

* Interviul cu functionarul public debutant.



Criterii de evaluare pentru
functionarii publici debutanti

Criterii pentru functionarii publici debutanti clasa I:

Gradul de cunoastere a reglementarilor specifice domeniului de
activitate;

Gradul de cunoastere a specificului si a principiilor care guverneaza
administratia publica;

Capacitatea de indeplinire a atributiilor;

Gradul de adaptabilitate si flexibilitate in indeplinirea atributiilor;

Capacitatea de a transmite ideile, in scris si vorbit, fluenta in scris,
capacitatea de a scrie corect si concis;

Capacitatea de a lucra in echipa, de a se integra in echipa, de a sprijini
echipa.



Criterii de evaluare pentru
functionarii publici debutanti

L

* Criterii pentru functionarii publici debutanti clasa a ll-a si a lll-a:
* Cunoastere a specificului administratiei publice;

* Rapiditatea si calitatea indeplinirii sarcinilor alocate;

* Initiativa;

* (Capacitatea de relationare cu publicul;

* Punctualitate, disciplina si responsabilitate.



SUCCES TN IMPLEMENTAREA MANAGEMENTULUI DE
PERFORMANTA IN ACTIVITATEA VOASTRA PROFESIONALA!

@2024 Nici o parte a acestui material nu poate fi reprodus sau
comercializat fara aprobarea scrisa a autorilor.
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