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CUVANT INAINTE

Ghidul privind misiunea de audit public intern al performantei ,,fmbundtd,tirea sistemului
de evaluare a performantelor profesionale ale personalului” reprezinta un model practic de
desfasurare a unei misiuni de audit public intern al performantei, prin parcurgerea in detaliu, a
fiecarei etape, proceduri, activitatii si documente specifice misiunii. Ghidul poate fi utilizat ca
model de catre compartimentele de audit public intern din cadrul entitatilor publice in
planificarea si derularea misiunilor de audit public intern al performantei.

Elaborarea ghidului practic are la baza prevederile art. 8 lit. ¢) din Legea nr. 672/2002
privind auditul public intern, republicatda, cu modificarile ulterioare si Cap. Il din Normele
generale de exercitare a auditului public intern, aprobate prin H.G. nr. 1086/2013 referitoare la
misiunile de audit public intern al performantei.

Auditul performantei este o activitate independenta si obiectiva de analizd complexd a
activitatii/proceselor din cadrul unei entitati publice, conceputd sa aduca un plus de valoare
acestora, cu scopul evaludrii rezultatelor obignuite, comparativ cu propuse sau asteptate, in
conditii de economicitate, eficienta si eficacitate.

Necesitatile de recrutare, selectie, promovare §i recompensare a angajatilor, impune
unele forme de evaluare a performantelor profesionale. Practica manageriala in domeniul
resurselor umane presupune ca evaluarea performantelor profesionale se realizeaza indiferent
daca exista sau nu un sistem formal/informal de evaluare.

Metoda formala se caracterizeaza prin faptul ca se desfasoara pe baza unei metodologii
adoptata oficial, care se aplica in mod uniform in toate cazurile. in aceasta situatie superiorul
ierarhic exprimd o apreciere asupra unui subaltern pe baza observatiilor sale cumulate in timp,
insd aceastd apreciere poate avea o anumitd doza de subiectivism. Sistemul formal de evaluare a
performantelor profesionale are avantajul ca presupune o evaluare continud, regulatd si
sistematicd a performantelor, este mai usor de aparat in sustinerea deciziilor de personal si mai
deschis controlului decat metoda informala.

Scopul misiunii de audit public intern al performantei ,,fmbundtdﬁrea sistemului de
evaluare a performantelor profesionale ale personalului” este, pe de o parte de a furniza
conducerii entitdtii publice informatii, asigurare si opinii independente in legaturd cu atingerea
rezultatelor planificate si modul de gestionare a resurselor utilizate in conditii de economicitate,
eficientd si eficacitate, iar pe de altd parte de a identifica masuri de imbunatatire a
performantelor organizatiei si optimizare a utilizarii resurselor.

Elaborarea ghidului practic privind misiunea de audit public intern al performantei
,,fmbundtd;irea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului”
presupune parcurgerea etapelor, procedurilor si intocmirea documentelor specifice derularii
misiunii, respectiv:

- pregitirea misiunii de audit, etapa in cadrul cireia au fost elaborate documentele
privind efectuarea cercetarii preliminare asupra domeniului audit si elaborarea documentelor
privind initierea misiuni de audit intern. De asemenea, au fost elaborate documentele privind
deschiderea misiunii de audit, analiza obiectivelor, tintelor §i instrumentelor de masura,
fiabilitatea datelor folosite, analiza riscurilor, evaluarea initiala a controlului intern, conceperea
testelor si au fost emisi termeni finali de referintd ai misiunii.

- interventia la fata locului, etapd care s-a materializat in testarea pe teren a operatiilor
auditabile, prin utilizarea tehnicilor si metodelor de audit specifice auditului performantei, pe
baza carora au fost elaborate teste, fise de identificare si analizd a problemelor, foi de lucru,




chestionare, interviuri s.a. si au fost colectate probele de audit care sustin constatarile si
concluziile formulate.

- raportarea rezultatelor, etapa care a presupus discutarea constatarilor, concluziilor si
recomandarilor cu conducerea entitatii auditate, elaborarea proiectului Raportului misiunii de
audit public intern al performantei si comunicarea acestuia structurii auditate. De asemenea,
etapa s-a concretizat si prin analiza si dezbaterea, in cadrul unei reuniuni de consiliere, a
punctelor de vedere formulate de structura auditatd cu privire la constatarile si recomandarilor
continute de proiectul de raport, precum si prin elaborarea Raportului misiunii de audit public
intern al performantei si aprobarea acestuia.

- urmdrirea recomandarilor, etapd 1n cadrul céreia s-a descris procedura de urmarire a
implementarii recomandarilor si de stabilire a plusului de valoare creat de auditul public intern.

Misiunea de audit public intern al performantei a urmarit sa raspunda la urmaétoarele
intrebari:
e Politica in domeniul evaluarii performantelor profesionale este coerentd si
adecvata?
e Procesul de evaluare a performantelor profesionale este gestionat adecvat?
e Rezultatele procesului de evaluare a performantelor profesionale sunt valorificate?

In continuare vom proceda la prezentarea misiunii de audit public intern al performantei,
structurata pe etapele, procedurile si documentele specifice, conform Schemei de derulare a
misiunii de audit public intern al performantei.




Metodologia de derulare a misiunilor de audit public intern al performantei

Metodologia de derulare a misiunii de audit public intern al performantei ,,/mbundtaitirea
sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului” presupune parcurgerea in
cadrul fiecarei etape a activitatilor specifice si elaborarea documentelor aferente, conform schemei
prezentate in continuare.

Etape Proceduri Cod Documente
Pregatirea | Initierea Elaborarea Ordinului de P-01 | Ordinul de serviciu
misiunii misiunii de | serviciu
audit Elaborarea Declaratiei de Declaratia de independenta
public independenta P-02
intern al Elaborarea Notificarii privind | P-03 | Notificarea privind declansarea
performant | declansarea misiunii de audit misiunii de audit public intern al S
ei public intern al performantei performantei
Sedinta de deschidere P-04 | Minuta sedintei de deschidere U
Colectarea si | Constituirea/actualizarea P-05 | Chestionarul de luare la cunostinta
prelucrarea | dosarului permanent P
informatiilor | Prelucrarea si documentarea | P-06 | Studiul preliminar
informatiilor E
Analiza P-07 | Stabilirea punctajului total al riscurilor
riscurilor si | Evaluarea riscurilor si ierarhizarea riscurilor R
evaluarea P-08 | Chestionarul de control intern
f:ontrolului Evaluarea controlului intern Evaluarea gradului de incredere in 4
L1 controlul intern I
Elaborarea Programului misiunii de audit P-09 | Programul misiunii de audit public
public intern al performantei intern al performantei 7
Interventia Colec | Efectuarea testarilor si P-10 | Teste
la fata tarea si formularea constatarilor Chestionar lista de verificare - CLV; foi A
locului analiza de lucru; interviuri; chestionare etc.
probelor de | Analiza problemelor si P-11 | Fisi de Identificare si Analizi a R
audit formularea recomandarilor Problemei - FIAP
Analiza si raportarea P-12 | Formular de Constatare si Raportare a E
iregularitatilor Iregularitatilor — FCRI
Revizuirea documentelor si constituirea P-13 | Nota centralizatoare a documentelor de A
dosarului de audit lucru
Sedinta de inchidere P-14 | Minuta sedintei de inchidere
Raportarea | Elaborarea Elaborarea proiectului P-15 | Proiectul Raportului misiunii de audit
rezultatelor | proiectului Raportului misiunii de public intern al performantei
misiunii Raportului audit public intern al
misiunii de performantei
audit public Transmiterea proiectului P-16 -
intern al Raportului misiunii de
performantei | audit public intern
Reuniunea de conciliere P-17 | Minuta Reuniunii de conciliere
Elaborarea Raportul misiunii de audit | P-18 | Raportul misiunii de audit public intern P-20
Raportului public intern al al performantei
misiunii de performantei
audit public Difuzarea Raportului P-19 -
intern al misiunii de audit public
performantei | intern al performantei
Urmdrirea | Urmarirea implementarii recomandarilor P-21 | Fisa de urmdrire a implementarii
recomanda recomandarilor
rilor




Entitatea publica
Compartimentul de Audit Public Intern
Nr. 32414/15.01.2014

ORDIN DE SERVICIU

In conformitate cu prevederile art. 8, litera c) din Legea nr. 672/2002 privind auditul
public intern, republicatd, cu modificarile ulterioare, ale H.G. nr. 1086/2013 pentru aprobarea
Normelor generale privind exercitarea activitatii de audit public intern si ale Planului anual de
audit intern, in perioada 03.02.2014-28.02.2014, se va efectua o misiune de audit public intern al
performantei la entitatea dvs., cu tema ,,fmbundtd;irea sistemului de evaluare a performantelor
profesionale ale personalului”.

Perioada supusa auditarii este 01.01.2012 —31.12.2013.

Scopul misiunii este de realiza un set de studii, analize §i evaludri care sa conducd la
identificarea economiilor financiare, urmdrindu-se mdsura In care obiectivele entitdtii In
domeniul evaluarii performantelor profesionale ating performantele propuse.

Obiectivele generale ale misiunii sunt:

e Politica in domeniul evaluarii performantelor profesionale este coerenti si
adecvata?

e Procesul de evaluare a performantelor profesionale este gestionat adecvat?

® Rezultatele procesului de evaluare a performantelor profesionale sunt valorificate?

Mentionam cd se va efectua un audit al performantei, care sd furnizeze o asigurare cu
privire la economicitatea, eficienta si eficacitatea procesului de evaluare a performantelor
profesionale n scopul atingerii obiectivelor propuse de catre entitate.

Echipa de auditori interni este formata din urmatorii:

° Ionescu Viorel, auditor superior, coordonatorul misiunii de audit

. Simionescu Vasile, auditor superior.

Supervizor al misiunii de audit public intern al performantei este Popescu Gabriel, avand
functia de sef al compartimentului de audit public intern.

Sef Compartiment Audit Public Intern,
Popescu Gabriel




Entitatea Publica
Compartimentul de Audit Public Intern

DECLARATIA DE INDEPENDENT. A

Nume §i prenume: Ionescu Viorel
Misiunea de audit: Tmbunitatirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Data: 15.01.2014

obiectivitatea dvs. de a lucra si a elabora rapoarte de audit impartiale, notificati
seful compartimentului de audit public intern?

Z’; Declararea conflictelor de interese §i a incompatibilitatii Da | Nu

1. | Afi avut/aveti vreo relatie oficiala, financiara sau personald cu persoane din
cadrul entitatii/structurii ce va fi auditata care ar putea sa va limiteze masura in i %
care puteti sa interveniti §i sa constatati deficiente de orice fel cu privire la
misiunea de audit public intern al performantei?

2. | Aveti idei preconcepute fata de persoane, activitati, procese, programe, grupuri,
care au legatura cu structura ce va fi auditatd si care ar putea sa va influenteze in | - X
misiunea de audit public intern al performantei?

3. | Afi avut/aveti functii sau afi fost/sunteti implicat(a) in ultimii 3 ani intr-un alt mod
in activitatea entitatii/structurii ce va fi auditata? ) X

4. | Aveti responsabilitafi in derularea programelor si proiectelor finantate integral | X
sau partial de Uniunea Europeana?

5. | Ati fost implicat(a) in elaborarea §i implementarea sistemelor de control ale i %
entitatii/structurii ce va fi auditata?

6. Sunteti sot/sotie, ruda sau afin pana la gradul al patrulea inclusiv cu conducatorul i X
entitatii/structurii ce va fi auditata?

7. | Aveti vreo legatura politica, sociala care ar rezulta dintr-o fosta angajare sau
primirea de redevente de la vreun grup, organizatie sau nivel guvernamental, care | - X
are legatura cu entitatea/structura ce va fi auditata?

8. | Afi aprobat inainte documente, ordine de plata si alte instrumente de plata pentru | %
entitatea/structura ce va fi auditata?

9. | Afi fost/sau suntefi implicat in finerea evidentei contabile la entitatea/structura ce | %
va fi auditata?

10. | Afi avut/sau aveti vreun interes personal care influenteazda sau pare sa influenteze
indeplinirea atributiilor de serviciu cu impartialitate si obiectivitate fata de | - X
entitatea/structura ce va fi auditata?

11. | Puteti evalua eficacitatea proceselor si sistemelor in raport cu cerintele specificate x i
s§i conformitatea obiectivelor cu politica entitatii?

12. | Daca in timpul misiunii de audit public intern al performantei apar
incompatibilitati personale, externe sau organizationale care  afecteaza X i

1. Incompatibilitati personale: Nu este cazul

eye v e

3. Daca da, explicati cum anume: Nu este cazul

Auditor intern, Sef Compartiment Audit Public Intern,
ITonescu Viorel Popescu Gabriel,




Entitatea Publica
Compartimentul de Audit Public Intern

DECLARATIA DE INDEPENDENT. A

Nume si prenume: Simionescu Vasile
Misiunea de audit: Tmbunitatirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Data: 15.01.2014

Nr. . q 5 AT

; Declararea conflictelor de interese si a incompatibilitatii Da
crt.
1. | Ati avut/aveti vreo relatie oficiald, financiara sau personald cu persoane din cadrul

entitatii/structurii ce va fi auditata care ar putea sa va limiteze masura in care puteti
sa interveniti §i sa constatati deficiente de orice fel cu privire la misiunea de audit
public intern al performantei?

2. Aveti idei preconcepute fata de persoane, activitati, procese, programe, grupuri, care
au legatura cu structura ce va fi auditata §i care ar putea sa va influenteze in misiunea | -
de audit public intern al performantei?

3. | Ati avut/aveti functii sau ati fost/sunteti implicat(a) in ultimii 3 ani intr-un alt mod in
activitatea entitatii/structurii ce va fi auditata?

partial de Uniunea Europeana?

5. | Afi fost implicat(d@) in elaborarea si implementarea sistemelor de control ale
entitatii/structurii ce va fi auditata?

6. Sunteti sot/sotie, ruda sau afin pana la gradul al patrulea inclusiv cu conducatorul
entitatii/structurii ce va fi auditata?

7. | Aveti vreo legatura politica, sociala care ar rezulta dintr-o fosta angajare sau primirea
de redevente de la vreun grup, organizatie sau nivel guvernamental, care are legatura | -
cu entitatea/structura ce va fi auditata?

8. | Ati aprobat inainte documente, ordine de plata si alte instrumente de plata pentru
entitatea/structura ce va fi auditata?

9. | Ati fost/sau sunteti implicat in tinerea evidentei contabile la entitatea/structura ce va fi
auditata? i

10. | Ati avut/sau aveti vreun interes personal care influenteaza sau pare sa influenteze
indeplinirea atributiilor de serviciu cu impartialitate si obiectivitate fata de | -
entitatea/structura ce va fi auditata?

11. | Puteti evalua eficacitatea proceselor si sistemelor in raport cu cerintele specificate §i

. .o . e X
conformitatea obiectivelor cu politica entitatii?
12. | Daca in timpul misiunii de audit public intern al performantei apar incompatibilitati
personale, externe sau organizationale care afecteaza obiectivitatea dvs. de a lucra §i x

a elabora rapoarte de audit impartiale, notificati seful compartimentului de audit
public intern?

eye v e

2. Pot fi eliminate incompatibilitatile: Nu este cazul
3. Daca da, explicati cum anume: Nu este cazul

Auditor intern, Sef Compartiment Audit Public Intern
Simionescu Vasile Popescu Gabriel,



Entitatea publica
Compartimentul de Audit Public Intern
Nr. 874345/15.01.2014

NOTIFICAREA PRIVIND DECLANSAREA MISIUNII DE AUDIT PUBLIC INTERN AL
PERFORMANTEI

Catre: Directia Generald Resurse Umane

In atentia
Domnului Dumitrescu Mircea - Director General

De la: Seful Compartimentului de Audit Public Intern
Referitor la misiunea de audit public intern al performantei: ,fmbunadtitirea sistemului de

evaluare a performantelor profesionale ale personalului.”

Stimate domn,

In conformitate cu Planul anual de audit public intern pe anul 2014, urmeazi ca in
perioada 03.02.2014-28.02.2014 sa efectuam o misiune de audit public intern al perfomantei cu
tema ,fmbundté;irea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului’.
Auditul urmeaza sa investigheze modul in care Directia Generald Resurse Umane realizeaza
procesul de evaluare a performantelor profesionale, astfel incat sa asigure necesitatile entitatii in
conditii de eficientd si calitate.

Scopul misiunii este de realiza un set de studii, analize si evaludri care sd conduca la
identificarea economiilor financiare, urmarindu-se mdsura in care obiectivele entitatii in
domeniul evaluarii performantelor profesionale ating performantele propuse.

Obiectivele generale ale misiunii sunt:
e Politica in domeniul evaluarii performantelor profesionale este coerentd gi
adecvata?
o Procesul de evaluare a performantelor profesionale este gestionat adecvat?
® Rezultatele procesului de evaluare a performantelor profesionale sunt valorificate?

Ulterior, va vom contacta pentru a stabili, de comun acord, data si modul de organizare a
sedintei de deschidere a misiunii in cadrul careia vom avea in vedere:
a. prezentarea auditorilor;
b. prezentarea si documentarea obiectivelor misiunii;
c. scopul misiunii de audit;
d. modalitatea de desfasurare a misiunii, persoanele de contact;
e. alte aspecte.

Pentru facilitarea procesului de evaluare a performantei sistemului de pregatire profesionald a
personalului, va rugadm sa ne puneti la dispozitie documentatia necesara privind :
e Planurile anuale de activitate pe anii 2012-2013;

e Strategiile si politicile existente si aplicabile in domeniu;




e Organigrama, Regulamentul de organizare si functionare (ROF), Regulamentul de
ordine interna (ROI) si alte documente care ofera informatii cu privire la activitatea
auditabila;

e Obiectivele stabilite pentru directia generald;

e Date privind indicatorii/tintele/ modalitatile de cuantificare a performantelor, precum
si rezultatele monitorizarilor efectuate, in raport cu acesti indicatori/tinte/modalitéti
de cuantificare a performantelor;

e Orice studii si cercetdri legate de nivelele actuale de performanta;

e Detalii asupra tuturor domeniilor de interes pe care le aveti sau de care ati beneficiat
in activitatile desfasurate in cursul anului;

e Detalii asupra modificarilor/imbunatatirilor identificate;

e Riscuri pe care le-ati identificat si care influenteaza nivelele de performanta;

e Toate ghidurile si procedurile pe care se bazeaza activitatea;

e Rapoartele de audit anterioare si corespondenta privind modul de implementare a
recomandarilor cuprinse 1n acestea;

e Declaratii, decizii si analize efectuate de catre management In domeniul auditabil;

e Alte acte de control intocmite in domeniul auditabil (de catre Curtea de Conturi, etc.)

In cazul in care aveti intrebiri cu privire la misiune, va puteti adresa dlui. Ionescu Viorel
la nr. de tel. 072xxxxxx sau prin e-mail la adresa ...@.....

Cu deosebita consideratie,

Sef Compartiment Audit Public Intern
Popescu Gabriel
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Compartimentul de

PREGATIREA MISIUNII

Audit Public Intern

Sedinta de deschidere

Data: 07.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane
Denumire misiune: /mbundatatirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului

Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

MINUTA SEDINTEI DE DESCHIDERE

A. Lista participantilor

Numele si Functia Entitatea/structura auditata Semnitura
prenumele ’
Popescu Gabriel Sef serviciu SAI
Ionescu Viorel Auditor intern SAI
Simionescu Vasile Auditor intern SAI
Dumitrescu Mircea Director General Conducator DRU
Marninescu Anca Sef serviciu Serviciul Metodologie
Vasilescu Gheorghe Sef birou Biroul Operational 1
Adamescu Viorel Sef birou Biroul Operational 2
Pop Violeta Consilier Serviciul Metodologie
Craciunescu Maria Consilier Biroul Operational 1
Dinca Adrian Inspector Biroul Operational 2

B. Stenograma sedintei

In cadrul sedintei de deschidere s-a procedat la:

- prezentarea echipei de auditori interni care urmeaza sd efectueze misiunea de audit public
intern al performantei;

- prezentarea caracteristicilor auditului performantei, particularitdtile si flexibilitatea
acestuia, comparativ cu auditul de regularitate;

- prezentarea temei si obiectivelor misiunii de audit public intern al performantei care se va
realiza si prioritatile stabilite. Entitatea auditatd si-a exprimat punctul de vedere cu privire la
tema propuse in vederea efectudrii unui audit al performantei fiind in totalitate de acord cu

- specificarea tipului de abordare a auditului performantei: orientarea pe rezultate;

- prezentarea etapelor de realizare si a metodologiei auditului performantei;

- analizarea obiectivelor, criteriile care au stat la baza elaborarii acestora, modul de
fundamentare si resursele necesare astfel incat acestea sa poata fi realizate;

- stabilirea persoanelor pe care auditorii interni le pot contacta in vederea colectarii
informatiilor, efectudrii de teste si asupra modului de obtinere a interviurilor. De asemenea, a
fost stabilit programul intalnirilor si timpul necesar pentru realizarea acestor proceduri;

- stabilirea conditiilor minime pe care auditatul trebuie sa le asigure in vederea realizarii
misiunii de audit (spatiu de lucru, calculatoare, posibilitate de editare etc.);

- convenirea asupra unor aspecte procedurale, respectiv eventualitatea unor sedinte
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intermediare in cursul deruldrii misiunii de audit, informarea sistematica asupra constatarilor
efectuate s.a.
- stabilirea modalitatii de redactare a Raportului de audit public intern al performantei;

Nota:

Sedinta de deschidere a interventiei la fata locului serveste ca intdlnire de inceput a misiunii de
audit public intern al performanteid, se planifica si se deruleaza la entitatea/ structura auditatd si la
aceasta participa auditorii interni desemnati pentru efectuarea misiunii, seful compartimentului de audit
intern si personalul implicat in derularea activitatilor auditate.

Scopul principal al Sedintei de deschidere 1l reprezinta discutarea, cu reprezentantii entitatii, a
cadrului general de desfasurare a misiunii, a contextului si obiectivelor misiunii, a cadrului legislativ care
reglementeaza activitatea de resurse umane, a modului de alocare a resurselor in cadrul domeniului
auditabil, a politicii de dezvoltare a resurselor umane, precum si definitivarea intrebarilor la care trebuie
sd raspunda misiunea de audit public intern al performantei.

Regulile generale ce trebuie respectate in cadrul organizarii si desfasurarii sedintei de deschidere
sunt:

>  sublinierea rolului auditorilor si a cadrului interventiei lor, in special obiectul si perimetrul
acesteia;

>  prezentarea elementelor legate de organizarea misiunii — programul de audit, aspectele
metodologice, aspectele logistice, durata etapelor;

»  respectarea principiului neutralitatii de catre auditor — evitarea formularii unor pre-diagnostice
de catre auditori

»  precizarea sferei de cuprindere a auditului — domeniul auditat, punctele specifice examinate;

»  precizarea modalitatii de lucru — interventia la fata locului, metodologia de auditare (interviuri,
chestionare etc.), redactarea raportului, concilierea, lamurirea neclaritatilor pe care auditatul le are.
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Compartimentul PREGATIREA MISIUNII
Audit Public Intern Colectarea si prelucrarea informatiilor

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: Imbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

CHESTIONARUL DE LUARE LA CUNOSTIN,T/f

Nr. intrebri Da | Nu Obs.

crt.

A Cunoagsterea contextului socio-economic specific domeniului evaludrii performantelor

* | profesionale ale personalului

1. Conducerea entitdtii publice acorda importanta cuvenitd | Da
procesului de evaluare a performantelor profesionale ale
angajatilor?

2. Resursele umane sunt percepute ca un mijloc de a obtine | Da
avantaje competitive?

3. Atributiile generale ale DRU sunt stabilite? Da

4. Structura organizatoricd a directiei este conceputd astfel | Da
incat sa asigure realizarea atributiilor stabilite prin ROF?

5. Activitatile DRU se desfasoard in conformitate cu | Da Suplimentar, la nivelul
Regulamentul de Organizare si Functionare? directiei sunt elaborate

proceduri operationale
pentru activitatile
principale

6. La nivelul DRU s-a realizat o analiza SWOT focalizata pe | Da Analiza a fost realizata
procesul de evaluare a performantelor profesionale ale in urma evaludrii din
salariatilor? anul precedent

7. Procesul de evaluare a performantelor profesionale ale Nu
angajatilor se desfasoard 1n cadrul unui compartiment
distinct?

8. Evaluarea performantelor personalului este considerat un | Da
mijloc de atingere a obiectivelor DRU?

9. Managerul de resurse umane are capacitatea de a dispune | Da
implementarea initiativelor privind evaluarea
performantelor profesionale ale angajatilor?

10. | DRU dispune de planuri de activitate anuale si| Da
multianuale?

11. | Planurile sunt detaliate, astfel incat sa indice resursele, | Da
planificarea acestora in timp si obiectivele?

12. | Obiectivele specifice procesului de evaluare sunt stabilite | Da
la nivelul departamentului cu atributii in domeniu?

13. | Fisele posturilor personalului implicat 1n evaluare Nu | Nu toate persoanele
stabilesc in clar activititile specifice procesului de implicate in procesul de
evaluare a performantelor? evaluare a

performantelor
profesionale are
activitatile precizate in
fisa postului
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intrebari Da Nu Obs.
crt.
14. |In  cadrul personalului implicat in evaluarea | Da
performantelor profesionale exista specialisti de formatie
economica, sociald sau de psihologie?
15. | Personalul implicat in evaluarea performantelor a urmat | Da Au fost efectuate
cursuri de specialitate privind acest proces? instruiri tematice, axate
pe problematica
evaluarii personalului
16. | Pentru procesul de evaluare a performantelor profesionale | Da
ale angajatilor existd un sistem de politici, practici,
sisteme $i procese?
17. | La nivelul entitatii se respecta principiile care stau la baza | Da
procesului de evaluare a performantelor profesionale?
18. | Procesul de evaluare a performantelor profesionale este | Da Se realizeaza o bugetare
corelat cu resursele financiare si de timp disponibile? a resurselor umane si de
timp afectate pentru
procesul de evaluare a
performantelor
profesionale
19. | DRU colaboreaza cu conducerile celorlalte directii in | Da DRU ofera asistenta
procesul de evaluare a performantelor profesionale? metodologica privind
evaluarea
performantelor
profesionale
20. | Existd un dialog permanent cu acestea, pentru a oferi | Da
sprijin de specialitate si pentru a superviza modul de
evaluare a performantelor profesionale?
21. | Monitorizarea performantei se realizeaza in fiecare etapaa | Da
procesului de evaluare a performantelor?
22. | Rezultatele procesului de evaluare a performantelor | Da
profesionale satisface beneficiarii acestuia?
23. | Conducidtorii departamentelor au autoritatea de a | Da
implementa  rezultatele  evaludrilor  performantelor
profesionale?
24. | Procesul de evaluare a performantelor profesionale este Nu
corelat cu procesele similare derulate la nivelul entitatilor
subordonate/in coordonare?
25. | Centralizarea rezultatelor procesului de evaluare permite | Da
sintetizarea actiunilor de urmat?
26. | In domeniul evaluirii se apeleaza la firme de consultanti Nu | A fost analizatd
specializate? oportunitatea apelarii la
firme de consultanta
specializate.
27. | Existd un plan de resurse umane aprobat la nivelul DRU? Da Necesarul de resurse
umane este asigurat in
proportie de 70%
28. | Conducatorul DRU are studii de specialitate economice | Da Are studii superioare
sau juridice? economice.
29. | Atributiile posturilor sunt stabilite? Da Acestea sunt

mentionate in fisa
postului Intocmita
pentru fiecare angajat
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intrebari Da Nu Obs.
crt.
30 | Personalul detine competentele necesare realizarii | Da Cu ocazia recrutarii, s-a
activitatilor specifice? urmdrit atragerea de

persoane care sa detind
competentele necesare
desfasurarii activitatilor
complexe din cadrul
DRU. Ulterior, aceste
competente au fost
sporite prin procesul de
instruire continua.

31. | Personalul detine cunostintele necesare realizdrii | Da De céte ori au intervenit

activitatilor? modificari ale
activitatilor, au fost
efectuate instruiri
tematice.

32. | Relatiile ierarhice asigura o buna colaborare intre posturile | Da

de conducere si cele de executie?
33. | Relatiile de control permit e apreciere corectd asupra | Da
modului de indeplinire a atributiilor de cétre personalul
din subordine?
34. | Conducerea directiei are la dispozitie un tablou de bord | Da Se realizeaza
cuprinzand stadiul de realizare a activititilor planificate? centralizdri ale stadiilor
de realizare a diferitelor
etape.
35. | Personalul directiei a participat la programele specializate | Da Insd nu in toate cazurile
de formare profesionala? acestea au fost
planificate.

36. | Persoanele care au obtinut rezultate deosebite in cadrul | Da Insd acest aspect nu se

directiei sunt evidentiate? traduce i intr-o
remuneratie
suplimentara

37. | Delegarea activitatilor este folositd pentru asigurarea | Da Prin procedurile

continuititii activitatilor? operationale, sunt
stabilite persoanele care
inlocuiesc titularul unei
anumite activitati

38. | Realizarea activitatilor este monitorizata? Da

39. | Salariatii sunt motivati corespunzitor in vederea realizarii Nu

evaludrilor?

40. | Este asigurata stabilitatea personalului in cadrul DRU? Nu | Datorita salariilor
scazute, a fost
inregistrata o mobilitate
relativ crescuta a
personalului directiei

41. | Existd un sistem de promovare al salariatilor din cadrul | Da

DRU?

B. Cunoasterea contextului organizational privind desfasurarea procesului de evaluare a

performantelor profesionale ale angajatilor

1. Procesul de evaluare a performantelor profesionale are | Da

stabilite obiective clare?
2. In procesul de evaluare a performantelor este implicat | Da

intregul personal al directiei, sau acesta se desfasoara in
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intrebari Da Nu Obs.
crt.
cadrul unui serviciu anume?
3. Cum este organizat compartimentul in care se realizeaza | Da Procesul de evaluare a
procesul de evaluare a performantelor profesionale? performantelor
profesionale se
desfasoara in cadrul
Serviciului
metodologie
4. Care este structura ierarhicd a DRU? Foaie de lucru nr. 1
5. Strictura organizatorica este flexibila? Da
6. Sunt stabilite relatiile cu celelalte directii din cadrul | Da Sunt stabilite relatii de
entitatii? colaborare cu celelalte
directii din cadrul
entitatii, pe domeniile
de competenta specifice
7. La nivelul directiei existd organigrama? Da
8. Organigrama exprima relatiile functionale? Da
9. Exista fise ale posturilor intocmite pentru intregul | Da Sunt intocmite si pentru
personala al DRU? posturile vacante
10. | Fisele posturilor stabilesc atributiile posturilor? Da
11. | Sarcinile atasate posturilor au in vedere nivelul studiilor? Da
12. | Existd o diagrama functionala la nivelul DRU? Da
13. | Este stabilit circuitul documentelor in cadrul DRU? Da
14. | Este stabilitd in concordanta cu politica generald a entitatii | Da
in domeniul resurselor umane?
15. | Este stabilitda cu respectarea legislatiei specifice in | Da
domeniu?
16. | Politica privind evaluarea performantelor profesionale este | Da In ultimul an au fost
actualizata? realizate 2 actualizari
ale politicii
17. | Este inteleasa de toate partile implicate? Da
18. | Persoanele insarcinate cu implementarea politicii privind | Da Personalul DRGU a
evaluarea au fost implicate in elaborarea ei? participat activ la
elaborarea politicii in
domeniu
19. | Documentele utilizate in realizarea procesului de evaluare | Da Exista un set de
a performantelor sunt standardizate / formalizate? documente standard
utilizat in cadrul acestui
proces
20. | Politica privind evaluarea este sincronizata cu celelalte | Da
politici privind personalul, astfel incat si se completeze
reciproc?
21. | Procesul de implementare in practica a politicii privind | Da
evaluarea performantelor personalului este transparent?
22. | Se realizeaza constientizarea partilor implicate in procesul | Da
de evaluare a performantelor, asupra importantei acestuia
in realizarea obiectivelor entitatii?
23. | Se realizeaza instruiri ale personalului implicat in | Da In cadrul programelor

realizarea procesului de evaluare a performantelor?

de instruire a
personalului din cadrul
DRU a fost atinsa si
problematica legata
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intrebari Da Nu Obs.
crt.
procesului de evaluare a
performantelor
profesionale

24. | Evaluarea joaca un rol important in elaborarea si derularea | Da
programelor de perfectionare profesionald?

25. | DRU intreprinde toate demersurile pentru implementarea
politicii privind evaluarea performantelor personalului? Da

C. | Cunoasterea functionirii DRU

L. La nivelul DRU exista un sistem de politici i proceduri? Da Procedurile

operationale de lucru
aprobate sunt
disponibile in reteaua
intranet a institutiei

2. Organizarea si desfasurarea activitatii privind evaluarea | Da
performantelor profesionale respectd cadrul legislativ si
normativ in vigoare?

3. Activitatea de evaluare a performantelor profesionale se | Da In baza cadrului
desfasoara in baza unei metodologii specifice si a unei normativ in vigoare, la
proceduri operationale de lucru ? nivelul institutiei a fost

elaborata o metodologie
proprie privind
evaluarea
performantelor
profesionale

4. Procedura privind evaluarea performantelor profesionale | Da Ultima actualizare a
este actualizati periodic? fost realizatd in anul

2013.

5. Exista proceduri pentru activitatile desfasurate in cadrul | Da
DRU?

6. Procedurile operationale de lucru asigura continuitatea | Da Prin procedura, pentru
activitatilor? fiecare titular al unei

activitati, este stabilit
un Inlocuitor care sa

asigure continuitatea
activitatii

7. Procedurile stabilesc corect responsabilitatile? Da S-a avut in vedere

evitarea suprapunerilor
de responsabilitati.

8. Obiectivele procesului de evaluare a performantelor | Da
profesionale sunt clare pentru intregul personal implicat?

9. A fost stabilit un responsabil cu planificarea? Da

10. | Activitatea de evaluare a performantelor se realizeazd in | Da
mod centralizat?

11. | Activitatea de evaluare este programata in conformitate cu | Da S-a avut in vedere
termenele stabilite de legislatia in vigoare, standardele si evitarea perturbarii
practicile entitatii? celorlalte activitati din

cadrul entitatii

12. | Planificarea tine cont de echilibrul dintre solicitarile | Da
partilor interesate si de resursele disponibile?

13. | Planificarea procesului de evaluare a performantelor | Da

personalului este flexibild, respectiv asigurd timpul
necesar realizarii activitatilor neprevazute?
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intrebari Da Nu Obs.
crt.
14. | Planificarea stabileste termene exacte pt. realizarea | Da Termenele de realizare
diferitelor etape? a etapelor sunt corelate
intre ele.
15. | Activitatile planificate privind evaluarea performantelor se | Da
desfasoara intr-o succesiune logica?
16. | Se au in vedere asteptdrile entitdtii in ceea ce priveste | Da Acestea reprezintd
evaluarea performantelor personalului? punctul de plecare in
demararea procesului
de evaluare a
performantelor
profesionale
17. | DRU furnizeaza conducerii informatii suficiente pentru | Da
stabilirea perioadei optime in care sid se realizeze
evaluarea performantelor?

18. | Pentru fiecare etapd in parte a procesului de evaluare, sunt Nu
stabilite actiunile concrete, tinand cont de metodologia
proprie si de buna practica?

19. | DRU a stabilit responsabilititile privind evaluarea, in Nu
sarcina conducerilor celorlalte directii din cadrul entitatii?

20. | Personalul insarcinat cu efectuarea evaludrii este alocat in | Da
functie de complexitatea procesului?

21. | Personalul insarcinat cu efectuarea evaluarii este Nu
determinat prin utilizarea unor tehnici specifice?

22. | Rezultatele evaluarilor sunt monitorizate? Da

23. | Procesul de evaluare tine cont de recomandarile efectuate | Da
cu ocazia evaludrilor anterioare?

24. | Procesul de evaluare a performantelor se realizeaza in | Da Rezultatele sunt

mod centralizat? centralizate si analizate
la nivelul DRU.

25. | Procesul de evaluare a performantelor profesionale este | Da

format dintr-un ansamblu de proceduri standardizate?

26. | Acesta este axat pe obtinerea informatiilor, intr-un sistem | Da
de ierarhie manageriald, referitoare la comportamentul
profesional al angajatilor?

217. Procedurile de evaluare folosite corespund viziunii | Da

entitatii publice privind modul 1n care aceasta concepe sa-
si desfasoare activitatea si sa-si orienteze personalul
propriu?

28. | Procedurile sunt standardizate? Da Procedurile au fost
elaborate si aprobate in
conformitate cu
prevederile OMFP nr.
1389/2006 privind
modificarea si
completarea OMFP nr.
946/2005

29. | Se are in vedere evitarea pe cat posibil a efectelor negative | Da Au fost realizate actiuni

cauzate de cei care realizeaza evaludrile?

de pregatire
profesionala a celor
care realizeaza
evaluarile
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crt.

intrebari

Obs.

30.

Pentru realizarea standardizata a evaluarilor, se are in
vedere formarea evaluatorilor, utilizarea documentelor
scrise sau a mijloacelor audio-vizuale, elaborarea si
controlul procedurilor de catre un compartiment
specializat din cadrul entitatii sau din afara acesteia?

31.

Procedurile utilizate sunt suficient de fiabile pentru a se
evita distorsionarea rezultatelor ca urmare a influentei
relatiilor afective intre evaluator si evaluat?

32.

Aprecierile au la baza informatii fiabile?

33.

Sistemul de obtinere a informatiilor si de efectuare a
evaluarii performantelor este corelat cu ierarhia
manageriala?

34.

Sistemul de evaluare a performantelor are impact asupra
culturii manageriale din cadrul entitétii publice?

35.

Managerii indeplinesc rolul de consultanti?

36.

Acestia acordd atentie formdrii §i perfectionarii
personalului?

37.

Evaluarea are in vedere in special comportamentul
profesional al angajatilor?

Da

38.

Sunt definite obiectivele evaludrii performantelor
profesionale?

Da

39.

Sunt stabilite politicile de evaluare a performantelor,
momentele cand se efectueaza si periodicitatea acestora?

Da

40.

Sunt stabilite persoanele cu responsabilitati in procesul de
evaluare a performantelor profesionale?

Da

41.

Sistemul de valori si procedurile de evaluare sunt pregatite
si difuzate cat mai atent?

Da

In majoritatea cazurilor

42.

Sunt determinate cele mai adecvate criterii de evaluare,
respectiv elementele specifice sau atributele care definesc
performanta?

Da

43.

Este stabilit in clar ce trebuie i ce urmeaza sa se evalueze:
rezultatele de obtinut, comportamentul angajatilor sau
potentialul acestora?

44

Sunt stabilite standardele de performantd, respectiv
nivelurile dorite sau asteptate ale acestora?

45.

Alegerea metodelor si tehnicilor de evaluare are in vedere
avantajele si dezavantajele fiecareia dintre acestea?

46.

Se realizeaza sintetizarea si analiza rezultatelor obtinute?

47.

Sunt stabilite modalitati de comunicare a rezultatelor
obtinute, pentru preintampinarea unor nemultumiri, a unor
reactii de adversitate sau de contestare a deciziilor,
precum si pentru evitarea unor eventuale resentimente sau
chiar conflicte care pot afecta comportamentul
angajatilor?

48.

Sunt identificate caile de Tmbunatatire a performantelor si
a viitorului comportament in munca?

49.

Angajatii cu performante slabe sunt consiliati si sprijiniti
in vederea imbundtatirii acestora?

50.

Se realizeaza o analiza a posturilor, in vederea stabilirii
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crt.

intrebari

Obs.

caracteristicilor si  standardelor necesare evaludrii
performantei?

S1.

Sistemul de evaluare integreaza unitar aceste
caracteristici?

52.

Standardele de performantd au fost transmise atat
managerilor sau evaluatorilor, cat si personalului evaluat?

Da

53.

Se folosesc cu precadere dimensiunile individuale ale
performantei, care pot fi clar definite, in raport cu cele
greu de definit sau cu masurile globale ale performantei?

54.

In situatiile in care caracteristicile performantei nu pot fi
definite 1n functie de anumite comportamente observabile,
se are in vedere evitarea denumirilor abstracte ale acestor
caracteristici (de exemplu credinta, loialitate, cinste etc.)?

55.

In aceste situatii se recomanda o evaluare a performantei
bazata pe eficientd, care sa furnizeze dovezi obiective?

Da

56.

Evaluatorii sau managerii dispun de pregétirea
corespunzatoare in vederea folosirii cat mai corecte a
metodelor si tehnicilor de evaluare in general, si de
aplicare a standardelor de performanta in special?

Da

57.

Se realizeaza un contact substantial al evaluatorilor sau
managerilor cu angajatii evaluati?

Da

58.

Cu toate ca evaludrile trebuie conduse in mod
independent, se are in vedere recomandarea realizarii
acestora de catre mai multi evaluatori sau manageri?

Evaludrile se realizeaza

de catre un singur
evaluator

59.

In cadrul procesului de evaluare a performantelor, se are
in vedere prevenirea, diminuarea sau anularea erorilor sau
partinirilor individuale ale evaluatorilor?

60.

Se folosesc, atunci cand este cazul, anumite forme de
consultantd sau de indrumare a angajatilor, in vederea
imbunatatirii performantelor obtinute?

61.

Existd preocupari de 1mbunatitire a procedeelor de
evaluare a performantelor?

62.

Politica de recompensare ofera liniile directoare pentru
adoptarea deciziilor si masurilor concrete?

63.

Politica de recompensare are la bazd principii clar
definite?

64.

Politica de remunerare acordd importanta cuvenitad
echitatii interne, asigurand in acelasi timp satisfacerea
nevoii de competitivitate in cadrul entitatii?

65

Politica de recompensare urmareste sa varieze salariile in
functie de performante, competente si aptitudini?

66.

Politica are in vedere performantele individuale sau pe
cele de echipa?

Politica este axata in
special pe evaluarea
performantelor
individuale

67.

In cadrul entititii sunt stabilite priorititile de
recompensare, respectiv  entitatea opteaza pentru
practicarea recompenselor substantiale pentru un numar
relativ mic de angajati, sau pentru acordarea unor

Da
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intrebari Da Nu Obs.

crt.
recompense mai mici unui numar cat mai mare de
angajati, pentru a le stimula performantele?

68. | Politicile de recompensare se aplica intregii entitati, sau | Da Se aplica intregii
sunt adaptate mai degraba la anumite niveluri sau categorii entitati
de salariati?

69. | Angajatii participa la luarea deciziilor de salarizare care ii | Da Participa la elaborarea
afecteazd, respectiv la dezvoltarea unor noi abordiri in majoritatii deciziilor
domeniu?

70. | Salariul de baza se stabileste pentru fiecare salariat in | Da
functie de calificarea, importanta, complexitatea lucrarilor
ce revin postului in care este incadrat, pregatirea si
competenta acestuia?

71. | Salariul de baza este partea principala a salariului total, | Da
elementul  determinant  pentru  cuantificarea  si
cointeresarea cantitatii si calitatii muncii depuse?

72. | Salariul de merit se acordd de catre conducerea | Da
organizatiei pentru rezultatele deosebite obtinute in
activitatea desfasurata?

73. | Salariul de merit se deosebeste de premiu, care se referala | Da
anumite rezultate deosebite obtinute punctual pentru
diferite probleme?

74. | Fisa de evaluare cuprinde toate elementele prevazute de | Da
cadrul normativ in vigoare?

75. | Existda procedurd pentru situatiile de contestare a | Da Situatiile de contestare
rezultatelor evaludrilor? sunt cuprinse in

procedura generala
privind evaluarea
performantelor
profesionale

76. | Cine este raspunzator? Cine este competent sd rezolve | Da Este stabilita o comisie
aceste situatii? pentru solutionarea

acestor situatii.

77. | Ce importantd acorda entitate satisfactiei la locul de | Da Satisfactia are o
munci? importanta deosebita

78. | Care sunt elementele pe care le considera importante in | Da Crearea unui climat de
aparitia si cresterea satisfactiei iIn munca? munca antrenant,

eliminarea pe cat
posibil a
nemultumirilor.

79. | Cum se procedeaza in cazul in care sunt semne de | Da Foaie de lucru nr. 2
insatisfactie? Cine raspunde? Cine ia masuri?

80. | Cum monitorizeaza si masoard entitatea publica satisfactia | Da Foaie de lucru nr. 3
in munca?

81. | Care sunt activitatile prioritare pentru cresterea satisfactiei | Da Foaie de lucru nr. 4
in munca 1n perioada urmatoare?

82. | Ce tipuri de discriminare pot sa apara in cadrul | Da Foaie de lucrunr. 5
organizatiei?

83. | Care este atitudinea DRU fatd de discriminarea directa si | Da Limitarea la maxim a
indirecta? discriminarilor

84. |In ce domenii ale MRU apare in mod frecvent | Da Foaie de lucru nr. 6
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Nr. intrebari Da | Nu Obs.

crt.
discriminarea?

D. | Alte informatii

1. In procesul de evaluare a performantelor se are in vedere | Da La nivelul DRU este
gestionarea riscurilor? elaborat registrul

riscurilor

2. Exista un responsabil desemnat in acest sens? Da

3. Existd o politica privind informatizarea procesului de | Da
evaluare a performantelor?

4. La nivelul entitatii se utilizeaza aplicatii informatice Nu | Se folosesc aplicatii
specializate pentru evaluarea performantelor profesionale? comune celorlalte

procese derulate la
nivelul DRU

5. Exista o politica referitoare la asigurarea calitatii | Da
procesului de evaluare a performantelor profesionale?

6. Influentele factorilor de mediu interni si externi sunt avute | Da A fost analizata fiecare
in vedere in procesul de evaluare a performantelor categorie de factori de
profesionale? mediu

Auditori interni, Supervizor,

Popescu Gabriel Simionescu Vasile

Ionescu Viorel
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Compartimentul Audit PREGATIREA MISIUNII

Public Intern Colectarea si prelucrarea informatiilor

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbunatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu

Document redactat de: Jonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

LISTA CU DOCUMENTELE COLECTATE

]c\:': Activitatea de resurse umane Da | Nu | Obs.

1. Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, republicata; X

2. Ghid privind recrutarea si promovarea functionarilor publici; X

3. Strategia sistemului informatic pentru managementul resurselor umane; X

4. Ghid privind dezvoltarea carierei X

5. Legea nr. 48/2002 pentru aprobarea O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea | X
si sanctionarea tuturor formelor de discriminare;

6. Legea nr. 661 / 2001 privind aprobarea Ordonantei de urgentd a | X
Guvernului nr. 284 / 2000 pentru modificarea Legii nr. 188 / 1999 privind
statutul functionarilor publici

7. Lege nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si | X
barbati;

8. Lege nr. 53/2003 privind Codul muncii, actualizata; X

9. H.G. 281/1993 privind salarizarea personalului bugetar. X

10. Legea 161 / 2003 privind unele masuri pentru asigurarea transparentei in | X
exercitarea demnitatilor publice si in mediul de afaceri si prevenirea
coruptiei

11. H. G. 1209 / 2003 privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor | X
publici

12. Lege nr. 7/2004 privind Codul de conduita a functionarilor publici; X

13. H.G. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si | X
dezvoltarea carierei functionarilor publici.

14. Ghidul practic privind gestiunea resurselor umane X

15. Alte reglementari in domeniul resurselor umane X

16. Strategia entitatii in domeniul resurselor umane X

17. Politica departamentului resurse-umane X

18. Planurile de actiune in realizarea procesului de evaluare a performantelor X

19. Programul de evaluare X

20. Modelele de fise de evaluare a performantelor profesionale X

21. Lista privind obiectivele stabilite la nivelul departamentului X

22. Lista privind activitatile derulate la nivelul departamentului X

23. Lista indicatorilor stabiliti pentru realizarea obiectivelor X

24, Programele informatice utilizate in procesul de evaluare a performantelor | X
profesionale

25. Rapoartele de activitate periodice X

26. Sistemul de control instituit la nivelul departamentului X
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217. Diagramele functionale ale departamentului X
28. Circuitul documentelor X
29. Obtinerea organigramei X
30. Programele de instruire a personalului X
31. Obtinerea Regulamentului de organizare si functionare X
32. Regulamentul de ordine interna X
33. Obtinerea fiselor posturilor pentru angajatii directiei X
34. Obtinerea rapoartelor de evaluare pentru salariatii directiei X
35. Obtinerea procedurilor scrise X
36. Identificarea responsabilititilor personalului implicat X
Auditori, Supervizat,
Ionescu Viorel Popescu Gabriel

Simionescu Vasile
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Compartimentul PREGATIREA MISIUNII
Audit Public Intern Colectarea si prelucrarea informatiilor

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: [mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

STUDIU PRELIMINAR

Prin acest studiu auditorii interni urmaresc sa inteleaga conditiile in care se desfasoara, in cadrul
entitatii activitatea de managementul resurselor umane, in general aspectele legate de economicitatea,
eficienta si eficacitatea procesului de evaluare a performantelor profesionale raportat la obiectivele si
indicatorii stabiliti domeniului, precum i realizarea unui studiu care sd conducd la Tmbunatatirea acestui
proces.

Aceastd activitate se realizeazda sub forma unei analize diagnostic care in principal urmareste
cunoasterea urmatoarelor aspecte:

® Realizarea unei analize a domeniului auditat, care urmareste prezentarea generald a entitatii,
prezentarea domeniului auditabil, cunoasterea cadrul de reglementare al domeniului auditabil si realizarea
unei analize a situatiei actuale;

o Stabilirea intrebdrilor principale la care trebuie sa raspundd misiunea de audit public intern al
performantei. Acestea sunt derivate pana la un nivel care se considera cel mai elementar, asociat
controalelor interne;

o Analiza obiectivelor domeniului auditat. Aceasta activitate presupune analiza si evaluarea
obiectivelor caracteristice domeniului auditabil si méasura in care acestea corespund scopurilor entitatii;

o Analiza indicatorilor. Aceasta activitate presupune analiza §i evaluarea indicatorilor asociati
obiectivelor si masura in care acestia masoara complet, cantitativ si calitativ, obiectivele;

o Analiza adecvarii surselor de date folosite de management. Aceasta activitate consta in analiza si
evaluarea surselor de date utilizate de management pentru masurarea obiectivelor.

o Stabilirea activitatilor/actiunilor auditabile. Aceastd activitate este realizatd in functie de
cerintele intrbarilor generale ale misiunii de audit public intern al performantei si a obiectivelor si
indicatorilor definiti si stabiliti corect de entitatea publica, precum si a documentelor din Dosarul
permanent.

1. Analiza domeniului auditat

1.1. Prezentarea generala a entitatii auditate

In conformitate cu legislatia in vigoare, entitatea publici analizati este un organ de specialitate al
administratiei publice centrale. Mandatul entitdtii este de a aplica strategia si programul Guvernului in
domeniul sau specific de activitate.

Pentru realizarea mandatului, institutia colaboreaza cu organele de specialitate din subordinea
Guvernului, precum si cu alte autoritati ale administratiei publice centrale si locale.

Directia Resurse Umane (DRU) este directie de specialitate aflatd in subordonarea directa a
conducatorului entitatii §i care asigurd aplicarea legislatiei in domeniul resurselor umane, gestionarea
curentd a resurselor umane si a functiilor publice la nivelul aparatului propriu al institutiei si la nivelul
structurilor subordonate.
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Conducerea DRU este asigurata de un director general, un sef de serviciu si doi sefi de birouri.
In cadrul directiei intrd urmatoarele structuri:

- Serviciul de metodologie;

- Biroul operational 1;

- Biroul operational 2;

Dintre activitatile cele mai importante realizate in cadrul DRU enumeram:

a) organizarea concursurilor, obtinerea avizelor necesare pentru aceasta, formalitatile pentru
numirea n functie a celor care au promovat concursurile;

b) constituirea dosarului profesional al functionarilor si gestionarea datelor cu caracter personal;

c) aplicarea dispozitiilor legale privind Incetarea raporturilor de serviciu si orice modificari ale
raporturilor de serviciu ale functionarilor;

d) centralizarea raportarilor privind existenta faptelor de coruptie pentru functionarii din toate
structurile centrale si teritoriale ale institutiei;

e) centralizarea declaratiilor de avere si de interese ale functionarilor publici din cadrul
institutiei;

f) raportéri cu privire la situatia posturilor existente in structura institutiei;

g) elaborarea de raspunsuri la petitii si avizarea diferitelor proiecte de acte emise de
presedintele institutiei;

h) diverse raportari privind activitatea directiei si a structurilor coordonate;

1) 1intocmirea situatiilor cu persoanele care indeplinesc conditiile de pensionare;

j) intocmirea planului de activitate al directiei;

k) centralizarea figelor postului pentru functionarii din aparatul central si pentru functiile de
conducere din teritoriu.

Directia Resurse Umane mai elaboreaza o serie de materiale sub forma de sinteze, studii, analize,
programe, puncte de vedere, proiecte, precum si documente necesare obtinerii pasapoartelor de serviciu si a
vizelor pentru personalul entitatii, care se deplaseaza in strainatate in interesul serviciului, precum si
evidenta acestora.

Activitatile specifice evaluarii performantelor profesionale ale salariatilor, care se desfasoara in
cadrul DRU sunt urmatoarele:

- ,,coordonarea desfasurarii procesului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
propriu”, a fost realizatd prin intreprinderea urmatoarelor actiuni: elaborarea §i urmadrirea aprobarii
procesului de evaluare, comunicarea notei privind procedura de evaluare catre structurile proprii, asigurarea
indrumarii acestora in completarea rapoartelor de evaluare, retransmiterea rapoartelor neconforme,
monitorizarea indicatorilor stabiliti.

wurmarirea derularii carierei, a raporturilor de serviciu/munca si a situatiei personale a
angajatilor din aparatul propriu”, a fost realizata prin actiunile de centralizare a rapoartelor, indosarierea
rapoartelor, informarea serviciului metodologie cu privire la numarul de rapoarte primite din cadrul
structurilor proprii.

Prin sistemul de management al performantei, DRU urmareste formarea si dezvoltarea unui corp
profesionist al functionarilor publici, onest, stabil si eficient. in acest sens, principalele responsabilititi care
revin DRU 1n ceea ce priveste evaluarea performantelor profesionale sunt reprezentate de:

a) furnizeaza toate informatiile despre procesul de evaluare, tuturor structurilor implicate;

b) oferd consultanta si asistenta pe toata durata sesiunii de evaluare;

c) centralizeaza, verifica, analizeaza coerenta si validitatea informatiilor din evaluari;

d) pastreaza exemplarele originale ale rapoartelor de evaluare (semnate de cele 3 parti
implicate);

e) dupa centralizare, furnizeazd conducerii institutiei date statistice relevante pentru
fundamentarea strategiei acesteia;

f) furnizeaza conducerii informatiile cu privire la recomandarile pentru training pe baza carora
se va construi planul anual de instruire al entitatii;
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g) analizeaza oportunitatea recomandarilor (comentarii, referate) rezultate din evaludri si
asigura implementarea acestora.

In vederea realizarii atributiilor care-i revin, DRU are relatii directe de cooperare institutionala cu:

a) Agentia Nationald a Functionarilor Publici - pentru obtinerea de avize in vederea modificarii
unor raporturi de serviciu ale functionarilor publici sau in cazul organizarii unor concursuri;

b) Directia juridicd - ambele directii au atributii in censul avizdrii actelor emise de catre
conducatorul entitatii. Directia juridica avizeaza, de reguld, toate ordinele initiate de catre Directia Resurse
Umane, inainte de a fi semnate de catre conducatorul entitatii;

¢) Directia economica si administrativa;

d) alte directii, In situatia aparitiei unor probleme comune privind unele transferuri, mutari
definitive sau temporare a unor functionari publici.

Evaluarea resurselor umane se realizeaza prin metode, tehnici §i procedee variate, in functie de
obiectivele urmarite, de caracteristicile salariatilor supusi evaluarii si de specificul entitatii publice. Dincolo
de toate aceste particularitati, evaluarea trebuie sa respecte in fiecare caz un set de principii generale de
baza:

a) fundamentarea oricarui demers evaluativ pe analiza posturilor;
b) stabilirea unor criterii clare si a unor standarde precise;

c) asigurarea autoritatii / competentei evaluatorului;

d) transmiterea concluziilor in scris;

e) garantarea confidentialitatii;

f) stabilirea unui sistem de contestare;

g) identificarea directiilor ameliorative.

In scopul obtinerii si a altor informatii cu privire la activitatile derulate in cadrul DRU si, in mod
special, asupra activitatilor de evaluare a performantelor profesionale ale salariatilor, am elaborat un
Chestionar de luare la cunostinta.

1.2. Prezentarea domeniului auditabil

Activitatea de resurse umane sprijind realizarea obiectivelor ministerului si satisfacerea nevoilor
personalului acestuia, prin: absorbtia de personal calificat in domeniul managementului, finantelor, juridic
i economic; promovarea principiilor care stau la baza exercitarii functiei publice si adoptarea cerintelor
noului management public.

1.2.1. Prezentarea directiei de resuse umane

Directia Resurse Umane (DRU) este organizatad si functioneaza potrivit prevederilor Legii nr.
xxx/2008 privind organizarea si functionarea entitatii publice ,,X”, ale Hotararii Guvernului nr. xxxx/2008
privind aprobarea organigramei structurilor centrale ale entitatii publice §i a numarului total de posturi
aferente acestora.

DRU este structura functionald a entitatii publice care asigura indeplinirea urmatoarelor atributii ce
revin entitatii publice:

e claboreaza si monitorizeaza aplicarea strategiei, politicilor si procedurilor operationale si de
sistem in domeniul managementului resurselor umane;

e aplica legislatia iIn domeniul resurselor umane — recrutare, angajare, avansare, promovare,
mobilitate, sanctionare si incetare a raporturilor de muncé/serviciu, respectiv salarizare a personalului din
autoritatea sa;

e asigura evidenta unitard a personalului entitatii publice;

e asigura prin sistemul de management al performantei si dezvoltare profesionala un corp al
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functionarilor publici profesionist, onest, stabil si eficient, in scopul credrii unei organizatii moderne,
flexibile, functionale si eficiente, in conditiile legii.

e asigura asistentd (consultantd) celorlalte structuri din cadrul entitatii publice pentru realizarea
unui management eficient al resurselor umane.

DRU este organizata si functioneaza sub coordonarea directd a Secretarului general al entitatii
publice si are urmatoarea structura organizatorica:

- Director;
- Director adjunct - care coordoneaza activitatea serviciilor din subordine;

o Serviciul strategie si metodologie in domeniul resurselor umane — condus de un sef de serviciu,
compartiment care este constituit §i functioneaza cu un numar de 10 posturi;

o Serviciul de managementul resurselor umane - condus de un sef de serviciu, este constituit
pentru 17 posturi si functioneaza cu un numar de 13 posturi;

o Serviciul de formare profesionald a resurselor umane - condus de un sef serviciu, este constituit
pentru 13 posturi si functioneaza cu un numar de 10 posturi;

o Compartimentul sintezda, indrumare §i management unitati subordonate — coordonat de
directorul adjunct, este constituit pentru 5 posturi si functioneaza cu un numar de 4 posturi;

o Secretariatul directiei care functioneaza in subordinea directd a directorului general si
functioneaza cu un numar de 2 posturi.

Structura organizatorica a DRU este de tip functional, fiind caracterizatd prin aceea ca
compartimentele create sunt specializate in realizarea unor activitati sau grupe de activitati relativ identice.
La crearea compartimentelor s-a avut in vedere natura activitatilor si criteriile de omogenitate si
complementaritate.

Pentru directiile (generale) din aparatul propriu functioneaza 3 servicii care au rolul de a asigura
functiile managementului resurselor umane, respectiv: asigurarea, dezvoltarea, motivarea $i mentinerea
resurselor umane.

In cadrul DRU functioneaza un serviciu de metodologie care asigura activitatea strategica, politicile
si procedurile la nivel de management al resurselor umane, cat si furnizarea catre directorul general, la
cerere sau din proprie initiativa, a tuturor informatiile necesare luarii deciziilor. Functional serviciului i
sunt alocate atributii 1n sfera activitatilor strategice, de consultanta, cat si activitati operationale.

Directia este organizata cu un numar de 39 de posturi din care 5 functii de conducere si 34 functii
de executie. In prezent isi desfisoara activitatea cu 26 functii de executie, care asigurd managementul
resurselor umane a 27 de structuri organizatorice care insumeaza 968 de persoane in aparatul propriu.
Diferenta de 8 posturi reprezinta 3 posturi suspendate din motive obiective (concediu crestere copil) si 5
posturi vacante. Conducerea executiva este asigurata de un director general, un director general adjunct si 3
sefi de serviciu.

Situatia numarului de salariati care revin la 1 lucrator in domeniul resurselor umane din cadrul
DRU se prezinta astfel:

Numair de salariati care revin la numiérul de lucritori in domeniul resurselor umane
inclusiv personalul de conducere

Aprobat la cca. 27 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Efectiv la cca. 29 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Numar de salariati care revin la numarul de lucratori in domeniul resurselor umane
exclusiv personalul de conducere

Aprobat la cca. 31 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Efectiv la cca. 35 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Din analiza specificului posturilor/functiilor publice, observam ca la nivel de directie predomina
posturile de consilierii, ceea ce evidentiaza ca activitatile prioritare sunt cele de strategie si consultanta,
respectiv: asistentd, indrumare, analize si relatii functionale multiple.
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Posturile de expert reprezintd jumatate din necesarul estimat de consilieri, ceea ce evidentiaza ca
activitatile care necesita expertiza sunt mai putin numeroase la nivel de directie, si implicit indica un grad
redus de specializare a activitdtilor directiei.

Specializarea profesionald a conducerii directiei este economica, fara insd a avea competente
dobandite in domeniul managementului resurselor umane, exceptie facand directorul adjunct care are un
curs postuniversitar in domeniul managementului resurselor umane. Echipa actuald este relativ tanara
(varsta cuprinsa intre 30-51 de ani), are experientd in functii de conducere si o vechime de peste 10 ani in
munca.

Vechimea in munca a echipei de conducere a DRU
Ani
30+ 1
254 I
o In activitate
20
15 ® In entitate
101 O in functii de conducere
asimilate
54
0t
Director Director Sef Sef Sef
adjunct serviciu 1 serviciu 2 serviciu 3

La nivelul directiei, majoritatea personalului de executie au studii superioare, reprezentand peste
82% din totalul personalului.

Pregatirea profesionala de baza a personalului
DMRU

18%

@ Studii superioare

m Studii liceale

82%

Predominad economistii cca. 65% (categoria finante - 21%, contabilitate - 19%, management -
11%, marketing - 9% si administrarea afacerilor — 5%) si numai 17% reprezintad personal din specializarile
drept, psihologie, inginerie si studii politice si administrative (fiecare categorie reprezinta cca. 4%).

Personalul cu studii medii este reprezentat de absolventi cu studii liceale din domeniile: industrial
(9%), economic (7%), uman/filologie (2%).

1.2.2. Strategia in domeniul resurselor umane

Directia de resurse umane are un rol direct in indeplinirea obiectivelor entitatii publice si a
obiectivului de guvernare privind Intdrirea capacitatii institutionale a acestuia §i cresterea cunostintelor si
competentelor profesionale si tehnice in domeniul managementului si planificarii strategice. Are ambitii
clare pentru: a asigura eficienta activitdtilor prin gestionarea performantei, controlul, revizuirea si
rezolvarea eficientd a plangerilor §i reclamatiilor; asigurarea eficientei entitatii printr-o examinare criticd a
alocarii resurselor umane, in colaborare cu celelalte structuri de specialitate din cadrul entitatii publice.

Directia resurse umane intelege bine provocarile si oportunitatile cu care se confrunta personalul
din cadrul entitati publice, intensificd influenta managerilor asupra prioritatilor planului de mentinere a
competentelor si asigurd orientarea corecta a planurilor. De asemenea, interactioneaza cu un numar vast de
grupuri §i reprezentanti pentru a afla necesitatile diverse care existd in cadrul entitatii publice si pentru a
identifica punctele de vedere ale acestora, astfel incat acestea sa poata fi luate 1n considerare in planificarea
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comuna a strategiei.

Desfasurarea activitatilor pe baza de colaborare cu managerii structurilor de specialitate din
entitate este esentiald pentru realizarea obiectivelor autoritatii si pentru indeplinirea functiilor sale statutare.
De asemenea, directia in stabilirea si realizarea obiectivelor sale ia in considerare prioritatile Agentia
Nationala a Functionarilor Publici, ale structurilor din cadrul entitatii si ale altor factori cheie implicati,
cum ar fi: Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, Institutul National de Statistica etc.

Din analiza strategiei de dezvoltare a resurselor umane a entitatii publice am identificat in doua
obiective generale in domeniul evaluarii performantelor profesionale, respectiv:

A. Elaborarea si implementarea unui sistem de evaluare a performantelor profesionale a
personalului.
Pentru realizarea acestui obiectiv au fost stabilite 3 obiective specifice, respectiv:

v’ Proiectarea unui sistem de evaluare profesionala a personalului contractual;

v’ Elaborarea unui sistem unitar de indicatori de performanta ai activitatilor structurii de resurse
umane, in vederea utilizarii adecvate a acestora la evaluarea anuala a performantelor individuale
ale personalului;

v Elaborarea unui ghid metodologic in vederea asigurarii eficiente a evaluarii periodice a
performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici

B. Stabilirea unor mecanisme pentru administrarea eficienti a resurselor umane si dezvoltarea

carierei profesionale a acestora.
Acest obiectiv general acopera mai multe domenii ale resurselor umane, motiv pentru care am procedat la
selectarea obiectivelor specifice, identificand doud obiective:

v’ Asigurarea unui management eficient al raporturilor de serviciu/muncad;

v Respectarea riguroasa a standardelor de performanta in promovarea in functia publica i
avansarea in treapta de salarizare.

Obiectivele generale de resurse umane decurg din obiectivele generale ale organizatiei si sunt in consens cu
strategia entitatii publice. [intele In domeniul evaludrii performantelor functionarilor publici au in vedere
elaborarea unui nou sistem de evaluare a performantelor profesionale si stabilirea unor mecanisme pentru
administrarea eficientd a resurselor umane.

1.2.3. Activitatea de evaluare a performantelor profesionale

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici se realizeaza in
conditiile Legii nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, HG 611/2008 privind organizarea si
dezvoltarea carierei functionarilor publici si a metodologiei de evaluare emisa de ANFP si are drept scop
formarea unui corp profesionist de functionari publici. Conformitatea respectarii si aplicarii acestor
reglementari trebuie sa asigure:

e concordanta Intre exigentele postului si calititile angajatului, respectiv intre activitatile
desfasurate de functionarul public si cerintele functiei publice;

e compararea gradului de indeplinire a obiectivelor individuale stabilite cu rezultatele obtinute
efectiv si realizarea unei aprecieri obiective a performantelor individuale;

e asigurarea unui sistem motivational, care sd determine cresterea performantelor profesionale
individuale si recompensarea rezultatelor deosebite;

¢ identificarea necesitatilor de instruire a functionarilor publici, astfel incét rezultatele activitatilor
desfasurate sa fie imbunatatite si sa asigure indeplinirea obiectivelor stabilite

Factori de influenta:

A. Factori politici

a. Reorganizarea aparatului central. Pierderea de competente prin plecarea personalului care a
raspuns de armonizarea legislatiei nationale cu acquis-ul comunitar. Reorganizarea activitatilor.

b. Lipsa unor instrumente necesare pentru desfasurarea cu eficacitate a activitatii. Capacitate
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administrativa reala slaba.

c. Presiunile politice. Presiunilor politice directe sau indirecte pun in dificultate politica de resurse
umane, fapt care produce prejudicii operationale si de imagine pt. entitate.

d. Lipsa unei intelegeri la nivelul clasei politice a importantei planificarii resurselor umane si a
problemelor specifice cu care se confrunta.

Dificultati in coerenta si implementarea programelor multianuale ca urmare a lipsei unei viziunii
politice comune.

e. Schimbari legislative dese. Acestea influenteaza implementarea programelor.

f. Incertitudinea aplicarii anumitor prevederi legale.

g. Instabilitate politica. Schimbari la nivel de top management in cadrul entititii. Intarzieri in
adoptarea actelor normative.

h. Intrzieri in ceea ce priveste finalizarea sau definitivarea acelor documente, strategii de program,
activitati de program, care fac necesara existenta unor acte normative in domeniu.

Efectele care pot fi generate de o actiune convergenta a factorilor politici identificati mai sus:

a. Ineficienta in activitate

b. Succesiunea conducerilor politice a demonstrat ca acestea au o influenta de ansamblu asupra
competentelor si politicilor derulate in cadrul entitatii.

c. Dereglari importante in functionarea institutiei datorate neclaritatii i instabilitatii legislative.

B. Factori economici

a) Presiunea intereselor economice, cu efecte negative asupra activitatii de resurse umane.
Multiplele proiecte de investitii pun uneori in dificultate aplicarea prevederilor legale privind resursele
umane. O reactualizare a acestora in functie de contextul actual si o revalorizare a acestora se impun ca
necesare 1n vederea asigurarii durabilitatii dezvoltarii resurselor umane.

b) Nivelul salarizarii descurajeaza specialistii care vor sa se integreze in cadrul entitatii.

c¢) Cresterea nivelului de trai va genera o crestere a asteptarilor publicului cu privire la calitatea
serviciilor publice.

d) Politicile economice si monetare, cursul valutar leu — euro, inflatia. Modificarea strategiilor /
programelor functie de prevederile noilor politici economice $i monetare.

Efectele care pot fi generate de o actiune convergenta a factorilor economici identificati mai sus:

a) Presiunea economica si evolutia societatii necesitd o actiune complexa de adaptare a resurselor
umane.

b) Absenta unei perspective economice clare, a unor rezultate finale si indicatori fundamentati pe
statistici face dificila urmarirea realizarii obiectivelor.

¢) Suplimentarea / redirectionarea resurselor financiare curente.

d) Un nivel al salarizarii inechitabil, nestimulativ si care nu este corelat cu mediul extern conduce
la distorsiuni in cadrul organizatiei astfel incat — in mod real — cheltuielile organizatiei cresc.

C. Factori sociali

a) Elemente care tin de structura sociala si demografie. Modificarea strategiilor/ programelor
functie de structura sociald. Modificarea strategiilor/programelor functie de dinamica demografica.

b) Administratia publicd incd nu reuseste sa atraga un numar suficient de specialisti economisti in
cadrul structurilor de specialitate de la nivel central responsabile cu planificarea resurselor umane. Impactul
negativ consta in lipsa expertilor necesari initierii i derularii proiectelor angajate. Scaderea mediei de
varsta a potentialilor angajati sub 35 de ani.

c) Stereotipuri cu privire la nivelul de pregatire profesionald si capacitatea administrativa a
institutiilor publice din Roméania. Imaginea institutiei poate fi afectata.

d) Lipsa de experienta a personalului in ceea ce priveste procedurile aferente resurselor umane.
Riscul unei cooperari mai dificile ca urmare a unui grad scazut de intelegere a procedurilor/ prioritatilor
legate de transmiterea in timp util a unor informatii relevante procesului de programare.
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e) Grad scazut de constientizare a importantei sarcinilor alocate. Riscul unei alocari defectuoase a
sarcinilor are repercusiuni asupra realizarii la timp si In conditii de calitate a activitatii.

f) Securitatea sociald. Lipsa locuintelor, in special a celor destinate tinerilor, duce la migratia
permanenta a fortei de munca; nivelul redus al salariilor (a puterii de cumparare) conduce la imposibilitatea
achizitiondrii unei locuinte.

Efectele care pot fi generate de o actiune convergenta a factorilor identificati mai sus:

a) Modificarea strategiilor / programelor functie de structura sociala

b) Nerespectarea termenelor angajate privind programele si proiectele derulate
Migratia fortei de munca in spatiul european, corelatd cu imbatranirea populatiei autohtone reprezinta
elemente ce pot periclita sustenabilitatea programelor initiate in cadrul institutiei publice. Efectul sinergic
al tuturor factorilor enuntati este 0 mai slaba performanta in desfasurarea misiunilor critice ale institutiei.

D. Factori tehnologici

a) Noile tehnologii IT. Necesitatea de instruire a personalului cu noile tehnologii IT. Neadecvarea
politicilor de dotare cu tehnologie IT poate ingreuna aplicarea politicilor privind personalul.

b) Calitatea tehnologiei. Calitatea tehnologiei folosite are implicatii directe in productivitatea
muncii si disponibilitatea serviciilor IT.

¢) Lipsa unor programe si aplicatii informatice specializate.

d) Aparitia de noi tehnologii aplicabile in realizarea politicilor privind personalul. Redefinirea
indicatorilor de calitate impusi executantilor.

Efectele care pot fi generate de o actiune convergenta a factorilor tehnologici identificati mai sus:

a) Cresterea calitatii tehnologiei §i introducerea tehnicii cu grad ridicat de noutate au implicatii
directe in politica de personal. Cheltuielile aparute pot fi de natura financiara - in mod direct - sau indirect -
de resurse umane si de timp.

b) Modificarea strategiilor/ programelor 1n functie de potentialul noilor tehnologii

¢) Informatizarea reduce volumul de munca si eficientizeazd procesul de evidenta a lucrarilor,
stocarea si arhivarea datelor.

Pe baza analizei generale a entitatii, a mediului intern §i extern al acesteia, dar si a influentelor pe
care le au asupra activitatii de evaluare a performantelor profesionale ale salariatilor, am conturat o analiza
SWOT, in cadrul careia am reliefat punctele tari si punctele slabe, dar si o serie de oportunitati pentru
imbunatatirea eficientei activitatilor auditate, dar si o serie de amenintari care se impun a fi avute in vedere,

asa cum rezultd in continuare:

Puncte tari

Puncte slabe

Capacitatea de a identifica si repartiza echilibrat si
echitabil atributiile;

O buna planificare si administrare a activitatilor
echipelor;

Asumarea  responsabilitatilor
sarcinilor de serviciu;
Capacitatea de supraveghere a modului de realizare
a lucrarilor, depistarea deficientelor si luarea
masurilor necesare pentru corectarea la timp a
acestora;

Capacitatea de a obtine cele mai bune rezultate
Capacitatea de a motiva si de a incuraja dezvoltarea
performantelor personalului prin: cunoasterea
aspiratiilor colectivului, asigurarea unei perspective
de dezvoltare si a unei atitudini de Incredere;
Capacitatea de a lua hotarari rapid, cu simt de
raspundere si conform competentei atribuite cu

fatd de natura

Subdimensionarea personalului in raport cu volumul
de munca presupus de aceasta activitate;

Personal  nemotivat  corespunzitor,  datorita
sistemului salarial din cadrul administratiei publice;
Ratd crescuta a fluctuatiei personalului (rata
plecdrilor din cadrul directiei a fost de 18,6% in
anul 2013);

Calitatea activitatii desfasurate, influentata de stres,
volum mare de munca si lipsa de motivare;

Lipsa corelarii intre planul de ocupare a posturilor si
planificarea investitiilor 1n resurse IT;

Management slab din punct de vedere al delegarii
sau transferului responsabilititilor, cu ocazia
deplasarii titularului de activitate sau
transferului/plecarii acestuia

Rezistentd crescutd la schimbare sau idei noi;

Marea varietate a locurilor de munca fac dificila
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privire la desfasurarea activitatii structurii conduse;
Capacitatea de a planifica si de a administra eficient

activitatea personalului subordonat, asigurarii
sprijinului  si  propuneri  pentru  motivarea
corespunzatoare;

Capacitatea de a identifica nevoile de instruire ale
personalului din subordine si formularea de
propuneri privind tematica si formele concrete de
realizare a instruirii;

Obiectivitatea n apreciere — corectitudinea in luarea
deciziilor, impartialitate in evaluarea personalului

din subordine si in modul de propunere a
recompenselor pentru rezultate deosebite in
activitate.

Potential uman caracterizat prin receptivitate la
schimbare, disponibilitate la program de lucru
prelungit si rezistenta la conditii de stres;

Experientda i grad ridicat de calificare a
personalului;

Sistem de control managerial in continua dezvoltare;
Adaptabilitate la modificarile cadrului legislativ;
Utilizarea celor mai bune practici internationale in
domeniile specifice;

Capacitatea de adaptare a structurilor functionale la
schimbdrile si cerintele mediului socio-economic;
Insusirea si utilizarea unor instrumente de
management In domeniul analizat.

stabilirea unor reguli stricte privind integrarea
profesionala;

Supraincarcarea cu informatii;

Absenteismul excesiv;

Fluctuatia personalului, care poate avea efecte
asupra productivititii muncii §i asupra maririi
timpului si costurilor necesare instruirii noilor
angajati;

Intreruperea  perioadelor ~de  perfectionare,
prelungirea timpilor petrecuti cu incepatorii
Anumite probleme disciplinare.
Insuficienta  delimitare a
departamente

Anumite dificultdti ale circuitului informational in
cadrul entitatii

Dificultati in procesul de recrutare, datorate in
special salariilor reduse.

Inexistenta unui plan de dezvoltare a carierei
angajatilor.

Modificari relativ dese ale cadrului normativ care
reglementeaza activitatea analizata.

Preocupare insuficientd pentru perfectionarea
profesionald continud a personalului in domeniul
evaluarii performantelor profesionale;

atributiilor  intre

Oportunitati

Amenintari

Participarea programe de pregatire profesionala;
Cresterea asteptarilor partilor implicate, cu privire la
calitatea serviciilor furnizate;

Asistentd de specialitate privind prblematica
evaluarii performantelor profesionale;

Realizarea programului de dezvoltare a sistemului
de control managerial.

Planificarea resurselor umane implicate in procesul
de evaluare, astfel incat si se asigure caracterul
unitar si flexibil al acestuia;

Mentinerea 1n sistem a resurselor umane de calitate,
eficientizarea procesului de recrutare prin crearea
unei baze valoroase de selectie a candidatilor pentru
accesul la functiile din sistem;

Asigurarea pregatirii profesionale a personalului
prin derularea de programe de perfectionare
profesionald 1n vederea ridicarii gradului de
competenta profesionald §i dezvoltare a carierei
profesionale a personalului;

Gestionarea eficientd a bazei de date privind
personalul institutiei;

Asigurarea unei comunicari eficiente in interiorul

Lipsa corelarii dintre pregatirea profesionald si
cerintele activitatilor;

Nerespectarea prevederilor referitoare la calendarul
de realizare a activitatilor;

Slaba implementare a schimbarilor propuse;
Instabilitatea deciziilor politice ;

Schimbari relativ dese aduse reglementarilor privind
evaluarea;

Nerespectarea termenelor de prezentare a situatiilor
intocmite;

Dezvoltarea inegald a structurilor functionale din
punctul de vedere al sistemelor informationale.
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institutiei §i intre compartimente, precum s§i intre
acestea si celelalte directii, care sd contribuie la
dezvoltarea unui management performant al
resurselor umane.

1. 3. Cadrul de reglementare al domeniului auditabil

Cadrul legislativ contine o metodologie de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici, care practic reuneste coordonatele fundamentale pentru desfagurarea acestei activitati
de catre reprezentantii compartimentelor de resurse umane din institutie. Aceastd metodologie stabileste
cadrul general pentru:

a) aprecierea obiectiva a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici prin
compararea gradului de indeplinire a obiectivelor individuale stabilite, cu rezultatele obtinute in mod
efectiv;

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, care sd determine cresterea a performantelor profesionale individuale;

d) identificarea necesitatilor de instruire a functionarilor publici pentru Tmbunatatirea
rezultatelor activitatii desfasurate in scopul indeplinirii obiectivelor stabilite.

In acest scop, in cadrul metodologiei de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici sunt prevazute mai multe activitati:

a) determinarea in fiecare an, de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici, a criteriilor
de performanta profesionale pentru functionarii publici;

b) evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici in functie de
gradul de realizare a obiectivelor.

Evaluarea performantelor functionarilor publici se face potrivit unei proceduri care implica
raportarea permanenta a evaluatorului la fisa postului functionarului public

1.4. Analiza situatiei actuale

Principalele aspecte pozitive generale identificate la nivelul entitdtii, in ceea ce priveste evaluarea
performantelor profesionale sunt reprezentate de:
a) directia a informat celelalte directii cu privire la criteriile de evaluare, modul de intocmire a
rapoartelor de evaluare si termenele de transmitere a rapoartelor de evaluare;
b) a acordat consultantd persoanelor care au calitatea de evaluator cu privire la modul de
completare a rapoartelor de evaluare
c) aprimit si centralizat rapoartele de evaluare
d) aurmarit respectarea formatului standard a raportului
e) aretransmis rapoartele care nu respectd formatul standard, citre structurile organizatorice
f) a atasat rapoartele de evaluare la dosarul profesional.
Luand in considerare apectele pozitive existente in procesul de evaluare a performantelor
profesionale se pot identifica urmatoarele puncte forte:
a) personal cu experientd 1n realizarea lucrarilor aferente procesului de evaluare a
performantelor profesionale;
b) personal specializat in cunoasterea tuturor aspectelor teoretice si practice;
c) eficienta ridicata in utilizarea resurselor umane;
d) utilizarea mijloacelor tehnice moderne, sisteme informatice si de comunicatie performante;

Principalele aspecte negative generale identificate la nivelul entitatii sunt reprezentate de:
a) nu au fost identificate si implementate toate procedurile aferente procesului de evaluare;
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b) au fost constatate dificultati in fluxul informational intre directii

¢) nu au fost asigurate suficiente informatii cu privire la scopul si rolul evaluarii performantelor;

d) nu au fost cuprinse suficiente informatii detaliate privind criteriile de apreciere a
performantelor;

e) au fost constatate situatii cand informatiile din rapoartele de evaluare nu au avut un caracter
relevant;

f) rapoartele de evaluare au fost utilizate intr-o micad masurd la identificarea §i stabilirea
nevoilor de pregatire profesionala.

Luand in considerare apectele negative existente in procesul de evaluare a performantelor profesionale

se pot identifica urmatoarele puncte slabe:

a)dinamica numarului de salariati inregistreaza reduceri semnificative;

b) insuficienta programelor de formare profesionala;

c)deciziile in domeniul resurselor umane sunt partial fundamentate stiintific;

d) alocarea unor fonduri insuficiente pentru dezvoltarea resurselor umane;

e)sistemul de evaluare al performantelor nu este coerent si a fost modificat de mai multe ori.

1.5. Organizarea workshop-ului

Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI Data:
Colectarea si analiza probelor de audit 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

WORKSHOPS

Workshops — grupuri sau ateliere de lucru privind analiza problematicii in domeniul
evaluarii performantelor profesionale

I. Constituirea grupurilor de lucru
Au fost constituite 5 grupuri formate din 6-7 persoane, reprezentand un total de 34 de persoane. Aceste
persoane sunt cele din cadrul entitatii auditate, respectiv: 23 functionari publici de conducere (2
directori si 21 sefi de serviciu), 3 manageri publici, 4 consilieri superiori I, 2 inspectori superiori I si 2
experti superior 1.

I1. Stabilirea problematicii
Din analiza reglementarilor aplicabile domeniului evaludrii performantelor profesionale si a bunelor
practici a unor entitdti care activeazd in domeniul entitdtii auditate au fost identificate urmatoarele
scopuri/obiective ale sistemului de evaluare:

v' Claritatea obiectivelor;

v" Comunicarea obiectivelor si valorilor organizationale;

v' Stimularea pregatirii profesionale si autoperfectionarii;

v' Posibilitatea de a oferi repere;

v" Identificarea domeniilor in care are persoana evaluatd are deficiente si pe care trebuie sa le

remedieze;

v' Posibilitatea de a promova in gradul profesional si de a avansa in treapta de salarizare a

celor care inregistreaza cele mai bune rezultate profesionale;

v' Recunoasterea celor mai buni performeri;

v' Sanctionarea celor care inregistreaza performante slabe;

v Cuantificarea contributiei unei persoane in vederea stabilirii unei recompensari corecte.
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Analiza sistemului actual de evaluare a performantelor a pus 1n evidenta urmatoarele probleme:
v' Politica de evaluare a performantelor profesionale nu este sustinuta in plan metodologic de
un ghid adecvat si de o pregatire corespunzatoare a evaluatorilor;
v' Sistemul actual de evaluare a performantelor a profesionale nu asigurd acuratetea
calificativelor, la evaluare nu se face distinctie intre diferitele categorii de functionari, aproape
toatd lumea primeste aceleasi calificative;
v' Sistemul de statisticd ofera instrumente si informatii insuficiente pentru méasurarea
volumului de munca si a gradului de incarcare cu sarcini;
v Criteriile de evaluare trebuie sa fie adaptate fiecarui profil al functiilor publice specifice:
consilier, consilier juridic, auditor, expert, inspector etc.;
v' Politica de evaluare a performantelor profesionale ar trebui sa se focalizeze pe identificarea
metodelor de a stimula functionarii publicii pentru a se autoperfectiona.
Pentru fiecare din cele doud chestiuni auditorul a elaborat un chestionar care a fost furnizat
coordonatorului grupului, inclusiv un mini ghid care descrie modul in care sa va desfasura activitatea in
cadrul grupului.

I11. Proiectarea ghidului privind problemele si temele care vor face obiectul discutiilor in
cadrul grupului
1. Masurati (acorddnd note) importanta a 7 posibile scopuri/obiective ale sistemului de evaluare a
performantelor profesionale, pornind de la cel mai important (marcat cu nota 1) pana la cel mai putin
important (marcat cu nota 7).
(1) Claritatea obiectivelor;
(2) Stimularea pregatirii profesionale si autoperfectionarii;
(3) Identificarea domeniilor in care are persoana evaluata are deficiente i pe care trebuie sa le
remedieze;
(4) Posibilitatea de a promova in gradul profesional si de a avansa in treapta de salarizare a
celor care inregistreaza cele mai bune rezultate profesionale;
(5) Recunoasterea celor mai buni performeri
(6) Sanctionarea celor care inregistreaza performante slabe;
(7) Cuantificarea contributiei unei persoane in vederea stabilirii unei recompensari corecte.
2. Va rugam sa dezbateti fiecare dintre urmatoarele 5 afirmatii §i sa incercati sa stabiliti care dintre
acestea pot constitui sau nu o problema si care sunt prioritatile in solutionarea acestora.
(1) Politica de evaluare a performantelor profesionale nu este sustinutd in plan metodologic de
un ghid adecvat si de o pregétire corespunzatoare a evaluatorilor;
(2) Sistemul actual de evaluare a performantelor a profesionale nu asigurd acuratetea
calificativelor, la evaluare nu se face distinctie intre diferitele categorii de functionari, aproape
toata lumea primeste aceleasi calificative;
(3) Sistemul de statistica oferd instrumente si informatii insuficiente pentru mdsurarea
volumului de munca si a gradului de incarcare cu sarcini;
(4) Criteriile de evaluare trebuie sa fie adaptate fiecarui profil al functiilor publice specifice:
consilier, consilier juridic, auditor, expert, inspector etc.;
(5) Politica de evaluare a performantelor profesionale ar trebui sa se focalizeze pe identificarea
metodelor de a stimula functionarii publicii pentru a se autoperfectiona.
Vi rugdam, de asemenea, si completati chestionarul marcand un X. In cazul in care nu existi o pdrere
unanima a membrilor grupului, va recomandam sa votati s§i rezultatul votului va fi mentionat in
chestionar.

Aceasta Aceasta  ar  putea

problema  este | constitui o problemd, | Aceasta nu
Probleme importanta §i ar | dar nu este imperios | este o

trebui rezolvatd | necesar sa fie rezolvata | problema

imediat imediat
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1. Politica de evaluare a performantelor
profesionale nu este sustinutd in plan
metodologic de un ghid adecvat si de o
pregatire corespunzatoare a evaluatorilor

2. Sistemul actual de evaluare a
performantelor a profesionale nu asigura
acuratetea calificativelor, la evaluare nu se
face distinctie intre diferitele categorii de
functionari, aproape toata lumea primeste
aceleasi calificative

3. Sistemul de statistica ofera instrumente si
informatii insuficiente pentru masurarea

volumului de munca si a gradului de
incércare cu sarcini

4. Criteriile de evaluare trebuie sa fie
adaptate fiecarui profil al functiilor publice
specifice: consilier, consilier juridic, auditor,
expert, inspector etc

5. Politica de evaluare a performantelor
profesionale ar trebui sa se focalizeze pe
identificarea metodelor de a stimula
functionarii ~ publicii  pentru a  se
autoperfectiona

3. Discutati despre cum ar trebui sa stabiliti un sistem de evaluare care sa serveasca la doua dintre
scopurile/obiectivele pe care le-ati considerat ca fiind cele mai importante

In cadrul acestei etape participantilor 1i se vor pune la dispozitie un set de insigne (buline) de diferite
culori care vor fi purtate pe timpul discutiilor. Fiecare insigna va reprezenta un rol si oferd o perspectiva
diferita cu privire la subiectul discutiei.

In debutul dezbaterii participantii vor alege o persoani care va fi coordonatorul discutiilor.
Coordonatorul va purta tot timpul un ecuson alb. Coordonatorul decide cand discutiile trebuie sa treaca
de la o etapa la alta, respectiv cand participantii trebuie sa schimbe insignele intre ei. Coordonatorul are
un rol activ in cadrul dezbaterii i trebuie sd se implice foarte mult in conducerea sesunii de lucru. El
trebuie sa intervina si sa il opreasca imediat pe cel care isi depaseste rolul sau care intrd in rolul altuia.
Pasul nr. 1: Coordonatorul 1si pune ecusonul alb si prezinta indatoririle

Pasul nr. 2: Participantii 1si vor pune insignele verzi. Cand poarta insignele verzi, au permisiunea de a
aduce in dezbatere orice fel de idei, chiar daci acestea sunt nebunesti sau par a fi nerealiste. In aceasta
etapa este necesar sd se genereze cat mai multe tipuri de solutii la o problema. NU este permis a se
formula critici la o anumita idee sau sa se prezinte alte aspecte negative in legatura cu ideile generate.
Pasul nr. 3: Participantii 1si vor pune insignele galbene. Cand poartd insignele galbene, fiecare
participant va trebui sd identifice posibilele merite si beneficii ale oricaror solutii potentiale. NU este
permis sa se puncteze vreun neajuns.

Pasul nr. 4: Participantii isi vor pune insignele negre. Cand poartad insignele negre, participantii vor
trebui sa identifice oricare posibile neajunsuri sau puncte negative/slabe ori riscuri ale oricarei potentiale
solutii.

Pasul nr. 5: Participantii isi vor pune insignele rosii. Cand poartad aceste insigne, participantii vor trebui
sd explice sentimentele/presimtirile referitoare la diferitele solutii, fara sa explice de ce.

Pasul nr. 6: Fiecare participant isi va pune insigna albastra, in scopul asumarii concluziilor intalnirii.

4. Un reprezentant al grupului va prezenta rezultatele discutiilor, purtate in cadrul celor 3 etape, in
plen. Durata maximd de prezentare 15 minute.
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IV. Realizarea dezbaterii
Auditorii au participat in calitate de observatori la aceste dezbateri, revenindu-le sarcina sa consemneze
discutiile care au avut loc in cadrul grupurilor si modul de solutionare a problematicii propuse.
Rezultatele discutiilor realizate n cadrul celor 5 grupuri de lucru, care au supus dezbaterii problemele
din domeniul evaludrii performantelor profesionale (mai sus mentionate), se prezintd dupd cum
urmeaza:

Centralizator chestionar privind identificarea scopurilor/obiectivelor cele mai adecvate ale
sistemului de evaluare a performantelor profesionale

Scop/Obiectiv Grupul 1 Grupul 2 | Grupul 3 Grupul 4 Grupul 5 | Total
(7 pers.) (6 pers.) (7 pers.) (6 pers.) (7 pers.)
1. Claritatea obiectivelor 4 5 4 7 6 26
2. Stimularea pregatirii
profesionale si|6 7 6 6 7 32
autoperfectionarii

3. Identificarea domeniilor
in care are persoana
evaluatd are deficiente si pe
care trebuie sa le remedieze
4. Posibilitatea de a
promova in gradul
profesional si de a avansa
in treapta de salarizare a | 5 4 7 4 3 23
celor care inregistreaza cele
mai bune rezultate
profesionale

5. Recunoasterea celor mai
buni performeri

6. Sanctionarea celor care
inregistreaza  performante | 1 1 2 1 1 6
slabe

7. Cuantificarea contributiei

unei persoane in vederea
stabilirii unei recompensari
corecte

Numerele din tabel reprezintda notele acordate dupa importanta stabilitd de catre fiecare grup pentru
fiecare scop/obiectiv care a fost indicat in prima coloand

2 2 3 3 4 14

Centralizator chestionar privind validarea problemelor identificate in domeniul evaludrii
performantelor profesionale si stabilirea priorititilor in solutionarea acestora

Aceasta ar utea
Aceasta problema . . P <
. . . | constitui o problema,
este importanta si . . Aceasta nu este o
Probleme . | dar nu este imperios -
ar trebui < . | problema
<. . necesar sa fie rezolvata
rezolvata imediat | , .
imediat
1. Politica de evaluare a
performantelor profesionale nu
este sustinutd in plan metodologic
. . 4 1 0
de un ghid adecvat si de o
pregatire corespunzatoare a
evaluatorilor
2. Sistemul actual de evaluare a | 3 2 0
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performantelor a profesionale nu
asigurd acuratetea calificativelor,
la evaluare nu se face distinctie
intre  diferitele categorii de
functionari, aproape toatd lumea
primeste aceleasi calificative

3. Sistemul de statisticd ofera
instrumente si informatii
insuficiente  pentru  masurarea | / 3 1
volumului de munca si a gradului
de Incércare cu sarcini

4. Criteriile de evaluare trebuie sa
fie adaptate fiecarui profil al
functiilor  publice  specifice: | 0 3 2
consilier, consilier juridic, auditor,
expert, inspector etc
5. Politica de

evaluare a

performantelor profesionale ar
trebui  sa se focalizeze pe 3 ] ]
identificarea metodelor de a

stimula functionarii publici pentru
a se autoperfectiona

Numerele din tabel reprezinta numarul grupurilor care au fost de acord cu afirmatia care a fost
bifata

Centralizator privind propunerile de imbunititire a sistemului actual de evaluare a
performantelor profesionale

Propuneri de solutii Avantaje Dezavantaje Sentlmenfe/
’ Impulsuri
1. Claritatea | Pregatirea personalului de | Ar intelege mai | Resurse Dezinteres din
obiectivelor conducere bine ce are de facut | financiare partea sefilor
Elaborarea obiectivelor de | Vor fi specifice limitate Interese politice
catre specialisti Costuri
ridicate
2. Stimularea | Identificarea corecta a | Realizarea in | Costuri Sunt
pregatirii nevoilor de instruire la | conditii de | ridicate dezinteresati
profesionale si | evaluarea anuala si | eficienta si | Subiectivism Personal
autoperfectionarii periodica eficacitate a | in apreciere imbatranit care
Autoevaluarea sarcinilor nu mai poate
Stabilirea unor criterii de | Motivare ridicata
performanta care sunt | Acoperirea la
specifice activitdtii | intern a nevoilor cu
desfasurate personal de
conducere
3. Identificarea | Identificarea corectd a | Realizarea Costuri Se vor elimina
domeniilor in care | nevoilor de instruire la | sarcinilor la timp si | ridicate singuri
are persoana | evaluare anuala si | corespunzator
evaluata are | periodica Respect de sine
deficiente si pe care | Pregatirea personalului de
trebuie sa le | conducere — cursuri de
remedieze comunicare
4. Posibilitatea de a | Elaborarea unor planuri | Are o  viziune | Majoritatea Se promoveaza
promova 1in gradul | individuale de cariera asupra viitorului sunt pe ultima | prea usor
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profesional si de a | Proiectarea performantei | Informat  despre | treapta Regulile se
avansa in treapta de | intr-un post aflat superior | cerintele postului | ierarhica schimba foarte
salarizare a celor | Proiectarea unui sistem | ierarhic superior Demotivati rapid
care inregistreaza | adecvat de evidentd si | Rezultate mai bune
cele mai  bune | monitorizare a | la numirea pe post
rezultate performantelor nou
profesionale Stabilitate in
organizatie
S. Recunoasterea | Stabilirea unor tehnici si | Cresterea Creaza o | Bani sunt cei
celor mai  buni | metode adecvate de | satisfactiei in | concurenta mai motivatori
performeri motivare munca acerba Lauda i se suie
cap
6. Sanctionarea celor | Eliminarea acestui criteriu | Selectia Reducerea Evaluarea se va
care  inregistreaza personalului calitatii muncii | face pe bune
performante slabe corespunzatoare Efectul lene
reinvie

7. Cuantificarea | Proiectarea unui sistem | Cresterea motivarii | Resurse Va fi
contributiei unei | adecvat de evidentd si | personalului financiare recompensat tot
persoane in vederea | monitorizare a limitate cine trebuie
stabilirii unei | performantelor
recompensari corecte | Stabilirea unor standarde

de performanta clare

pentru fiecare categorie

de functii publice

V. Concluzii

Principalele concluzii ale workshops se prezinta dupa cum urmeaza:
»  Cu privire la scopurile/obiectivele unui sistem de evaluare a performantelor profesionale

Cel mai important scop/obiectiv al unui sistem de evaluare a performantelor profesionale, scop care a
intrunit 32 de puncte si care a fost nominalizat este stimularea pregatirii profesionale §i
autoperfectionarii, ceea ce evidentiaza o legaturda foarte mare intre rezultatele evaluarii si nevoile de
dezvoltare ale persoanelor evaluate.
La fel de importante sunt scopurile/obiectivele cu privire la modul de definire a obiectivelor specifice si
individuale, urmat de cel cu remedierea deficientelor si cel legat de promovarea in gradul profesional si
avansarea in treapta de salarizare.
Pe ultimul loc a fost stabilit scopul/obiectivul care vizeaza sanctionarea celor care inregistreaza
performante slabe.
Analiza scopurilor/obiectivelor stabilite in functie de ordinea prioritatilor evidentiaza faptul ca sistemul
de evaluare a performantelor profesionale trebuie construit astfel incat s contribuie la dezvoltarea
profesionald a personalului, urmérind in acelasi timp o recompensare a muncii in functie de rezultatele
depuse. Aproape toti participantii recunosc ca sanctionarea nu este un obiectiv/scop in sine ci doar o
consecinta a unui anumit comportament.
Situatia raspunsurilor cu privire la scopurile/obiectivele cele mai adecvate ale unui sistem de evaluare,
obtinute in cadrul grupurilor de lucru, este prezentata in tabloul de mai sus.
Majoritatea raspunsurilor au fost acordate prin unanim de catre toti membrii grupului, exceptie au facut
grupurile 3 si 4 unde s-a votat.

» Cu privire la problemele identificate in in domeniul evaludrii performantelor
profesionale
Cele 5 observatii au fost prezentate participantilor din cadrul grupului de lucru. Participantii au fost
invitati sa discute observatiile lor n cadrul grupurilor si sd incerce sa ajungd la un acord cu privire la
fiecare afirmatie:
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v’ dacd o considera o problema-serioasa, care ar trebui rezolvata imediat;
v’ dacd o considerd o potentiald problema, dar care nu ar fi imperios necesar si fie rezolvata
imediat sau

v dacd nu o considera in nici un caz o problema.
Rezultatele discutiilor din cadrul celor 5 grupuri de lucru sunt consemnate in tabelul de mai-sus. O
reiesit clar cd una din observatiile enuntate a fost cea mai controversata, respectiv: Criteriile de evaluare
trebuie sa fie adaptate fiecarui profil al functiilor publice specifice: consilier, inspector, auditor,
controlor etc.
Desi majoritatea considera ca acestea sunt potentiale probleme, trei dintre grupurile de lucru au marcat
coloana 2, iar celelalte 2 grupuri ca nu sunt probleme, consideram ca au existat neintelegeri cu privire la
problematica abordatd. Aceasta evidentiazd o cunoastere insuficientd a cerintelor actuale legate de
standardizarea profesiilor si ocupatiilor si de avantajele pe care le confera un astfel de standard
ocupational.
Problema recunoscuta ca fiind cea mai serioasd si care trebuie solutionatd imediat priveste calitatea
ghidului metodologic de evaluare a performantelor profesionale si, implicit de pregatirea evaluatorilor.
La fel de importante sunt si problemele legate de scopul politicii de evaluare si de aprecierile subiective
ale performantelor profesionale.
Toate observatiile auditorului au fost validate de grupurile de lucru ca fiind probleme ale sistemului
actual de evaluare a performantelor profesionale. Conform rezultatelor obtinute in cadrul acestor
dezbateri solutionarea problemelor, dupa gradul de importanta, presupune urmatoarea ordine:

Prioritatea 1: Politica de evaluare a performantelor profesionale nu este sustinutd in plan
metodologic de un ghid adecvat si de o pregatire corespunzatoare a evaluatorilor;

Prioritatea 2: Sistemul actual de evaluare a performantelor a profesionale nu asigura acuratetea
calificativelor, la evaluare nu se face distinctie intre diferitele categorii de functionari, aproape toatd
lumea primeste aceleasi calificative;

Prioritatea 3: Politica de evaluare a performantelor profesionale ar trebui sa se focalizeze pe
identificarea metodelor de a stimula functionarii publici pentru a se autoperfectiona;

Prioritatea 4: Sistemul de statisticd oferda instrumente si informatii insuficiente pentru
masurarea volumului de munca si a gradului de incércare cu sarcini;

Prioritatea 5: Criteriile de evaluare trebuie sa fie adaptate fiecarui profil al functiilor publice
specifice: consilier, consilier juridic, auditor, expert, inspector etc.

Majoritatea raspunsurilor au fost supuse votului, exceptie a facut raspunsurile furnizate de grupul 2.

» Cu privire la modul in care ar trebui sia arate sistemul de evaluare a performantelor
profesionale
In cadrul etapei a III discutiile au fost cele mai productive, fiecare grup contribuind in egald masuri la
clarificarea unor probleme, la identificarea unor solutii viabile la problemele actuale, la identificarea
cauzelor §i nu in ultimul rand la furnizarea de idei prin explorarea argumentelor care stau la baza
preferintelor grupurilor.

1.6. Stabilirea intrebarilor principale si pe baza acestora a intrebarilor derivate

In functie de cercetarea initiald efectuata intrebarile principale la care trebuie sa raspunda studiul si
pe care va fi axatd tema misiunii de audit public intern al performantei sunt urmatoarele:
a) Politica in domeniul evaluarii performantelor profesionale este coerenta si adecvati?
b) Procesul de evaluare a performantelor profesionale este gestionat adecvat?
¢) Rezultatele procesului de evaluare a performantelor profesionale sunt valorificate?
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2. Divizarea intrebarilor principale

Intrebdrile principale stabilite la care misiunea de audit public intern al performantei trebuie sa
raspunda sunt divizate 1n intrebari secundare, pe mai multe niveluri de detaliere, pana la un nivel considerat
ca fiind intrebarea cea mai elementara, asociat controalelor interne. Pe baza intrebarilor elementare stabilite
sunt identificacte controalele interne asteptate.

Situatia privind derivarea intrebarilor stabilite misiunii de audit public intern este prezentatd pe
baza Listei intrebarilor auditului, dupa cum urmeaza:

Compartimentul

PREGATIREA MISIUNII

Audit Public Intern

Colectarea si prelucrarea informatiilor

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditatia: Resurse umane
Denumire misiune: mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

LISTA INTREBARILOR AUDITULUI

generale si
specifice in
domeniul
evaludrii
performantelo
r profesionale
au fost

generale au fost
corect stabilite?

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
1. Politica de 1.1. 1.1.1. 1.1.1.1. Problemele au fost identificate prin
evaluare a Problemele in | Problemele utilizarea unor metode si tehnici adecvate de
performantelor | domeniul au fost analiza?
personalului evaluarii corect 1.1.1.2. Problemele au fost identificate pe baza
este coerenta si | performantelo | identificate analizei rezultatelor procesului de evaluare?
adecvata? r profesionale | si analizate? 1.1.1.3. Problemele au fost identificate in urma
au fost bine unor argumentari rationale?
identificate, 1.1.1.4. Problemele identificate sunt reale si
analizate si pertinente?
definite? 1.1.2. 1.1.2.1. Informatiile si datele au fost analizate
Problemele corespunzator in vederea asigurdrii definirii
intervenite in complete a naturii si dimensiunii problemei;
procesul 1.1.2.2. Problemele identificate sunt suficient de
evaluarii au fost | semnificative, au intensitate si durabilitate in
corect evaluate | timp?
si definite? 1.1.2.3. A fost efectuatd o analiza a impactului
politicii de evaluare a  performantelor
profesionale asupra relatiilor de munca?
1.1.2.4. A fost efectuata o analizd a implicatiilor
economice ale politicii de evaluare a
performantelor profesionale?
1.1.2.5. Au fost stabilite prioritdtile 1n
solutionarea problemelor?
1.2. 1.2.1. 1.2.1.1. Obiectivele generale sunt definite in
Obiectivele Obiectivele concordanta cu strategia in domeniul resurselor

umane?

1.2.1.2. Obiectivele generale sunt definite in
corelatie cu problemele din domeniul evaluarii
performantelor profesionale?

1.2.1.3. Obiectivele generale sunt definite clar si
precis, cu identificarea rezultatelor si a
impactului asteptat ?
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definite

1.2.1.4. Obiectivele generale sunt relevante

corespunzator pentru necesitatile persoanelor implicate in
? procesul de evaluare?
1.2.2. 1.2.2.1. Obiectivele specifice derivd din
Obiectivele obiectivele generale?
specifice au fost | 1.2.2.2. Obiectivele specifice sunt SMART?
corect stabilite ? | 1.2.2.3. Obiectivele specifice sunt suficiente si
adecvate pentru solutionarea problemelor
existente in domeniu?
1.2.3. 1.2.3.1. Obiectivele generale sunt revizuite
Obiectivele atunci cand se modifica actiunile prioritare ale
specifice si organizatiei?
generale au fost | 1.2.3.2. Obiectivele specifice sunt revizuite
revizuite la atunci cand se modificd functiile si atributiile
momentul organizatiei?
oportun? 1.2.3.3. Obiectivele specifice sunt revizuite
atunci cand se modifica actiunile prioritare ale
directiei?
1.2.3.4. Obiectivele generale si specifice sunt
revizuite atunci cand acestea nu pot fi realizate
din cauze sau circumstante obiective?
1.3. 1.3.1 Procedura/ | 1.3.1.1. Procedura/ghidul metodologic a fost
Metodologia ghidul elaboratd/elaborat in conformitate cu cadrul
de evaluare a | metodologic de | normativ aplicabil?
performantelo | evaluare a 1.3.1.2. Procedura/ghidul metodologic asigura
r profesionale | performantelor | separarea sarcinilor si responsabilititilor in
este coerentd? | profesionale procesul de evaluare?
respecta 1.3.1.3. Procedura/ghidul metodologic prezinta
cerintele in detaliu descrierea activitatilor si actiunilor

operationale si
de legalitate?

procesului de evaluare a performantelor
profesionale?
1.3.1.4. Procedura/ghidul metodologic este

implementatd/implementat corect si uniform in
cadrul entitatii publice?

1.3.15. Procedura/ghidul metodlogic este
revizuita/revizuit operativ si in conformitate cu
modificari obiective si legale?

1.3.2. Criteriile
de performanta
sunt adecvate?

1.3.2.1. Criteriile de performanta sunt formulate
simplu, clar si concis?

1.3.2.2. Criteriile de performanta sunt limitate ca
numar?

1.3.23. Criteriile de
mdsurabile?

1.3.2.4. Criteriile de performantd sunt aplicabile
tuturor subiectilor care 1si desfasoara activitatea
in situatii comparabile?

1.3.2.5. Se asigura o detaliere corespunzatoare a
descrierilor comportamentului masurat cu
ajutorul acestor criterii?

performantd  sunt

1.3.3. Nevoile

1.3.3.1. Metodologia a fost elaboratd pe baza
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persoanelor
implicate in
procesul de
evaluare au fost
satisfacute
corespunzator
de metodologie?

nevoilor manifestate ale partilor implicate 1
procesul de evaluare?

1.3.3.2. Nevoile persoanelor implicate in
procesul de evaluare au fost satisfacute cu
succes, la momentul oportun si la costul estimat?
1.3.33. Au fost intampinate dificultati 1in
satisfacerea nevoilor partilor implicate in
procesul de evaluare? Problemele au fost
solutionate operativ?

g

1.4. Planul de
actiune este
realist ?

1.4.1. Planul de
actiune respecta
cerintele
operationale si
de legalitate?

1.4.1.1. Au fost elaborate planuri de actiune
pentru fiecare tip de obiectiv (plan pe termen
lung pentru obiective generale si plan pe termen
scurt pentru obiective specifice)?

1.4.1.2. Planul de actiune a fost Intocmit cu
respectarea cadrului normativ si procedural
specific?

1.4.1.3. Timpul alocat, costul si -calitatea
responsabilului sunt corespunzatoare indeplinirii
obiectivelor?

1.4.2. Au fost
identificate
corect
activitatile/actiu
nile necesare
realizarii
obiectivelor?

1.42.1. Au fost identificate toate activitatile
necesare realizarii obiectivelor specifice?

1.4.2.2. Activitatile identificate sunt omogene?
1.4.2.3. In definirea activitatilor a fost asigurata
coerenta si respectarea principiului
complementaritatii i sinergiei?

1.4.2.4. Activitatile identificate sunt pertinente
in raport cu nevoile persoanelor implicate in
procesul de evaluare si obiectivele politicii de
evaluare a performantelor profesionale?

1.4.2.5. Actiunile au fost formulate in termeni
adecvati  (obiective, mijloace, operationali,
management $i monitorizare)?

1.4.3. Resursele
necesare
realizarii
activitatilor au
fost corect
evaluate?

1.43.1. A existat o analizd clard a resurselor
existente la nivelul serviciului de resurse
umane?

1.4.3.2. A avut loc o evaluare clara a resurselor
necesare pentru a realiza activitatile viitoare si a
indeplini obiectivele ?

1.4.4. Existd un
sistem adecvat
de monitorizare
a planului de
actiune?

1.4.4.1. Sistemul de masurare a performantelor
este aliniat cu procesul de stabilire a obiectivelor
si de monitorizare a realizarii acestora?

1.4.4.2. Instrumentele de masura sunt simple si
adecvate activitatilor/actiunilor desfasurate de
persoanele implicate in procesul de evaluare?
1.4.4.3. Setul de indicatori reflectd un echilibru
intre costul colectdrii si valoarea informatiilor
furnizate?

1.4.4.4. Indicatorii de performanta sunt relevanti
pentru procesul de luare a deciziilor?
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1.4.4.5. Indicatorii de performantd sunt adaptati
la schimbarile care intervin in cadrul entitatii?
1.4.4.6. Indicatorii de performantd sunt
comparabili, usor de inteles si de folosit?

2. Procesul de
evaluare a
performantelor
personalului
este gestionat
eficient?

2.1.
Activitatea
privind
stabilirea si
revizuirea
obiectivelor
individuale de
activitate si a
indicatorilor
de
performanta a
fost bine
gestionata?

2.1.1.
Obiectivele
individuale sunt
corect definite?

2.1.1.1. Obiectivele individuale sunt SMART?
2.1.1.2. Obiectivele individuale sunt stabilite n
concordanta cu sarcinile din fisa postului?
2.1.1.3. Obiectivele individuale derivda din
obiectivele specifice si contribuie la realizarea
acestora?

2.1.1.4. Obiectivele individuale sunt stabilite 1n
functie de pregatirea, gradul si functia detinuta
de functionarul public evaluat?

2.1.1.5. Obiectivele individuale ale personalului
de conducere acoperda toate functiile
manageriale?

2.1.2. 2.1.2.1. Pentru fiecare obiectiv este stabilit cel
Indicatorii de putin un indicator de performanta?
performanta 2.1.2.2. Indicatorii de performanta sunt relevanti
sunt corect pentru obiectivul pe care il masoara?
definiti? 2.1.2.3. Indicatorii de performanta sunt
cuantificabili si verificabili?
2.1.2.4. Indicatorii de performantd sunt
comparabili, usor de inteles si de folosit?
2.1.2.5. Indicatorii de performantd stabiliti
necesita costuri de colectare?
2.1.3. 2.1.3.1. Obiectivele individuale sunt revizuite
Revizuirea atunci cand se schimba structura organizatorica?
obiectivelor 2.1.3.2. Obiectivele individuale sunt revizuite
individuale se atunci cand se modificad functiile si atributiile
realizeaza directiei/compartimentului?
eficace? 2.1.3.3. Obiectivele individuale sunt revizuite
atunci cand se modifica actiunile prioritare ale
directiei/compartimentului?
2.1.3.4. Obiectivele individuale sunt revizuite
atunci cand acestea nu pot fi realizate din cauze
sau circumstante obiective, neimputabile
personalului?
2.1.4. 2.1.4.1. Indicatorii de performanta sunt revizuiti
Revizuirea atunci cand se modifica obiectivele?

indicatorilor de
performantd se
realizeaza
eficace?

2.1.4.2. Indicatorii de performanta sunt revizuiti
in functie de rezultatele evaluarilor individuale?

2.2. Se asigura
calitatea
comunicarii in
procesul de
evaluare?

2.2.1. Se asigura
furnizarea de
informatii de
specialitate
adecvate?

2.2.1.1. Evaluatul si evaluatorul au beneficiat de
asistentd si consiliere prin furnizarea de
informatii adecvate de specialitate?
2.2.1.2. Asistenta si consilierea de specialitate au
fost acordate la momentul oportun?
2.2.1.3. In cazul aparitiei de situatii noi, mai
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complexe se acorda sprijin de specialitate si
punerea la dispozitie a informatiilor de care este
nevoie pentru adaptarea la astfel de situatii?

2.2.2. Sunt 2.2.2.1. Este oferit un feedback adecvat cu

comunicate privire la performanta asteptatd de la evaluat pe

performantele postul ocupat?

asteptate? 2.2.2.2. Evaluatul participa activ la stabilirea
obiectivelor individuale si a indicatorilor de
performanta, fiind In cunostinta de cauza?

2.2.3. 2.2.3.1. Feedback-ul este specific?

Feedback-ul 2.2.3.2. Feedback-ul este oferit la momentul

acordat de oportun?

evaluator este 2.2.3.3. Feedback-ul este perceput corect si

eficace? inteles de evaluat?

2.2.3.4. Feedback-ul include elemente care
permit evaluatului sa le realizeze in timpul
prevazut pentru respectiva activitate?

2.2.3.5. Se acorda feedback adecvat, formulat ca
opinie?

2.2.3.6. Evaluatul are un rol activ, isi poate
exprima propriul punct de vedere in legatura cu
procesul si cu rezultatele obtinute?

2.2.3.7. Criticile sunt formulate plecand de la
problema sau motivul de ingrijorare ?

2.2.4. Interviul
de evaluare a
fost realizat
corespunzator?

2.2.4.1. Interviul de evaluare a fost planificat si
realizat?

2.2.42. Au fost discutate obiectivele stabilite
pentru perioada evaluata si a notelor acordate?
2.2.4.3. Au fost discutate aspectele individuale
ale performantei si a notelor acordate?

2.2.4.4. Au fost stabilite si discutate obiectivele,
termenele de 1Indeplinire si indicatorii de
performantd pentru urmatoarea perioadd de
evaluare?

2.4.4.5. Au fost stabilite necesitatile de pregatire
profesionala care trebuie acoperite In urmatoarea
perioada de evaluare?

2.2.5. Se asigurd

confidentialitate
a informatiilor
si datelor in
procesul de

2.2.5.1. Se pastreaza confidentialitatea asupra
celor discutate in timpul interviului de evaluare
si completarii fisei de evaluare?

2.2.5.2. Se asigura protectia si securitatea
rapoartelor de evaluare in procesul de arhivare?

evaluare?
2.3. 2.3.1. Au fost 2.3.1.1. Rapoartele de evaluare au fost intocmite
Aprecierea respectate la timp?
performantelo | cerintele de 2.3.1.2. Evaluatorul a avut calificarile necesare
r profesionale | conformitate la | pentru a completa raportul?

individuale se
realizeaza pe
criterii

completarea
raportului de
evaluare?

2.3.1.3. Au fost completate toate rubricile
dedicate comentariilor?
2.3.1.4. Formularul de evaluare finscrie toate
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obiective? semnaturile persoanelor implicate in proces?
2.3.2. Nivelul 2.3.2.1. Nivelul de indeplinire a obiectivelor
de performantd | individuale de activitate se apreciaza in baza
individual se indicatorilor de performanta?
apreciaza in 2.3.2.2. Nivelul de manifestare a criteriilor de
raport cu evaluare se apreciazd 1n raport de
referentialele comportamentul persoanei evaluate in procesul
pentru evaluare? | de munca?
2.3.3. 2.3.3.1. Calificativul de evaluare este stabilit
Calificativele de | corect?
evaluare 2.3.3.2. Se asigurd adecvarea criteriilor si
acordate sunt calificativelor la obiective si abilitati?
adecvate? 2.3.3.3. Existd o coerentd Intre notarea
obiectivelor §i  notarea  criterillor  de
performanta?
24. 2.4.1. A fost 2.4.1.1. Contestatia a fost depusd in termenul
Contribuie la | respectatd legal si mentioneaza explicit argumentele pentru
reducerea procedura de care a fost depusa?
contestatiilor? | contestare a 2.4.1.2. Contestatiile sunt solutionate de

rezultatelor
evaluarii?

persoanele care au competente in acest sens?
2.4.1.3. A fost realizata o conciliere a
conflictului intre evaluat si evaluator. Este
sustinutad cu dovezi?

2.4.1.4. Au fost evaluate standardele de notare
reflectate in raport? Rezultatele evaludrii sunt
conforme cu realitatea?

2.4.1.5. Rezultatul contestatiei a fost comunicat
evaluatului la timp?

2.4.2. Se asigurd
o0 gestionare
eficientd a
contestatiilor ?

2.4.2.1. Au fost solutionate operativ problemele

si/sau dificultatile obiective/subiective
intdimpinate de evaluat 1in  desfasurarea
activitatilor?

2.4.2.2. Diferentele de opinie intre evaluat si
evaluator au fost solutionate de comun acord?
2.4.2.3. Decizia privind repetarea procedurii de
evaluare are la baza argumente relevante?
2.4.2.4. Deciziile privind  solutionarea
contestatiilor au la baza analize pertinente?
2.4.2.5. In cazul unei contestatii acceptate a fost
efectuatd o reevaluare a tuturor rapoartelor care
provin de la aceiasi contrasemnatari §i
evaluatori, completate pentru aceeasi perioada
evaluatd ca si cel pentru care a fost acceptata
contestatia?

2.4.2.6. Se realizeaza o evidenta exactd a tuturor
contestatiilor inaintate, a motivelor pe care
acestea sunt intemeiate §i care consemneaza
daca au fost acceptate sau respinse?

2.4.2.7. Au fost analizate situatiile in care
personalul a facut contestatie la instantele de
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contencios administrativ in vederea identificarii
cauzelor si solutionarii adecvate a problemelor?

3. Rezultatele
evaluarilor
performantelor
profesionale
sunt
valorificate
corespunzator?

3.1
Programul de
pregatire si
promovare a
personalului
are la baza
rezultatele
evaludrilor
performantelo
r
profesionale?

3.1.1.
Necesitatile de
instruire au fost
identificate
corespunzator?

3.1.1.1. Necesitdtile de instruire au fost
identificate in baza rezultatelor evaluarilor?
3.1.1.2. Necesitatile de instruire au fost
identificate in raport cu obiectivele individuale
stabilite pentru anul urmator?

3.1.1.3. Se realizeaza o analizd a conformitétii
propunerilor de instruire din cadrul formularelor
de evaluare?

3.1.1.4. A fost elaborata o listd cu propunerile
care au fost facute in conformitate cu tipul de
instruire recomandat?

3.1.1.5. Lista cu propuneri acceptate include si
lista necesitatilor de instruire din cadrul
interviurilor cu personalul?

3.1.1.6. Propunerile de instruire acceptate sunt
ordonate in functie de prioritati?

3.1.2.
Activitdtile de
instruire au fost

3.1.2.1. Activitatile de instruire propuse sunt in
conformitate cu rezultatele sale de evaluare?
3.1.2.2. Activitdtile de instruire propuse sunt

corect conforme cu necesitatile individului si pozitia sa
formulate? in institutia publica?
3.1.2.3. Activitdtile de instruire sunt pertinente si
de dorit?
3.1.3. 3.1.3.1. A fost wverificatd disponibilitatea

Propunerile de
instruire sunt
alocate in cadrul
programelor de
pregatire
profesionala?

programelor de formare profesionald interne sau
externe?

3.1.3.2. Instruirea de remediere are prioritate in
cadrul programelor de pregatire?

3.1.3.3. Activitdtile de instruire propuse au fost
realizate sau sunt reprogramate din lipsd de
fonduri?

3.1.3.4. Persoanele cédrora li s-a recomandat
programe de instruire participd efectiv la
cursuri?

3.1.3.5. Cunostintele dobandite in cadrul
cursului contribuie la imbunatatirea
performantelor profesionale ale cursantului?

3.14.
Calificativul de
evaluare este
adecvat pentru
decizia de
promovare ?

3.1.4.1. La promovarea intr-un grad superior se
respectda cerinta legatd de calificativul de
evaluare?

3.1.42. Existda diferente majore intre
calificativele obtinute de persoana propusa spre
promovare in ultimii ani?

3.1.4.3. Existd mentiuni la rubrica ,rezultate
deosebite” in cadrul raportului de evaluare al
persoanei propusa spre promovare?

3.2. Tehnicile
si metodele de

3.2.1. Tehnicile
si metodele de

3.2.1.1. Motivatiile sunt particularizate ca fel,
marime i mod de acordare in functie de
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motivare au
fost corect

motivare sunt
adecvate?

caracteristicile persoanei?
3.2.1.2. Personalul este informat cu privire la

stabilite? recompensele §i  sanctiunile prevazute de
rezultatele efectiv obtinute?
3.2.1.3. Recompensele economice si morale sunt
acordate pe masura necesitatilor, la diferite
perioade de timp?
3.2.1.4. Motivatiile sunt aplicate imediat dupa
realizarea proceselor de munca programate?
3.2.1.5. Se asigura personalul cu sarcini
interesante, incitind la  autodepdsire, la
creativitate utilizand metode cum ar fi: rotatia pe
posturi, largirea  continutului  functiilor,
imbogatirea posturilor?
3.2.1.6. Se comunicd personalului explicit
sarcinile, nivelului realizérilor si performantelor
previzionate?
3.2.2. Tehnicile | 3.2.2.1. Se urmareste Imbundatatirea performantei
si metodele de individuale, de echipa sau organizationale, din
motivare punct de vedere al rezultatelor, calitatii, vitezei
stabilite si productivitatii generale?
contribuie la 3.2.2.2. Se are in vedere extinderea flexibilitatii
imbunatatirea operationale prin largirea gamei de aptitudini
performantei? detinute de angajati?
3223. Se are 1in vedere cresterea
devotamentului angajatilor prin incurajarea
acestora de a se identifica cu misiunea si
obiectivele entitatii?
3.2.2.4. Se acorda sprijin in vedere dezvoltarea
unei culturi pozitive in cadrul entitatii, orientata
spre imbunatatirea performantei?
33.La 3.3.1. 3.3.1.1. Calificativele obtinute la evaluarea
stabilirea Avansarea, performantelor profesionale sunt avute in vedere
nivelului mentinerea sau | la avansarea in treapta de salarizare?
salariului sia | retrogradareain | 3.3.1.2. Perioada pentru care a fost efectuatd
recompenselor | trepte de evaluarea performantelor profesionale respecta
se are in salarizare tine | cerintele legale solicitate la avansarea in treapta?
vedere cont de 3.3.1.3. Au existat situatii in care avansarea in
rezultatele rezultatele treaptd nu a fost efectuatd datoritd absentei sau
evaluarilor evaluarii neconformitatii raportului de evaluare?
performantelo | performantelor
r profesionale?
profesionale? | 3.3.2. 3.3.2.1. Recompensele sunt stabilite pe baza
Recompensele | rezultatelor evaluarii?
sunt justificate 3.3.2.2. Recompensele sunt echitabile - difera in
si adecvate? functie de calificativele de performanta
obtinute?
34.La 34.1. 3.4.1.1. Au fost eliberate din functie persoane
stabilirea Rezultatele sub | care au obtinut calificativul ,,nesatisfacator” fara
programelor asteptari sunt o0 analiza preliminara a raportului de evaluare?
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de corect analizate | 3.4.1.2. Este verificata robustetea, corectitudinea
restructurare, | si interpretate? | si obiectivitatea raportului de evaluare inainte de

reorganizare demararea fiecarei procedurii de eliberare din
sau concediere functie?

a unor 3.4.1.3. Este sustinut un interviu de consiliere de
persoane sau parasire a functiei cu functionarul propus spre
departamente eliberarea din functie?

din cadrul 3.4.1.4. Rezultatele interviului de consiliere au
entitatii au schimbat decizia initiald de eliberare din
fost luate in functie?

considerare 3.4.1.5. Au fost identificate cauzele care conduc
rezultatele la obtinerea de rezultate sub asteptari -
evaluarii? satisfacator ?

3.4.1.6. Deciziile privind imbunatatirea
performantei sub asteptdri vizeazad schimbarea
postului, programe de instruire sau consiliere de

specialitate?
3.4.2. Se asigura | 3.4.2.1. Au fost avute In vedere posibilitatile de
o informare detasare sau mutare temporara 1n vederea
corespunzatoare | acumularii de experientd de lucru sau de insotire
in procesul de a unui angajat cu mai multd experientd, in
reorganizare? vederea asigurarii consilierii sau Indrumarii?

3.4.2.2. A fost avutd in vedere revizuirea unei
posibile nevoi pentru un eventual transfer?

Pe baza Listei intrebarilor auditului, am identificat intinderea procedurilor de audit si stabilit
cerintele pentru fiecare activitate/actiune auditabild din punct de vedere al controalelor specifice.

3. Evaluarea obiectivelor

Strategia in domeniul resurselor umane este parte componenta a strategiei organizatiei. Evaluarea
performantelor profesionale ale salariatilor a fost asociata obiectivului strategic: Dezvoltarea capacitatii
institutionale a entitatii privind dezvoltarea resurselor umane

Prin intermediul evaluarii se urmareste pe de-o parte identificarea domeniilor in care un angajat
inregistreaza deficiente, iar pe de altd parte se urmareste cuantificarea contributiei unui angajat la rezultate,
in vederea stabilirii unei recompensari corecte, fie prin promovare, fie prin alt gen de compensatii.

In cadrul politicii privind evaluarea performantelor profesionale, entitatea auditata are stabilit si un
obiectiv general astfel: fmbundtd,tirea performantelor profesionale ale angajatilor prin proiectarea unor
programe de perfectionare eficiente.

Pe baza acestora, DRU si-a stabilit obiectivele specifice in cadrul structurii i anume:

1. Proiectarea unui sistem de evaluare profesionald a personalului contractual.

2. Elaborarea unui sistem unitar de indicatori de performanta ai activitatilor structurii de
resurse umane, in vederea utilizarii adecvate a acestora la evaluarea anuala a performantelor individuale
ale personalului.

3. Elaborarea unui ghid metodologic in vederea asigurarii eficiente a evaludrii periodice a
performantelor profesionale individuale ale functionarilor pulbice.

4. Asigurarea unui management eficient al raporturilor de serviciu/munca

5. Respectarea riguroasa a standardelor de performanta in promovarea in functia publica si
avansarea in treapta de salarizare.
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La stabilirea obiectivelor specifice s-a avut in vedere ca acestea sd poatd fi asociate unor

rezultate concrete, care sa contribuie la realizarea obiectivului general.

in conformitate cu acestea, au fost stabilite si raspunderile personalului DRU, care sunt previzute
in ROF-ul directiei, ce face parte integrantd din ROF-ului institutiei, fiind aprobat prin ordin al
conducatorului institutiei.

Obiectivele specifice stabilite procesului de evaluare a performantelor profesionale ale angajatilor
trebuie sa Indeplineasca cerintele SMART, astfel:

Specific: Obiectivul indica exact ceea ce se doreste sa se obtina;

Masurabil: Obiectivul poate fi cuantificat, fie cantitativ, fie calitativ;

Accesibil: Obiectivul poate fi atins;

Realist: Obiectivul contribuie la impactul prevazut de proiect

Raportat la timp: Obiectivul contine perioada pana la care este prevazut a se realiza

Un aspect important al managementului resurselor umane este reprezentat de evaluarea
performantelor in organizatie, deoarece prin evaluare putem sd intelegem mai bine natura dinamicd a
dezvoltarii profesionale; evaluarea ne ajuta sa vedem dezvoltarea profesionald ca pe un proces continuu.

Pentru atingerea obiectivelor generale si specifice ale entitatii, politicile Tn domeniul resurselor
umane se bazeaza pe urmatoarele elemente:

a) realizarea unor structuri organizatorice flexibile, care sd poatd fi adaptatd la modificarile
cadrului institutional;

b) planificarea resurselor umane in concordanta cu evolutia structurii organizatorice;

c) crearea unei angajari permanente la nivelul managerilor, cu concentrare pe imperativul
fundamental: eficienta;

d) cresterea performantei in activitate §i imbunatatirea procesului de pregatire profesionald, prin
realizarea unui program de pregatire — perfectionare a personalului in vederea asigurarii nivelului de
calificare / specializare necesar desfasurarii activitatii in conditii de eficientd optima;

e) preluarea experientei acumulate in unele unitati subordonate/aflate in coordonarea entitatii,
cu rezultate pozitive in anumite domenii privind resursele umane;

f) evaluarea performantelor individuale ale managerilor si a performantelor colective ale
compartimentelor;

g) perfectionarea sistemului de salarizare/recompense bazat pe evaluarea postului si realizarea
obiectivelor;

h) realizarea unui nou sistem de informatii in domeniul resurselor umane;

1) adaptarea sistemului de asigurari sociale complementare la politica de resurse umane;
realizarea starii de securitate a sistemului de munca in paralel cu asigurarea conditiilor de munca, in scopul
asigurarii securitatii si sanatatii personalului;

j) realizarea unui climat de transparenta si incredere reciproca in relatiile cu partenerii
sociali, pornind de la principiul ca un sindicat profesionist si puternic este benefic pentru formarea unei
administratii puternice si eficiente in utilizarea resurselor.

Situatia privind evaluarea obiectivelor stabilite de entitatea publica aferente domeniului auditabil se
prezintd dupd cum urmeaza:

Compartimentul PREGATIREA MISIUNII
Audit Public Intern Colectarea si prelucrarea informatiilor

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: [mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale angajatilor
Document redactat de: Jonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

EVALUAREA OBIECTIVELOR
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EVALUARE

OBIECTIVE Specific | Masurabil | Acceptabil | Realist meltat n
timp
Obiectiv (1): Elaborarea unui
sistem de evaluare a
performantelor  profesionale a Da Da Da Da Da
personalului in vederea

Imbunatatirii eficientei entitdatii

Evaluare generala

Partial nesatisficator — nu este suficient de specific, nu se
precizeaza clar scopul si nu este raportat la o anumitd perioada
de timp

Obiectiv redefinit de
conducerea entitatii si agreat cu
auditorii interni din punct de
vedere al cerintelor SMART

Elaborarea unui sistem de evaluare a performantelor
profesionale a personalului contractual in vederea imbundtatirii
eficientei entitatii

Obiectiv (2): Elaborarea unui
sistem unitar de indicatori de
performanta  ai  activitatilor
structurii de resurse umane, in
vederea utilizarii adecvate a
acestora la evaluarea anuald a
performantelor individuale ale
personalului

Evaluare generala

Obiectivul este SMART — compatibil si respectd cerintele si
tintele propuse de entitate

Obiectiv redefinit de
conducerea entitatii si agreat cu
auditorii interni din punct de
vedere al cerintelor SMART

Nu se aplica

Obiectiv (3)

Elaborarea unui ghid
metodologic in vederea asigurarii
eficiente a evaluarii periodice a

performantelor profesionale
individuale ale functionarilor
publici

Evaluare generala

Obiectivul este SMART — compatibil si respectd cerintele si
tintele propuse de entitate

Propunerea unor obiective cu
caracteristici SMART mai
accentuate

Nu se aplica

Obiectiv 3): Respectarea
riguroasa a Standardelor de
performanta in promovarea in
functia publica §i avansarea in
treapta de salarizare

Partial Partial

Evaluare generala

Nesatisfacdtor - nu se precizeaza clar scopul si nu se poate sti
daca acesta poate fi atins. Nu se poate cuantifica corespunzator si
nu se stie daca este sau nu raportat la o anume perioada de timp.

Obiectivul ar putea fi formulat intr-o manierd mai SMART-
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compatibila.

Obiectiv redefinit de
conducerea entitatii si agreat cu
auditorii interni din punct de
vedere al cerintelor SMART

Sa se asigure ca personalul din cadrul directiei respectd
cerintele legale in cadrul procesului zilnic de analiza a
documentatiei pentru promovarea personalului in functia
publica si avansarea in treapta de salarizare

Obiectiv (3): Asigurarea unui
management eficient al
raporturilor de serviciu/munca

Da Da Da Da Da

Evaluare generala

Nesatisfacdtor — nu se precizeaza clar scopul si modalitatea de
atingere a acestuia, nu este definitd masura si nu se stie daca este
sau nu raportat la o anume perioada de timp.

Obiectivul ar putea fi formulat intr-o maniera mai SMART-
compatibila.

Obiectiv redefinit de
conducerea entitatii si agreat cu
auditorii interni din punct de
vedere al cerintelor SMART

Furnizarea de informatii adecvate si la timp despre procesul de
evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor
publici §i personalului contractual in conformitate cu politica §i
procedurile in domeniul evaluarii in termen de 15 zile

4. Evaluarea indicatorilor

Principalele activitati derulate sunt urmatoarele:
- identificarea indicatorilor de performantd asociati obiectivelor domeniului auditat.
- urmarirea daca indicatorii pot fi masurati .
- examinarea dacd indicatorii sunt relevanti pentru obiective si usor de inteles.
- examinarea daca indicatorii stabiliti sunt atat cantitativi, cat si calitativi.
- elaborarea documentului Evaluarea indicatorilor, anexa la Studiul preliminar.

Compartimentul

PREGATIREA MISIUNII

Audit Public Intern

Colectarea si prelucrarea informatiilor

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu
Document redactat de: Jonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Evaluarea indicatorilor

Data: 10.02.2014

Criterii evaluare

Indicator 1

Indicator 2

Indicator 3

OBIECTIV

Elaborarea unui sistem de
evaluare a performantelor
profesionale a personalului
contractual in vederea
Imbundtatirii eficientei entitatii ii

Existenta unui
sistem de
evaluare
profesionala
pana la data de
30 noiembrie
2013

Gradul de respectare a
cadrului normativ

Acceptarea proiectului de
cétre conducerea directiei
si a entitatii publice si
aprobarea acestuia prin
ordin administrativ

Relevant pentru obiective Da Da Da
Definit clar si fara ambiguitati

Da Da Da
Usor de inteles si de folosit Da Da Da
Comparabil Da Da Da
Verificabil Da Da Da
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Acopera toate variabilele de
cantitate, calitate, cost, durata

Axat pe cantitate
si timp

Axat pe calitate

Axat pe cantitate

Raportare la timp

Da

Nu

Da

Evaluarea generala a indicatorilor

Adecvati, dar este benefic sa se utilizeze o serie de indicatori mai calitativi.
Desi costul nu este un element luat in calcul, acesta se poate determina pe
baza timpilor de munca non-operationali.

Propuneri de indicatori noi

Reducerea anualda a numdrului contestatiilor depuse de personalul

contractual

Progresul anual in ceea ce priveste cresterea performantei profesionale a

personalului contractual

Criterii evaluare Indicator 1 Indicator 2 Indicator 3 Indicator 4
OBIECTIV Existenta unui Gradul de Acceptarea Numarul de
Elaborarea unui sistem unitar de | sistem de acoperire a proiectului de puncte slabe
indicatori de performanta ai indicatori de activitatilor cu catre eliminate in
activitatilor structurii de resurse | performanta indicatori conducerea primul an de
umane, in vederea utilizarii pana la 31 directiei si a implementare/
adecvate a acestora la evaluarea | octombrie 2013 entitatii publice | Numarul total
anuald a performangelor si aprobarea de puncte
individuale ale personalului acestuia prin slabe

ordin constatate

administrativ
Relevant pentru obiective Da Da Da Da
Definit clar si fara ambiguitati Da Da Da Da
Usor de inteles si de folosit Da Da Da Da
Comparabil Da Da Da Da
Verificabil Da Da Da Da
Acopera toate variabilele de Axat pe cantitate . Axat pe Toate, mai

. . - . Axat pe calitate . .

cantitate, calitate, cost, durata §1 timp cantitate putin cost
Raportare la timp Da Nu Da Da

Evaluarea generala a indicatorilor

Adecvati, dar este benefic sa se utilizeze o serie de indicatori mai calitativi.

Propuneri de
indicatori noi

Cresterea gradului de conformare a indicatorilor in ceea ce priveste
acoperirea variabilelor care influenteaza performanta profesionala

Numarul anual de actualizdri/imbunatatiri a sistemului de indicatori (%
numarulul anual de indicatori revizuiti/comparativ cu numarul actual de

indicatori)

Criterii evaluare

Indicator 1

Indicator 2

Indicator 3

OBIECTIV Existenta unui ghid | Gradul de respectare | Acceptarea proiectului
Elaborarea unui ghid | metodologic de | a cadrului normativ de ghid de catre
metodologic in vederea asigurdrii | evaluare profesionald a conducerea directiei si a
eficiente a evaluarii anuale a | performantelor entitatii publice si
performantelor profesionale | profesionale aprobarea acestuia prin
individuale ale functionarilor | individuale ale ordin administrativ
publici functionarilor publici

Relevant pentru obiective Da Da Da

Definit clar si fara ambiguitati Da Da Da

Usor de inteles si de folosit Da Da Da
Comparabil Da Da Da
Verificabil Da Da Da

Acopera toate variabilele de

Axat pe cantitate

Axat pe calitate

Axat pe cantitate
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cantitate, calitate, cost, durata

Raportare la timp

Da Nu

Da

Evaluarea generala a indicatorilor

Adecvati, dar este benefic sa se utilizeze o serie de indicatori mai calitativi.
Desi costul nu este luat in calcul in mod explicit, acesta se poate determina
plecand de la timpii non-operationali

Propuneri de méasuri/
indicatori noi sau alternative

Cresterea gradului de conformare a raportului de evaluare in ceea ce
priveste modul de completare a rapotului de evaluare

Progresul anual in ceea ce priveste cresterea performantei profesionale a
functionarilor publici
Reducerea anuald a numdrului contestatiilor depuse de functionarii publici

Criterii evaluare

Indicator 1

Indicator 2

OBIECTIV
Respectarea riguroasa a standardelor de
performanta in promovarea in functia

publica si avansarea in treapta de salarizare

Numar angajati avansati in
treapta de salarizare / Numar

total de angajati care
indeplinesc conditiile de
avansarea in treapta

Numar angajati promovati in
gradul profesional / Numar
total de angajati ce indeplinesc
conditiile de promovare in
gradul profesional

Relevant pentru obiective Da Da
Definit clar si fara ambiguitati Da Da
Usor de inteles si de folosit Da Da
Comparabil Da Da
Verificabil Da Da

Acopera toate variabilele de cantitate,
calitate, cost, durata

Axat pe cantitate

Axat pe cantitate

Raportare la timp

Nu, dar este necesar a clarifica

elementul timp

Nu, dar este necesar a clarifica
elementul timp

Evaluarea generala a indicatorilor sau
instrumentelor de masura luate ca intreg

Adecvati. Desi costul nu este un element luat in calcul, acesta se
poate determina pe baza timpilor de muncd non-operationali.
Elementul timp trebuie luat In calcul la stabilirea indicatorilor
sau referentialului de masurare. Este necesar a se identifica si
implementa indicatori mai calitativi pentru a asigura realizarea

obiectivului §i cresterea

performantelor persoanelor care

beneficiza de serviciile de promovare in gradul profesional si de
avansarea in treapta de salarizare

Propuneri de méasuri/
indicatori noi sau alternative

Reducerea duratei medii
de analizd si evaluare a
documentatiei privind
avansarea in treapta de
salarizare

Numarul persoanelor care
beneficiazd anual de
avansarea in treapta de
salarizare

% din solicitarile de
avansare in treapta de
salarizare solutionate la
timp

Cresterea  gradului  de
informare a
managementului cu

privire la persoanele care
indeplinesc conditiile de
avansarea in treapta de
salarizare

Reducerea duratei medii de analiza
si evaluare a documentatiei privind
promovarea in gradul profesional
Numarul persoanelor care
beneficiazd anual de promovarea in
gradul profesional

% din solicitarile de promovare in
gradul profesional solutionate la
timp

Cresterea gradului de informare a
managementului cu privire la
persoanele care indeplinesc
conditiile de promovare in gradul
profesional
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Criterii evaluare

Indicator 1

Indicator 2

OBIECTIV
Asigurarea unui management eficient al
raporturilor de serviciu/muncd

Informarea directiilor cu privire
la criteriile de evaluare,
procedura de evaluare, perioada
evaluata si termenul limita de
transmitere a rapoartelor si
fiselor de evaluare, in termenele

Numarul de rapoarte de evaluare
transmise catre DRU care nu
respecta formatul standard si

criteriile aprobate anual de

ANFP / Numar total de rapoarte

de evaluare

stabilite
Relevant pentru obiective Da Da
Definit clar si fara ambiguitati Da Da
Usor de inteles si de folosit Da Da
Comparabil Da Da
Verificabil Da Da

Acopera toate variabilele de cantitate,
calitate, cost, durata

Axat pe cantitate

Axat pe cantitate

Raportare la timp

Nu, dar este necesar a clarifica
elementul timp

Nu, dar este necesar a clarifica
elementul timp

Evaluarea generala a indicatorilor sau
instrumentelor de masura luate ca intreg

Adecvati. Desi costul nu este un element luat in calcul, acesta se
poate determina pe baza timpilor de munca non-operationali.

Propuneri de méasuri/
indicatori noi sau alternative

Rata cresterii calitative a procesului de gestionare a problemelor
specifice domeniului evaludrii performantelor profesionale

Procent de angajati nemultumiti de modalitatea de acordare a
informatiilor cu privire la evaluarea performantelor profesionale
Procent de angajati nemultumiti de modalitatea de acordare de
asistentd in domeniul evaluarii performantelor profesionale

Procentul petitiilor si cererilor rezolvate sub jumatatea limitei de
timp

Numarul lunar de solicitari de acordare de asistentd in domeniul
evaluarii performantelor profesionale solutionate 1n termen de x zile
Numarul lunar de solicitari clarificare informatii in domeniul
evaluarii performantelor profesionale solutionate 1n termen de x zile

5. Evaluarea surselor de date

Evaluarea adecvarii surselor de date folosite de management pentru evaluarea obiecitvelor permite a
se urmari dacd acestea sunt corecte si suficiente pentru evaluarea indicatorilor. Principalele activitati
derulate sunt identificarea surselor de date utilizate de management pentru masurarea obiectivelor,
evaluarea adecvarii si corectitudinii surselor de date utilizate si elaborarea documentului Evaluarea

surselor de date, dupa cum urmeaza:

Compartimentul

PREGATIREA MISIUNII

Audit Public Intern

Colectarea si prelucrarea informatiilor

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane
Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

EVALUAREA SURSELOR DE DATE
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Aprecierea

Indicator Surse de date Criterii stabilite Rezultatele evaluirii globala a
existente pentru evaluarea surselor de date suficientei
surselor de date surselor de
date utilizate
Obiectiv: Elaborarea unui sistem de evaluare a performantelor profesionale a personalului in

vederea imbundatdtirii eficientei entitdtii

Existenta unui sistem
de evaluare
profesionala pana la
data de 30 noiembrie
2013

Registrul de
evidenta a
documentelor
Adresa de
inaintare a
proiectului de
sistem catre

Registrul de evidenta
a documentelor este
completat corect si
este tinut la zi
Modalitatea curenta
de determinare a
indicatorului si

Datele sunt corecte,
limitele  de
acceptate

in

toleranta

Data transmiterii adresei

de Tnaintare a fost

efectuata cu 2 zile inainte

Eficiente,
corecte si
furnizate la
timp

‘con(.iu.cere.a - sursele de date sunt de data planificata
directiei/entitat .
’ i * | considerate adecvate
Proiectul Analiza proiectului Datele sunt corecte, in | Sursele de date
sistemului  de | sistemului de limitele de  toleranta | avute in vedere
evaluare evaluare In vederea acceptate la
Reglementarile | identificarii Proiectul sistemului de | determinarea
aplicabile reglementarilor avute | evaluare este elaborat in | indicatorului
Gradul de respectare in vedere la conformitate cu | sunt
a cadrului normativ elaborarea acestuia regelementarile aplicabile | insuficiente
Metoda curenta de Recomandirile efectuate | Datele utilizate
determinare a de directiile cdrora li s-a | sunt adecvate
indicatorului si cerut un punct de vedere | si furnizate la
sursele de date nu sunt de forma si nu de | timp
sunt adecvate fond
Registrul  de | Identificarea datei de | Datele sunt corecte, in | Eficiente,
evidenta a | primire a raspunsului | limitele de  tolerantd | corecte si
documentelor | cu privire la acordul | acceptate furnizate la
Adresa de | conducerii  directiei | Data primirii adresei a | timp
raspuns/Réspu | si/sau a | fost efectuatd in ultima zi
nsul  privind | entitdtii/ordinul planificata pentru
Acceptarea acordul conducdtorului finalizarea procesului de
proiectului de catre conducerii entitatii asupra | acceptare/aprobare
conducerea directiei directiei si/sau | sistemului de
si a entitatii publice si | a evaluare

aprobarea acestuia entitatii/ordinu | Registrul de evidenta
prin ordin 1 a documentelor este
administrativ conducdtorului | completat corect si
entitatii este tinut la zi
Ordin de | Modalitatea curenta
aprobare a | de determinare a
proiectului indicatorului si
sursele de date sunt
considerate adecvate
Elaborarea unui sistem unitar de indicatori de performantd ai activitatilor structurii
Obiectiv: de resurse umane, in vederea utilizdrii adecvate a acestora la evaluarea anuali a

performantelor individuale ale personalului

Existenta unui sistem
de indicatori de
performanta pana la
31 octombrie 2013

Registrul de
evidenta a
documentelor
Adresa de

Identificarea datei de
transmitere a
sistemului de
indicatori de

Datele sunt corecte,
limitele de
acceptate

in

toleranta

Data transmiterii adresei

Corecte si
furnizate la
timp

Nu utilizeaza
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inaintare a

performanta catre

de finaintare a fost

surse de date si

proiectului conducerea efectuata in wultima zi | informatii care
sistemului de directiei/entitatii planificatd sa asigure
indicatori de evaluare Acest indicator nu are | calitatea
performanta Registrul de evidentd | caracteristici calitative, el | sistemului de
catre a documentelor este se considera realizat daca | indicatori
conducerea completat corect i la data planificatad exista. | Pentru a fi
directiei/entitat | este tinut la zi adecvat la
ii Modalitatea curenta determinarea
de determinare a indicatorului
indicatorului si ar trebui sa se
sursele de date sunt analizeze i
considerate corecte, diferitele
dar incomplete opinii sau
puncte de
vedere cu
privire la
calitatea
acestuia
Proiectul Analiza Datele sunt corecte, 1n | Sursele de date
sistemului  de | reglementarilor limitele de  toleranta | avute in vedere
indicatori  de | aplicabile domeniului | acceptate la
performanta in vederea Proiectul sistemului de | determinarea
Reglementdrile | identificarii tuturor indicatori asigurd | indicatorului
aplicabile activitatilor care sunt | acoperirea tuturor | sunt corecte
domeniului reglementate activitatilor care decurg | Datele utilizate
Planul de | Analiza comparativa | din cadrul legal si sunt | sunt furnizate

activitate ~ pe | a activitatilor inscrise in planul anual de | la timp, dar
. termen  lung, | identificate cu activitate sunt
Gradul de acoperire a .. L - .
. mediu si scurt | activitdtile care sunt Recomandarile efectuate | incomplete
activitatilor cu . S . .
o . Adresele  de | acoperite cu de directiile carora li s-a | (datorita
indicatori - . . ’ o
raspuns ale | indicatori cerut un punct de vedere | necorelarii
directiilor din | Analiza indicatorilor | sunt de forma si nu de | planurilor pe
entitate care au | propusi pentru fiecare | fond termen  scurt
formulat activitate in vederea In planul pe termen scurt | cu cele pe
puncte de | stabilirii adecvariisi | nu au fost asimilate | termen mediu)
vedere suficientei acestora anumite activitdti care
Stabilirea gradului de | sunt prevazute in planul
conformare si pe termen mediu.
adecvare a sistemului
de indicatori
Registrul  de | Identificarea datei de | Datele sunt corecte, in | Eficiente,
evidenta a | primire a raspunsului | limitele de  tolerantd | corecte si
documentelor | cu privire la acordul | acceptate furnizate la
Adresa de | conducerii  directiei | Data primirii adresei a | timp
Acceptarea o < . = A :
. . - raspuns/Réspu | si/sau a | fost efectuatd in cu 3 zile
proiectului de catre .. e .
N nsul  privind | entitatii/ordinul inainte de data de
conducerea directiei - . . .
. e . .| acordul conducdtorului finalizare a procesului de
si a entitatii publice si . e
. conducerii entitatii asupra | acceptare/aprobare
aprobarea acestuia S . .
. . directiei si/sau | sistemului de
prin ordin . .
.. . a indicatori de
administrativ i) <
entitatii/ordinu | performanta
1 Registrul de evidenta
conducdtorului | a documentelor este
entitatii completat corect si
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Ordin de | este tinut la zi
aprobare a | Modalitatea curenta
proiectului de determinare a
indicatorului si
sursele de date sunt
considerate adecvate
Sistemul  de | Analiza si Nu se pot efectua teste, | Sursele de date
indicatori interpretarea sistemul de indicatori a | nominalizate
Instrumentele | rezultatelor fost elaborat pana la 31 | sunt corecte,
- utilizate in | instrumentelor octombrie 2013 dar prea
Numarul de puncte . o L .
.. o implementarea | utilizate pentru Pentru testare trebuie s | generale S1
slabe eliminate 1n . . . < : .

. sistemului  de | implementarea treacd un an de la | insuficiente
primul an de . . . . . . .
. indicatori sistemului de implementare (mu i-au 1n
implementare/ .. .

Rapoartele de | indicatori calcul punctele

Numarul total de
puncte slabe

monitorizare a

Analiza raporatelor

de vedere ale

implementarii | de monitorizare a partilor
constatate . . . “ T

sistemului  de | implementarii implicate)

indicatori  de | sistemului de

performanta indicatori de

performanta

Obiectiv: Elaborarea unui ghid metodologic in vederea asigurdrii eficiente a evaludrii anuale

a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici
Existenta unui ghid | Registrul de Identificarea datei de | Datele sunt corecte, in | Eficiente,
metodologic de | evidentd a transmitere a adresei | limitele de  toleranta | corecte si
evaluare a | documentelor | de inaintare a acceptate furnizate la
performantelor Adresa de proiectului ghidului Data transmiterii adresei | timp
profesionale inaintare a metodologic de de 1naintare a fost
individuale ale | proiectului evaluare a efectuata cu 10 zile
functionarilor publici | ghidului performantelor catre | inainte de de ultima zi

metodologic conducerea planificata

de evaluare a directiei/entitatii

performantelor | Registrul de evidenta

catre a documentelor este

conducerea completat corect si

entitatii este tinut la zi
Gradul de respectare | Proiectul Analiza proiectului Datele sunt corecte, in | Surse de date
a cadrului normativ ghidului ghidului metodologic | limitele de  tolerantd | insuficiente

metodologic de evaluare a acceptate Mod incorect

de evaluare a | performantelor Recomandarile efectuate | de utilizare a

performantelor | profesionale in de directiile cdrora li s-a | datelor

HG 611/2008 | vederea identificarii cerut un punct de au fost

pentru reglementarilor avute | integral valorificate, dar

Legea nr. | in vedere la vizeaza doar forma nu si

188/1999 elaborarea acestuia fondul/continutul

privind Metoda curenta de Proiectul ghidului

Statutul determinare a metodologic de evaluare a

functionarilor | indicatorului si performantelor

publici, sursele de date nu profesionale este elaborat

republicata sunt adecvate in conformitate cu

reglementarile aplicabile

Acceptarea Registrul  de | Registrul de evidentd | Datele sunt corecte, in | Eficiente,
proiectului de ghid de | evidenta a | a documentelor este limitele de  toleranta | corecte si
catre conducerea documentelor | completat corect si acceptate furnizate la
directiei si a entitatii | Ordin de | este tinut la zi Data primirii adresei a | timp
publice si aprobarea aprobare a | Modalitatea curenta fost in perioada
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acestuia prin ordin proiectului de determinare a planificata pentru
administrativ ghidului indicatorului si acceptarea i aprobarea
metodologic sursele de date sunt proiectului ghidului
de evaluare a | considerate adecvate | metodologic de evaluare a
performantelor performantelor
profesionale profesionale
Obiectiv: Respectarea riguroasi a standardelor de performanta in promovarea in functia

publica si avansarea in treapta de salarizare

Statul de | Extragerea numarului | Indicatorul este | Surse de date
functii de functii publice | determinat corect, | insuficiente.
Statul de | ocupate din totalul | valoarea acestuia atat in | Se recomanda
personal functiilor publice ale | anul 2012, cat §i in 2013 a | utilizarea unor
Registrul de entitatii fost de 100%. surse
evidentd a Determinarea Cu privire la valoarea | complementar
- .. documentelor | numarului de angajati | numitorului indicatorului | e de date:
Numar angajati . a . o A
. avansati in treapta de | DRU  trebuie sd 1si | rapoartele de
avansati in treapta de . . o g
. - salarizare defineascd si alte criterii | evaluare si
salarizare / Numar - .
.. Metoda curentd | pentru a asigura | fisele de post.
total de angajati care e .
N . i utilizata pentru | respectarea conditiilor de
indeplinesc conditiile .. N
. stabilirea avansare in treapta de
de avansarea in .. . . . R
- indicatorului este | salarizare, mai ales in
treapta - e : g
corectd, dar aplicabila | cazurile de exceptie
numai unui indicator | Calificativele de evaluare
centrat pe cantitate sunt respectate, dar prin
procedura actuala nu se
asigurd certitudinea cu
privire la corectitudinea si
obiectivitatea aprecierilor
Statul de | Extragerea numarului | Indicatorul este | Datele sunt
functii de functii publice | determinat corect, | corecte si
Numar angajati Statul de | ocupate din totalul | valoarea acestuia atat in | furnizate  la
promovati in gradul personal functiilor publice ale | anul 2012, cat si in 2013 a | timp
profesional / Numar | Registrul de | entitatii fost de 100%. Nu utilizeaza
total de angajati ce evidenta a | Determinarea surse de date si
indeplinesc conditiile | documentelor | numarului de angajati informatii care
de promovare in Dosarele  de | promovati 1n grad sd asigure
gradul profesional concurs profesional calitatea
concursului de
pomovare

Obiectiv:

Asigurarea unui

management eficient al raporturilor de serviciu/munca

Informarea directiilor
cu privire la criteriile
de evaluare,
procedura de
evaluare, perioada
evaluata si termenul
limita de transmitere
a rapoartelor si fiselor
de evaluare, in
termenele stabilite

Registrul ~ de
evidenta a
documentelor

Analiza  Registrului
de evidenta a
documentelor in
vederea identificarii
termenelor la care
adresele de informare
au fost transmise
directiilor

Indicatorul este
determinat corect,
informatiile furnizate

faciliteazda procesul de
evaluare

Directia resurselor umane
a elaborat Nota nr. 234
762/20.01.2013 prin care
a transmis tuturor
structurilor entitatii
cerintele privind modul de
realizare a procesului de
evaluare.

Ghidul metodologic
respecta procedura legalad

Sursele de date
utilizate la
determinarea
indicatorului
sunt corect,
fiabile si usor
de utilizat.
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de evaluare si furnizeaza
informatii

Numarul de rapoarte
de evaluare transmise
catre DRU care nu
respecta formatul
standard si criteriile
aprobate anual de
ANFP / Numér total
de rapoarte de
evaluare

ocupate din totalul
functiilor publice ale
entitatii

corespunzatoare
evaluatorilor.
Rapoartele de | Determinarea Indicatorul este | Sursele de date
numarului de determinat corect din | sunt corecte,
transmise catre | rapoarte de evaluare | punct de vedere cantitativ, | dar se
transmise citre DRU | respectiv 82% din | analizeaza
de | Extragerea numarului | structurile organizatorice | insuficient
de functii publice | ale entitdtii au transmis | datele ce

rapoartele de evaluare
catre DRU la termenele
stabilite

Din punct de vedere
calitativ, valorile
exprimate de entitate nu
sunt corecte. DRU sustine
ca: ”Din numadrul total al
rapoartelor transmise, un
procent de 100% au
respectat formatul si
criteriile comunicate prin
Nota nr. 234 762/
20.01.2013”.

provind  din
aceste surse.

Auditori interni,

Supervizor,

6. Stabilirea ariei misiunii de audit public intern al performantei

Pe baza intrebarilor principale la care misiunea de audit public intern al performantei am stabilit domeniul
identificat activitatile/actiunile auditabile si
activitatilor/actiunilor auditabile, dupa cum urmeaza

de cuprindere al misiunii

elaborat Lista

Compartimentul
Audit Public Intern

PREGATIREA MISIUNII

Colectarea si prelucrarea informatiilor

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane
Denumire misiune: [mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Lista activitatilor/actiunilor auditabile

Ob.le.ctlve Elementele componente ale ariei auditabile Observatii
misiune
1. Politica in 1.1. Identificarea, analizarea si definirea problemelor In domeniul
domeniul evaludrii performantelor profesionale;
evaluarii 1.2. Definirea obiectivelor evaludrii performantelor profesionale;
performantelor | 1.3. FElaborarea metodologiei de evaluare a performantelor
profesionale profesionale;
este coerentda si | 1.4. Elaborarea, implementarea si monitorizarea planului de actiune.
adecvata
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2. Procesul de

2.1. Stabilirea si revizuirea obiectivelor individuale de activitate si a

sunt valorificate

evaluare a indicatorilor de performanta;

performantelor | 2.2. Calitatea comunicarii In procesul de evaluare;

profesionale 2.3. Aprecierea/Masurarea performantelor profesionale individuale;
este gestionat 2.4. Reducerea numarul contestatiilor in procesul de evaluare.
adecvat

3. Valorificarea | 3.1. Stabilirea programului de pregétire a personalului;

rezultatelor 3.2. Identificarea si definirea tehnicilor si metodelor de motivare
evaludrii adecvate;

performantelor | 3.3. Stabilirea nivelului salariului si a recompenselor cuvenite
profesionale personalului;

3.4. Stabilirea programelor de restructurare, reorganizare sau
concediere a unor persoane sau departamente din cadrul entittii.

Activitatile/actiunile auditabile sunt stabilite pentru fiecare intrebare principald prin analiza cadrului
de reglementare si de referintd a domeniului, in functie de documentele colectate si a cercetarii preliminare

realizate, unde s-au stabilit intrebarile la care misiunea va trebui sa raspunda.

Pentru stabilirea activitatilor/actiunilor auditabile, auditorul intern va urmari ca acestea sa fie

specifice domeniului auditabil.
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Compartimentul Audit Public Intern

PREGATIREA MISIUNII

Analiza riscurilor si evaluarea controlului intern

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

STABILIREA PUNCTAJULUI TOTAL AL RISCURILOR SI IERARHIZAREA RISCURILOR

Criterii de analiza a

o, Puntajul .
Obiective Acn‘.’lta.w Riscurile identificate riscurilor tota: Ier.arhlz.area
actiuni Probabilitate | Impact (PT) riscurilor
P) @
1. Politica in | 1.1. Identificarea, | 1.1.1. Problemele in domeniul evaludrii performantelor 2 3 6 Mare
domeniul analizarea si definirea | profesionale nu sunt corect identificate;
evaluarii problemelor in domeniul | 1.1.2. Problemele identificate in domeniul evaluirii 1 3 3 Mediu
performantelor | evaludrii performantelor | performantelor profesionale nu sunt reale si pertinente;
profesionale profesionale 1.1.3. Problemele in domeniul evaludrii performantelor 2 2 4 Mediu
este coerentd profesionale nu sunt corect evaluate;
si adecvata 1.1.4. Problemele identificate in domeniul evaluarii 1 2 2 Mic
performantelor profesionale nu sunt semnificative.
1.2. Definirea | 1.2.1.  Obiectivele generale 1n domeniul evaluarii 2 3 6 Mare
obiectivelor  evaluarii | performantelor nu sunt corect definite;
performantelor 1.2.2. Obiectivele generale in domeniul evaluirii Mediu
profesionale performantelor nu sunt relevante pentru nevoile existente;
1.2.3.  Obiectivele specifice in domeniul evaluarii 3 2 6 Mare
performantelor profesionale nu sunt corect definite;
1.2.4. Obiectivele specifice definite nu acopera toate 2 2 4 Mediu
problemele semnificative existente in domeniul evaluarii
performantelor profesionale;
1.2.5. Obiectivele generale si specifice nu sunt revizuite la 3 1 3 Mediu
momentul oportun.
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Criterii de analiza a

oo Puntajul .
Obiective ActlYltaFU Riscurile identificate riscurilor tota: Ier.arhlz.area
actiuni Probabilitate | Impact (PT) riscurilor
P) @
1.3. Elaborarea | 1.3.1. Procedura de evaluare a performantelor profesionale 3 2 6 Mare
metodologiei de | nu acopera toate cerintele de operationalitate;
evaluare a | 1.3.2. Procedura de evaluare a performantelor profesionale 1 2 2 Mic
performantelor nu este revizuita la timp;
profesionale 1.3.3. Criteriile de performantd utilizate in procesul de 3 3 9 Mare
evaluare nu sunt adecvate nevoilor;
1.3.4. Metodologia de evaluare a performantelor profesionale 3 3 9 Mare
satisface partial nevoile persoanelor implicate in proces;
1.3.5. Metodologia de evaluare a performantelor profesionale 1 3 3 Mediu
este incoerenta.
1.4. Elaborarea, | 1.4.1. Lipsa planurilor de actiune pentru fiecare tip de 2 2 4 Mediu
implementarea si | obiectiv (plan pe termen lung pentru obiective generale si
monitorizarea  planului | plan pe termen scurt pentru obiective specifice);
de actiune 1.4.2. Planul de actiune elaborat nu acopera toate cerintele 3 2 6 Mare
legale cu privire la structura;
1.43. Nu au fost identificate toate activitdtile/actiunile 2 3 6 Mare
necesare realizarii obiectivelor;
1.4.4. Activitatile/actiunile stabilite pentru realizarea
obiectivelor nu respecta principiile de grupare;
1.4.5. Resurse insuficiente pentru realizarea activitatilor 2 2 4 Mediu
estimate 1n cadrul planului de actiune;
1.4.6. Sistem inadecvat de monitorizare a realizarii 2 3 6 Mare
obiectivelor.
2. Procesul de | 2.1. Stabilirea si | 2.1.1. Obiectivele individuale nu sunt corect definite; 3 3 9 Mare
evaluare a | revizuirea obiectivelor | 2.1.2. Aceleasi obiective individuale sunt stabilite la tot 2 3 6 Mare
performantelor | individuale de activitate | personalul din cadrul unei subdiviziuni organizatorice
profesionale si a indicatorilor de | (serviciu/birou);
este gestionat | performantd 2.1.3. Indicatorii de performantd nu sunt adecvati pentru 3 3 9 Mare
adecvat masurarea realizarii obiectivului;
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Obiective

Criterii de analiza a

oo Puntajul .
ActlYltaFU Riscurile identificate riscurilor tota: Ier.arhlz.area
actiuni Probabilitate | Impact (PT) riscurilor
P) @

2.1.4. Obiectivele individuale nu sunt revizuite n raport cu 2 2 4 Mediu
modificarile organizatorice si strategice care au loc in cursul
perioadei de evaluare;
2.1.5. Obiectivele individuale nu sunt revizuite in situatiile in 3 2 6 Mare
care persoana evaluatd Intdmpinad dificultati obiective In
realizarea acestora;
2.1.6. Indicatorii de performantd nu sunt revizuiti in cazul 3 2 6 Mare
modificarii obiectivelor;
2.1.7. Indicatorii de performantd nu sunt adaptati la 3 3 9 Mare
rezultatele evaluarilor individuale.

2.2. Calitatea | 2.2.1. Nu se asigura informatii competente in procesul de 1 3 3 Mediu

comunicdrii in procesul | evaluare a performantelor;

de evaluare 2.2.2. Nu se asigura consiliere si asistenta de specialitate la 3 2 6 Mare
momentul oportun;
2.2.3. Obiectivele si indicatorii de performantd nu sunt 3 1 3 Mediu
comunicati personalului;
2.2.4. Feedback-ul furnizat de evaluator nu este obiectiv; 2 3 6 Mare
2.2.5. Interviul de evaluare este realizat formal; 1 3 3 Mediu
2.2.6. Nu pastreaza confidentialitatea asupra celor discutate 2 2 4 Mediu
in timpul interviului de evaluare si completarii fisei de
evaluare.

2.3. Aprecierea | 2.3.1. Rapoartele de evaluare nu respecta cerintele legale cu 3 3 9 Mare

performantelor privire la modul de completare;

profesionale individuale | 2.3.2. Se exercitd un control formal asupra rapoartelor de 2 2 4 Mediu
evaluare a performantelor profesionale;
2.3.3. Performanta individuald nu este evaluatd in raport cu 3 3 9 Mare
referentialele;
2.3.4. Evaluarea se realizeaza numai anual; 2 3 6 Mare
2.3.5. Standardele de notare nu sunt obiective; 3 3 9 Mare
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Criterii de analiza a

oo Puntajul .
Obiective Acm,,lta,tl/ Riscurile identificate riscurilor tota: Ier.arhlz.area
actiuni Probabilitate | Impact (PT) riscurilor
P) @
2.3.6. Sistem inadecvat de monitorizare a performantelor 3 1 3 Mediu
profesionale individuale.
2.4. Reducerea numarul | 2.4.1. Procedura de contestare a rezultatelor evaluarii nu este 2 2 4 Mediu
contestatiilor 1n procesul | aplicatd corespunzator?
de evaluare 2.4.2. Absenta unui sistem adecvat de gestiune a 3 1 3 Mediu
contestatiilor in procesul de evaluare
3.Valorificarea | 3.1. Stabilirea | 3.1.1. Necesitatile de instruire nu sunt in concordantd cu 1 2 2 Mic
rezultatelor programului de pregatire | deficientele constatate si nevoile personale de dezvoltare;
evaluarii profesionala si | 3.1.2. Activitatile de instruire formulate nu sunt adecvate; 1 3 3 Mediu
performantelor | promovare a | 3.1.3. Propunerile de instruire nu sunt incluse in cadrul 3 2 6 Mare
profesionale personalului programelor anuale de pregatire;
sunt 3.1.4. Persoanele care sunt promovate inregistreaza rezultate 3 1 3 Mediu
valorificate inconstante la evaluarea performantelor profesionale.
3.2. Identificarea si | 3.2.1. Motivarea moralda/non-financiara a personalului se 2 2 4 Mediu
definirea tehnicilor si | realizeaza in virtutea experientei personalului de conducere;
metodelor de motivare | 3.2.2. Tehnicile si metodele de motivare morald utilizate nu 1 3 3 Mediu
adecvate asigura o crestere continua si semnificativa a performantelor.
3.3. Stabilirea nivelului | 3.3.1. Avansarea, mentinerea sau retrogradarea in trepte de 3.3.1. Mare
salariului si a | salarizare nu respecta cerintele legale cu privire la evaluarea
recompenselor cuvenite | performantelor profesionale;
personalului 3.3.2. Recompensele acordate nu sunt juste si echitabile. 3.3.2 Mare
3.4. Stabilirea | 3.4.1. Nu sunt analizate §i evaluate corespunzitor rezultatele 1 2 2 Mic
programelor de | slabe ale personalului obtinute la evaluarea anuala;
restructurare, 3.4.2. Nu exista o evidentd adecvatd a nevoilor de personal 1 3 3 Mediu
reorganizare sau | existentd in cadrul entitatii
concediere
Auditori interni, Supervizor,
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Nota:
1) Stabilirea criteriilor de analiza a riscurilor - sunt reprezentate de impactul si probabilitatea de manifestare a riscului, fiind evaluate pe o scala
cu trei niveluri, astfel:

o E=
3 |
o
<
E ;
Medie = Mediu
@ |2
=)
=)
&
i N
(1)

IMPACT

Scazut Moderat | Ridicat
(D 2 3)

2) Stabilirea punctajului total al riscurilor si ierarhizarea riscurilor presupune:
a) stabilirea punctajului total al riscurilor, ca produsul dintre probabilitate si impactul riscului, obtinut pe baza formulei:

PT=Px], unde PT — punctajul total al riscului
P — probabilitate
I — impact

b) ierarhizarea riscurilor — se realizeaza pe baza punctajelor totale obtinute din evaluarea riscului, iar activitatile/actiunile auditabile se
impart 1n activitati/actiuni cu risc mic, mediu si mare, astfel:
- pentru PT = 1 sau 2, riscul este mic;
- pentru PT = 3 sau 4, riscul este mediu;
- pentru PT = 6 sau 9, riscul este mare;
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Compartimentul Audit Public Intern

PREGATIREA MISIUNII

Analiza riscurilor si evaluarea controlului intern

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane
Denumire misiune: /mbundtatirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu

Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

EVALUAREA INITIALA A CONTROLUL INTERN SI STABILIREA OBIECTIVELOR DE AUDIT

Evaluarea
Activititi/ Terarhi initialia | Soicctare
Obiective . . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate ’ . in
actiuni . . controlului .
’ riscuri . auditare
intern
1. Politica in 1.1. 1.1.1. Problemele in Mare | Sedinte periodice de analiza | Existenta unor analize SWOT si Partial Da
domeniul Identificarea, domeniul evaluarii a riscurilor PESTLE conform
evaludrii analizarea §i performantelor - Analiza riscurilor, furnizatd | Organizarea unor sedinte de analizi a
performantelor | definirea profesionale nu sunt de sefii de serviciu problemelor intdmpinate in domeniul
profesionale problemelor in corect identificate; evaludrii performantelor profesionale
este coerentd si | domeniul 1.1.2. Problemele Mediu | Angajatii DRU au participat | Analiza problemelor identificate In Conform Nu
adecvata evaludrii identificate in domeniul la cursuri privind evaluarea cadrul proceselor de evaluare realizate
performantelor evaluarii performantelor profesionale | in ultimii ani.
profesionale performantelor Temele de curs au fost Participarea angajatilor DRU implicati
profesionale nu sunt stabilite in functie de in procesul de evaluare la cursuri de
reale si pertinente; necesitatile si prioritatile instruire pe aceasta tema
cursantilor
1.1.3. Problemele in Mediu | Analiza gradului de Analiza modului de evaluare a Partial Da
domeniul evaludrii satisfactie a beneficiarilor problemelor in domeniul evaluarii conform
performantelor procesului de evaluare a performantelor profesionale
profesionale nu sunt performantelor profesionale | Utilizarea unor formulare pentru
corect evaluate; evaluarea problemelor in domeniul
evaludrii performantelor profesionale
1.1.4. Problemele Mic Verificarea informatiilor Validarea informatiilor furnizate in Conform Nu
identificate in domeniul obtinute referitoare la legétura cu problemele identificate
evaluarii evaluarea performantelor
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Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
performantelor profesionale
profesionale nu sunt
semnificative.
1.2. Definirea 1.2.1. Obiectivele Mare Verificarea descrierii Prioritizarea obiectivelor generale Partial Da
obiectivelor generale in domeniul obiectivelor generale conform
evaludrii evaluarii
performantelor performantelor nu sunt
profesionale corect definite;
1.2.2. Obiectivele Mediu | Analiza modului de adaptare | Analiza nevoilor existente si stabilirea | Neconform Da
generale in domeniul a obiectivelor generale la specificului acestora
evaluarii nevoile de evaluare
performantelor nu sunt exprimate
relevante pentru nevoile
existente;
1.2.3. Obiectivele Mare Verificarea modului de Revizuirea continud a obiectivelor Conform Da
specifice in domeniul descriere a obiectivelor specifice
evaludrii specifice
performantelor
profesionale nu sunt
corect definite;
1.2.4. Obiectivele Mediu | Obiectivele specifice sunt Stabilirea obiectivelor specifice pentru | Neconform Da
specifice definite nu definite numai pentru toate problemele
acopera toate deficientele considerate
problemele semnificative
semnificative existente
in domeniul evaluarii
performantelor
profesionale;
1.2.5. Obiectivele Mediu | Revizuirea obiectivelor Analiza si actualizarea obiectivelor Conform Nu

generale si specifice nu
sunt revizuite la
momentul oportun.

generale si a celor specifice
ori de cate ori este cazul

generale si a celor specifice in raport cu
necesitdtile si cu modificarile
legislative
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Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
1.3. Elaborarea 1.3.1. Procedura de Mare Analiza oportunitatii Inventarierea cerintelor de Neconform Da
metodologiei de | evaluare a procesului de evaluare a operationalitate
evaluare a performantelor performantelor profesionale, | Aplicarea procedurii de evaluare a
performantelor profesionale nu tinand cont de nevoile performantelor profesionale conduce la
profesionale acopera toate cerintele identificate atingerea obiectivelor stabilite
de operationalitate; Analiza cazurilor 1n care procedura nu
a fost aplicata corect
1.3.2. Procedura de Mic Revizuirea procedurii de Stabilirea elementelor in functie de care | Conform Nu
evaluare a evaluare a performantelor sa se realizeze revizuirile procedurii de
performantelor profesionale in functie de evaluare a performantelor profesionale
profesionale nu este necesitati sau de modificarile
revizuita la timp; legislatiei
1.3.3. Criteriile de Mare Analiza modului de stabilire | Analiza criteriilor de performanta Conform Da
performanta utilizate in a criteriilor de performanta si | utilizate
procesul de evaluare nu daci sunt corelate cu nevoile | Corelarea criteriilor de performanta cu
sunt adecvate nevoilor; de evaluare identificate nevoile identificate
1.3.4. Metodologia de Mare | Analiza solicitarilor Evaluarea performantelor sa aiba un Neconform Da
evaluare a persoanelor implicate in caracter exhaustiv, complet
performantelor procesul de evaluare a Centralizarea si analiza / identificarea
profesionale satisface performantelor profesionale | informatiilor referitoare la nevoile
partial nevoile persoanelor implicate 1n procesul de
persoanelor implicate in evaluare a performantelor profesionale
proces;
1.3.5. Metodologia de Mediu | Metodologia de evaluare a Analiza si intelegerea metodologiei de Partial Da
evaluare a performantelor este evaluare a performantelor conform
performantelor cunoscuta de catre evaluatori | Revizuirea si imbunatatirea in mod
profesionale este Metodologia de evaluare a continuu a metodologiei de evaluare a
incoerenta. performantelor a fost performantelor profesionale
imbunatétita in mod Corectarea problemelor identificate in
continuu cadrul metodologiei de evaluare a
performantelor
1.4. Elaborarea, 1.4.1. Lipsa planurilor Mediu | Analiza daca planurile de Elaborarea planurilor de actiune in Conform Nu

implementarea §i

de actiune pentru

actiune acopera fiecare tip de

functie de specificul fiecarui obiectiv in
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Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
monitorizarea fiecare tip de obiectiv obiectiv parte
planului de (plan pe termen lung Analiza daca planurile de
actiune pentru obiective actiune tin cont de
generale si plan pe complexitatea obiectivelor
termen scurt pentru
obiective specifice);
1.4.2. Planul de actiune Mare | Efectuarea de analize asupra | Elaborarea planului de actiune astfel Partial Da
elaborat nu acopera indeplinirii cerintelor de incat sa respecte cerintele de conform
toate cerintele legale cu formalitate formalitate
privire la structura; Analiza planului de actiune prin prisma
structurii acestuia
1.4.3. Nu au fost Mare | Procesul de realizare a Analiza exhaustivad/ centralizata a Conform Da
identificate toate obiectivelor este urmarit in activitatilor/actiunilor necesare
activitatile/actiunile mod continuu realizdrii obiectivelor
necesare realizarii
obiectivelor;
1.44. Mare Prioritizare coerentd a Identificarea activitatilor/actiunilor care | Partial Da
Activitatile/actiunile obiectivelor in vederea necesitd o solutionare urgenta conform
stabilite pentru realizarii Prioritizarea adecvata a realizarii
realizarea obiectivelor obiectivelor
nu respecta principiile
de grupare;
1.4.5. Resurse Mediu | Sunt respectate Alocarea corespunzatoare a resurselor | Neconform Da
insuficiente pentru documentatiile si procedurile | in vederea realizarii activitatilor
realizarea activitatilor corespunzatoare prevazute in cadrul planului de actiune
estimate in cadrul
planului de actiune;
1.4.6. Sistem inadecvat Mare | Evaluarea continua a Crearea unei responsabilitati privind Partial Da
de monitorizare a procesului de evaluare, pe monitorizarea realizarii obiectivelor conform
realizarii obiectivelor. fiecare etapa in parte Monitorizarea In permanenta a
progresului in realizarea obiectivelor
Confirmarea realizarii obiectivelor
2. Procesul de | 2.1. Stabilireasi | 2.1.1. Obiectivele Mare | Analiza gradului de atingere | Analiza obiectivelor individuale Partial Da
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Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
evaluare a revizuirea individuale nu sunt a tintelor stabilite Consultarea personalului cu ocazia conform
performantelor | obiectivelor corect definite; - Revizuirea continud a stabilirii obiectivelor individuale
profesionale individuale de obiectivelor individuale
este gestionat | activitate i a 2.1.2. Aceleasi Mare | Verificarea corelarii Analiza fiselor de post si identificarea Partial Da
adecvat indicatorilor de obiective individuale obiectivelor individuale cu caracteristicilor specifice acestora conform
performanta sunt stabilite la tot caracteristicile posturilor Analiza/compararea obiectivelor

personalul din cadrul individuale cu sarcinile din fisa

unei subdiviziuni postului

organizatorice

(serviciu/birou);

2.1.3. Indicatorii de Mare | Analiza gradului de realizare | Verificarea daca este inteles modul de Conform Da

performanta nu sunt a obiectivelor stabilite utilizare a indicatorilor de performanta

adecvati pentru

masurarea realizarii

obiectivului;

2.1.4. Obiectivele Mediu | Responsabilitatile privind Responsabilizarea activitatii de Partial Da

individuale nu sunt revizuirea obiectivelor revizuire a obiectivelor individuale in conform

revizuite in raport cu individuale sunt stabilite urma modificérilor organizatorice sau

modificarile managementului strategice intervenite, in sarcina unui

organizatorice $i angajat

strategice care au loc n

cursul perioadei de

evaluare;

2.1.5. Obiectivele Mare | Revizuirea regulata a Verificarea posibilitatii de ajustare a Conform Da

individuale nu sunt obiectivelor individuale obiectivelor individuale in functie de

revizuite in situatiile in dificultatile intAmpinate in realizarea

care persoana evaluata acestora

intdmpina dificultati

obiective in realizarea

acestora;

2.1.6. Indicatorii de Mare | Revizuirea regulata a Responsabilizarea activitatii de Conform Da

performanta nu sunt
revizuiti In cazul

indicatorilor de performanta

revizuire a indicatorilor de performanta
in sarcina unui angajat
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Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
modificarii
obiectivelor;
2.1.7. Indicatorii de Mare | Analiza indicatorilor de Efectuarea unui studiu/analize cu Conform Da
performanta nu sunt performanta privire la indicatorii de performanta
adaptati la rezultatele utilizati, prin prisma corelarii cu
evaludrilor individuale. rezultatele asteptate
2.2. Calitatea 2.2.1. Nu se asigura Mediu | Analiza corespunzatoare a Stabilirea corespunzatoare a Conform Nu
comunicarii in informatii competente informatiilor furnizate categoriilor de informatii care vor fi
procesul de in procesul de evaluare urmarite in procesul de evaluare a
evaluare a performantelor; performantelor profesionale
2.2.2. Nu se asigura Mare | Furnizarea de consiliere si Furnizarea de consiliere si asistentd de | Conform Da
consiliere si asistentd de asistentd numai pe probleme | specialitate, pe parcursul desfagurarii
specialitate la punctuale intregului proces de evaluare a
momentul oportun; performantelor profesionale
2.2.3. Obiectivele si Mediu | Obiectivele evaluarii sunt Intelegerea de citre personal a Conform Nu
indicatorii de cunoscute de toti factorii obiectivelor si a indicatorilor de
performanta nu sunt implicati performanta atagati
comunicati
personalului;
2.2.4. Feedback-ul Mare | Analiza subiectivitatii Verificarea obiectivitatii evaluatorului | Partial Da
furnizat de evaluator nu evaluatorului conform
este obiectiv;
2.2.5. Interviul de Mediu | Stabilirea, prin intermediul Verificarea conformitatii interviului de | Conform Nu
evaluare este realizat interviului, a nevoilor de evaluare
formal; instruire profesionala
2.2.6. Nu péstreaza Mediu | Verificarea procedurii Verificarea pregatirii profesionale si a Neconform Da
confidentialitatea privind interviul de evaluare | integritatii evaluatorilor
asupra celor discutate in
timpul interviului de
evaluare si completarii
fisei de evaluare.
2.3. Aprecierea 2.3.1. Rapoartele de Mare | Completarea tuturor Verificarea daca sunt indeplinite Conform Da

performantelor

evaluare nu respecta

rubricilor obligatorii

conditiile de formalitate ale rapoartelor
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Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
profesionale cerintele legale cu de evaluare
individuale privire la modul de
completare;
2.3.2. Se exercita un Mediu | Responsabilizarea activitatii | Analiza obiectiva a rapoartelor de Confrom Nu
control formal asupra de verificare a rapoartelor de | evaluare a performantelor profesionale,
rapoartelor de evaluare evaluare nainte de aprobare
a performantelor
profesionale;
2.3.3. Performanta Mare | Cuantificarea tuturor Analiza obiectivitatii procesului de Neconform Da
individuald nu este elementelor referitoare la evaluare
evaluatd in raport cu performanta individuald
referentialele;
2.3.4. Evaluarea se Mare | Analiza oportunitéatii gi Verificarea daca sunt efectuate evaludri | Partial Da
realizeaza numai anual; necesitatii procesului de ale performantelor profesionale cu conform
evaluare a performantelor ocazia schimbdrii managementului
profesionale
2.3.5. Standardele de Mare | Standardele de notare sunt Analiza standardelor de notare Conform Da
notare nu sunt analizate
obiective;
2.3.6. Sistem inadecvat | Mediu | Fisa de evaluare periodica, in | Monitorizarea continua a Conform Nu
de monitorizare a cursul anului performantelor profesionale
performantelor
profesionale
individuale.
2.4. Reducerea 2.4.1. Procedura de Mediu | Analiza procedurii de Cunoagterea metodologiei de evaluare a | Conform Nu
numarul contestare a rezultatelor contestare a rezultatelor performantelor profesionale, in special
contestatiilor in evaludrii nu este evaludrii de catre factorii de | a prevederilor referitoare la contestarea
procesul de aplicatd corespunzator? decizie rezultatelor evaluarii
evaluare 2.4.2. Absenta unui Mediu | Sunt monitorizate Evaluarea sistemului de gestionare a Conform Nu

sistem adecvat de
gestiune a contestatiilor
in procesul de evaluare

contestatiile

Este verificata corectitudinea
rezultatelor stabilite in urma
contestatiilor

contestatiilor
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Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
3.Valorificarea | 3.1. Stabilirea 3.1.1. Necesitatile de Mic Verificarea periodica a Analiza si centralizarea nevoilor Neconform Da
rezultatelor programului de instruire nu sunt in realizarii programului de individuale de dezvoltare ale
evaludrii pregatire concordanta cu pregatire profesionala gi personalului
performantelor | profesionald si deficientele constatate analiza cauzelor Stabilirea de criterii In functie de care
profesionale promovare a si nevoile personale de nerealizarilor. sa se realizeze acoperirea necesitatilor
sunt personalului dezvoltare; de pregatire profesionala a personalului
valorificate 3.1.2. Activitatile de Mediu | Evaluarea cursurilor si Realizarea actiunilor de instruire la Neconform Da
instruire formulate nu lectorilor de catre cursanti, termenele planificate
sunt adecvate; pe baza unui chestionar. Respectarea tematicii cursurilor
Evaluarea metodelor folosite | Realizarea evaluarii cursurilor, de catre
de lectori in predarea cursanti
cursului, aprecierea calitatii | Aprecierea nivelului de cunostinte
cursului dobandite
Aprecierea utilitdtii cursului pentru
cursanti
3.1.3. Propunerile de Mare Elaborarea propunerilor de instruire pe | Neconform Da
instruire nu sunt incluse baza nevoilor formulate si analizate
in cadrul programelor i
anuale de pregitire;
3.1.4. Persoanele care Mediu | Stabilirea de actiuni in Stabilirea unui sistem de testare mai Partial Da
sunt promovate vederea imbunatatirii calitatii | complet la promovarea in functie. conform
inregistreaza rezultate activitatilor Examinari periodice si stabilirea de
inconstante la evaluarea actiuni in vederea cresterii calitatii
performantelor activitatilor
profesionale.
3.2. Identificarea | 3.2.1. Motivarea Mediu | Stabilirea de criterii si Stabilirea de criterii §i cerinte privind Partial Da
si definirea morald/non-financiara a cerinte privind propunerea propunerea de motivare a salariatilor conform
tehnicilor si personalului se de motivare morala a Elaborarea unui ghid privind sistemul
metodelor de realizeaza n virtutea salariatilor de motivare morald/nonfinanciara a
motivare experientei personalului personalului
adecvate de conducere;
3.2.2. Tehnicile si Mediu | Analiza tehnicilor si Analiza tehnicilor si metodelor de Partial Da
metodele de motivare metodelor de motivare motivare morala si stabilirea modului conform

75




Evaluarea

ey Ierarhi YR Selectare
. . Activitati/ . o . . . . . initiala a A
Obiective . Riscurile identificate zarea | Controale interne existente Controale interne asteptate X . in
actiuni . . controlului .
riscuri intern auditare
morala utilizate nu morala si stabilirea modului | in care contribuie la cresterea
asigura o crestere in care contribuie la cresterea | performantelor profesionale ale
continua si performantelor profesionale | angajatilor
semnificativa a ale angajatilor Verificarea daca fiecare evaluator si-a
performantelor. insusit tehnicile si metodele de
motivare morald
3.3. Stabilirea 3.3.1. Avansarea, Mare Recunoasterea performantelor Neconform Da
nivelului mentinerea sau
salariului si a retrogradarea in trepte
recompenselor de salarizare nu
cuvenite respecta cerintele legale i
personalului cu privire la evaluarea
performantelor
profesionale;
3.3.2. Recompensele Mare Verificarea obiectivitatii evaluatorilor Neconform Da
acordate nu sunt juste si -
echitabile.
3.4. Stabilirea 3.4.1. Nu sunt analizate Mic Identificarea angajatilor cu Identificarea angajatilor cu performante | Conform Nu
programelor de si evaluate performante profesionale slabe
restructurare, corespunzator slabe Determinarea nevoilor de training ale
reorganizare sau | rezultatele slabe ale Determinarea nevoilor de entitatii
concediere a personalului obtinute la training ale entitatii
unor persoane evaluarea anuala;
sau departamente | 3.4.2. Nu existd o Mediu | Analiza posturilor Analiza posturilor Partial Da
din cadrul evidentd adecvata a Analiza incércérii cu sarcini a conform
entitatii nevoilor de personal posturilor

existenta in cadrul
entitatii

Stabilirea necesarului de personal pe
structuri functionale
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Concluzii: In urma analizei riscurilor i evaludrii controlului intern au fost selectate in auditare urmdtoarele actvitiati/actiuni:

performantelor profesionale sunt
valorificate

Nr. crt. Obiective Activitati/actiuni

1. Politica in domeniul evaluarii Identificarea, analizarea si definirea problemelor in domeniul evaluarii performantelor profesionale
performantelor profesionale este corentd | Definirea obiectivelor evaluérii performantelor profesionale
si adecvatd Elaborarea metodologiei de evaluare a performantelor profesionale

Elaborarea, implementarea §i monitorizarea Planului de actiune

2. Procesul de evaluare a performantelor Stabilirea si revizuirea obiectivelor individuale de activitate si a indicatorilor de performanta
profesionale este gestionat Calitatea comunicarii in procesul de evaluare
corespunzator Aprecierea performantelor profesionale individuale

3. Valorificarea rezultatelor evaluarii Stabilirea programului de pregatire profesionald si promovare a personalului

Identificarea si definirea tehnicilor si metodelor de motivare adecvate

Stabilirea nivelului salariului §i a recompenselor cuvenite personalului

Stabilirea programelor de restructurare, reorganizare sau concediere a unor persoane sau departamente
din cadrul entitatii

Auditori interni,

Supervizor,
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Compartimentul Audit Public

Intern

PREGATIREA MISIUNII

Elaborarea programului misiunii de audit public intern

al performantei

Data: 10.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbunatdatirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalulu
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

PROGRAMUL MISIUNII DE AUDIT PUBLIC INTERN AL PERFORMANTEI

. . T .. . o e Durata ef e s . Locul
Obiective Activitati/Actiuni Tipul testarii (ore) Auditorii interni desfasurrii
Misiunea privind audit public intern al performantei: 340
I. Pregatirea misiunii : 100
1. Intocmirea si Tonescu Viorel Sediu
aprobarea Ordinului de 4 Simionescu Vasile
.. . CAPI
serviciu Popescu Gabriel
2. Intocmirea si Tonescu Viorel .
. .. .. . Sediu
validarea Declaratiilor 4 Simionescu Vasile
. . . CAPI
de independentad Popescu Gabriel
3. Pregatirea si
transmiterea Notificarii Tonescu Viorel Sediu
pentru declangarea 4 Simionescu Vasile
L . . . CAPI
misiunii de audit public Popescu Gabriel
intern al performantei
4. Deschiderea misiunii Ionescu Viorel Sediul
de audit intern 4 Simionescu Vasile structura
Popescu Gabriel auditata
5. Constituirea 1 . .
actualizarea dosarulji 12 s Vitoel Sl
Simionescu Vasile CAPI
permanent
6. Prelucrarea 1 . .
AN ? 24 Tonescu Viorel Sediu
. .. Simionescu Vasile CAPI
informatiilor
10. Evaluarea riscurilor 16 Tonescu Viorel Sediu
Simionescu Vasile CAPI
11. Evaluarea 24 Ionescu Viorel Sediu
controlului intern Simionescu Vasile CAPI
13. Elaborarea .
L Ionescu Viorel .
Programului misiunii de . ) Sediu
. .. 8 Simionescu Vasile
audit public intern al . CAPI
. Popescu Gabriel e
performantei
I1. Interventia la fata locului: 178
Obiectiv 1: Identificarea, analizarea Analiza
Politica in | si definirea problemelor Tonescu Viorel Sediul
. K . _ .. | Evalaurea .. . _
domeniul in domeniul evaluarii . 40 Simionescu Vasile structura
.. Verificarea . oL
evaluarii performantelor Popescu Gabriel e auditata
performantelor profesionale
profesionale este | Definirea  obiectivelor | Analiza Ionescu Viorel Sediul
corenta si | evaluarii performantelor | Evalaurea 40 Simionescu Vasile structura
adecvata profesionale Verificarea Popescu Gabriel auditata
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. . S L. . < e Durata o e . Locul
Obiective Activitati/Actiuni Tipul testarii (ore) Auditorii interni desfasuririi
Elaborarea metodologiei | Analiza . .
& Ionescu Viorel Sediul
de evaluare a | Evalaurea .. . .
. Simionescu Vasile structura
performantelor Verificarea . s
. Popescu Gabriel e auditata
profesionale
Elaborarea metodologiei | Analiza . .
& Ionescu Viorel Sediul
de evaluare a | Evalaurea .. . .
. Simionescu Vasile structura
performantelor Verificarea . s
. Popescu Gabriel e auditata
profesionale
Obiectivul 2: Stabilirea si revizuirea Analiza
Procesul de | obiectivelor individuale | Evalaurea Tonescu Viorel Sediul
evaluare a | de activitate sia Verificarea 40 Simionescu Vasile structura
performantelor indicatorilor de Popescu Gabriel e auditata
profesionale este | performanta
gestioant Calitatea comunicarii in | Analiza . .
< Tonescu Viorel Sediul
corespunzator procesul de evaluare Evalaurea o : <
. 40 Simionescu Vasile structura
Verificarea . .
Popescu Gabriel e auditata
Aprecierea Analiza . .
p Tonescu Viorel Sediul
performantelor Evalaurea o . -
. s . Simionescu Vasile structura
profesionale individuale | Verificarea . .
Popescu Gabriel e auditata
Obiectivul 3: Stabilirea rogramului | Analiza . .
. . pros . - Tonescu Viorel Sediul
Valorificarea de pregitire profesionald | Evalaurea .. ) -
. . Simionescu Vasile structura
rezultatelor s promovare a | Verificarea . o
- . . Popescu Gabriel e auditata
evaluarii personalului
erformantelor ) . . Analiza . .
P . Identificarea si definirea Ionescu Viorel Sediul
profesionale sunt . . Evalaurea o . <
. tehnicilor si metodelor . Simionescu Vasile structura
valorificate ) Verificarea . .
de motivare adecvate Popescu Gabriel e auditata
Stabilirea nivelului | Analiza . .
. . Tonescu Viorel Sediul
salariului si a | Evalaurea .. . <
. . Simionescu Vasile structura
recompenselor cuvenite | Verificarea . e
. Popescu Gabriel e auditata
personalului
Stabilirea  programelor | Analiza
de restructurare, | Evalaurea
reorganizare sau | Verificarea Tonescu Viorel Sediul
concediere a unor | Chestionarea Simionescu Vasile structura
persoane sau Popescu Gabriel e auditata
departamente din cadrul
entitatii
Revizuirea Ionescu Viorel
documentelor si 10 Simionescu Vasile Sediu
constituirea dosarelor de Popescu Gabriel CAPI
audit intern
Ionescu Viorel Sediul
Sedinta de inchidere 8 Simionescu Vasile structura
Popescu Gabriel auditata
I11. Raportarea rezultatelor misiunii 54
Elaborarea Proiectului
raportului misiunii de . .
IZZ' blic i ; 24 Ionescu Viorel Sediu
audit public intern a Simionesey—Vasie CAPL

Popescu Gabriel

TIXT T
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Obiective Activititi/Actiuni Tipul testirii Durata Auditorii interni Locul
(ore) desfasurarii
performantei
Transmiterea Proiectului
raportului misiunii de 4 Ionescu Viorel Sediu
audit public intern al CAPI
performantei
Reuniunea de conciliere Ionescu Viorel Sediul
8 | Simionescu Vasile structura
Popescu Gabriel auditata
Elaborarea Raportului Ionescu Viorel .
L ) . . ) Sediu
misiunii de audit public 16 | Simionescu Vasile CAPI
intern al performantei Popescu Gabriel
Difuzarea Raportului . .
L P . . Tonescu Viorel Sediu
misiunii de audit public 2
. . CAPI
intern al performantei
IV. Urmirirea recomandarilor: 8
Elaborarea Fisei de
urmadrire a 2 Ionescu Viorel Sediu
implementarii CAPI
recomandarilor

Auditori interni,

Supervizor,
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Data: 20.02.2014

Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditati: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

TEST NR. 1.1.

Obiectivul Obiectiv: Politica in domeniul evaluarii perforamntelor profesionale este corenta si
misiunii adecvata

Activitatea: Elaborarea metodologiei de evaluare a performantelor profesionale
Obiectivul Sa se asigure ca procedura de evaluare a performantelor profesionale respecta cerintele
testului operationale.
Modalitatea de | A fost analizata si evaluata procedura de evaluare a performantelor
esantionare profesdionale elaborata si aplicata la nivelul entitatii pulbice.
Descrierea Testarea a constat In analiza comparativa a procedurii/ghidul metodologic de evaluare a
testarii performantelor profesionale a functionarilor publici in vederea stabilirii gradului de

conformitate in raport cu reglementarile legale aplicabile, respectiv a gradului de
conformitate in raport cu cerintele operationale identificate din buna practicd in
domeniu.

Pentru realizarea testarii analizei conformitatii procedurii de evaluare 1n raport cu cadrul
legal au fost elaborate urmatoarele documente:

v Foaie de lucru privind identificarea criteriilor de evaluare a conformitatii
procedurii de evaluare a performantelor profesionale individuale a
Sfunctionarilor publici;

v’ Lista de verificare privind analiza conformitatii procedurii de evaluare a
performantelor profesionale in raport cu cadrul legal.

Pentru realizarea testarii analizei conformitatii procedurii si a ghidului metodologic de
evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor publici in raport cu
cerintele operationale identificate din buna practicd au fost elaborate urmatoarele
documente:

V' Foaie de lucru privind analiza comparativa a procedurii/ghidului metodologic
de evaluare a performantelor profesionale;

v’ Lista de verificare privind analiza comparativa a procedurii/ghidului
metodologic de evaluare a performantelor profesionale in raport cu cerintele
operationale.

Criteriile de referintdi la care a fost raportate rezultatele obtinute sunt:

1. Procedura/ghidul metodologic a fost elaborata in conformitate cu cadrul normativ
aplicabil?

2. Procedura/ghidul metodologic asigura separarea sarcinilor §i responsabilitatilor in
procesul de evaluare?

3. Procedura/ghidul metodologic prezinta in detaliu descrierea activitatilor gi
actiunilor procesului de evaluare a performantelor profesionale?
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4. Procedura/ghidul metodologic este implementata/implementat corect §i uniform in
cadrul entitatii publice?

5. Procedura/ghidul metodologic este revizuitd/revizuit operativ §i in conformitate cu
modificari obiective si legale?

Constatari

Analiza conformitatii procedurii de evaluare si a ghidului metodologic a pus in evidenta
urmatoarele:

Aspecte pozitive

(a) Procedura de sistem indeplineste conditiile de forma si are o structurd coerenta,
folosind un limbaj clar si concis. Prezinta intr-un demers logic activitatile ce trebuie
realizate pentru intocmirea, actualizarea si aprobarea raportului de evaluare a
performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici;

(b) Procedura de sistem delimiteaza sarcinile si responsabilitatile persoanelor implicate
in procesul de intocmire, actualizare si aprobare a raportului de evaluare a
performantelor profesionale ale functionarilor publici;

(c) Procedura de sistem fixeazd termenele si asigurd instrumentele (cu privire la
comunicare si informare, format standard pentru raportul de evaluare) necesare
realizarii procesului de intocmire, actualizare i aprobare a rapoartelor de evaluare a
performantelor profesionale ale functionarilor publici.

Aspecte negative:

(a) Procedura acopera partial obiectivele care sunt urmarite in procesul de elaborare
(Intocmire/actualizare) a raportului de evaluare a performantelor profesionale ale
functionarilor publici.  Aceasta raspunde la intrebarile: ce? (intocmire raport de
evaluare), cine? (superiorul ierarhic direct al salariatului), cdnd? (in diferitele situatii
mentionate clar in procedurad), cat? (in termenele fixate in procedurd), dar nu raspunde
la intrebarea cum? (modul de intocmire a raportului de evaluare);

(b) Procedura de sistem mentioneazd ca evaluarea se face anual si nu evidentiaza
explicit ca este necesar sd se facd continuu, pe masurd ce activitatile se desfasoara,
pentru a asigura o evaluare obiectiva a performantelor profesionale;

(d) Ghidul metodologic nu reglementeaza tehnici si metode prin care si se monitorizeze
activitatea functionarului public pe parcursul anului supus evaludrii, in vederea
asigurarii unor probe competente care sa sustina calificativele acordate;

(e) La elaborarea procedurii/ghidului metodologic nu se utilizeaza ca surse de informatii
deficientele constatate in procesul de evaluare si nevoile persoanelor implicate in
procesul de evaluare a performantelor profesionale. Nu exista o baza de date care poate
furniza diferite informatii si rapoarte cu privire la procesul de evaluare a performantelor
profesionale;

(f) Ghidul metodologic nu prezintd distinct responsabilitdtile persoanelor implicate in
procesul de evaluare. Acestea sunt prezentate narativ in text si nu acopera toate
activitatile desfasurate. In procedura de evaluare acestea sunt prezentate distinct, dar in
ghidul metodologic de evaluare nu se delimiteaza clar;

(g) Ghidul metodologic nu mentioneaza situatiile cand se revizuiesc obiectivele
individuale curente. Acesta descrie doar modul de completare a rubricii din raportul de
evaluare, fara a face vreo referire clara si distincta cu privire la situatiile in care se
impune revizuirea obiectivelor individuale si indicatorilor de performanta;

(h) Ghidul metodologic nu prezintd recomandari cu privire la elementele care trebuie
avute in vedere la stabilirea obiectivelor individuale pentru anul viitor. Acesta prezinta
doar cerintele privind criteriile de definire, fara a evidentia cerintele legate de procesele
de munca si documentele care trebuie avute in vedere la stabilirea obiectivelor
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individuale;

(i) Ghidul metodologic nu furnizeazd recomandari cu privire la frecventa realizarii
evaluarii performantelor. Mentioneaza explicit cd evaluarea se face anual, fira a
considera necesar o realizare periodica care sa ofere informatii pentru evaluarea anuala;
(j) Ghidul metodologic nu prezinta recomandari si instructiuni cu privire la modalitatea
de identificare a nevoilor de instruire si de definire a programelor de instruire. Prezinta
modul de stabilire, scopul pentru care se stabilesc, dar nu mentioneazd modul cum se
stabilesc aceste nevoi. Nu se stie pe ce baza se stabilesc programele de instruire;

(k) Procedura/ghidul metodologic de evaluare nu reglementeaza posibilitatea de a
utiliza si alte criterii de performanta, desi cadrul legal acordd libertate in privinta
utilizarii unor criterii suplimentare, respectiv: ,,in functie de specificul activitatii entitatii
publice si de activitatile efectiv desfasurate de catre functionarul public, evaluatorul
poate stabili si alte criterii de performanta”;

(I) Ghidul metodologic nu descrie corespunzator criteriile de performanta. Descrierile
efectuate reitereaza descrierea din textul HG 611/2008, iar pentru fiecare criteriu se
prezinta 5 descrieri prin utilizarea ponderilor (100%, 80%, 60%, 40%, 20%).

Concluzii

Procedura de evaluare nu este suficient de fiabild pentru a evita distorsiunea rezultatelor
(subiectivismul), ca urmare a relatiilor interpersonale dintre evaluator si evaluat.

Ghidul metodologic de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici
raspunde satisficator cerintelor operationale ale procesului de evaluare ale
performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici. El nu asigura toate
instrumentele necesare in procesul de evaluare si nu descrie corespunzator toate
activitatile/actiunile care sunt necesare pentru a asigura realizarea in conditii de
eficientd a procesului de evaluare.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

. . . Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

FOAIE DE LUCRU NR. 2.1.1.

Foaie de lucru privind identificarea criteriilor de evaluare a conformitatii procedurii de
evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor publici

Elemente Analiza conformitatii procedurii de evaluare a performantelor profesionale individuale a
analizate functionarilor publici

Descrierea Aceasta analiza urmareste conformitatea procedurii de evaluare 1n raport cu cerintele de
constatarilor | legalitate.

Pentru realizarea acestei activitati s-a avut in vedere urmatoarele actiuni:
(1) Analiza HG 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea
carierei functionarilor publici;
(2) Analiza continutului procedurii de evaluare a performantelor profesionale
individuale a functionarilor publici;
(3) Analiza reglementarilor interne cu privire la metodologia de elaborare a procedurilor
operationale;
(4) Identificarea din cadrul legal a elementelor care conditioneaza realizarea procesului
de evaluare in conditii de eficienta si eficacitate, respectiv a criteriilor de evaluare.
Criteriile de evaluare (criteriile de audit) avute in vedere la analiza conformitatii procedurii
de evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor publici sunt:
Perioada de evaluare;
Perioada evaluata;
Definirea elementelor cheie din cadrul procedurii de evaluare;
Persoanele care efectueaza evaluarea;
Persoanele care verifica modul 1n care s-a efectuat evaluarea;
Responsabilititile persoanelor implicate in procesul de evaluare;
Succesiunea etapelor in procesul de evaluare. Diagrama de proces;
Modul de descriere a activitatilor/actiunilor persoanelor implicate in procesul de
evaluare a performantelor profesionale;
Formularele utilizate pentru evaluarea performantelor profesionale individuale a
functionarilor publici;
Criteriile standard de evaluare a performantelor profesionale individuale a
functionarilor publici;
Reglementarea exceptiilor;
Reglementarea modului de realizare a interviului;
Reglementarea modul de solutionare a contestatiilor;
Revizuirea procedurii de evaluare;
Avizarea si aprobarea procedurii de evaluare.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI
Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

LISTA DE VERIFICARE NR. 2.1.1.

Lista de verificare privind analiza conformitatii procedurii de evaluare a performantelor
profesionale in raport cu cadrul legal

intrebari Da Nu Comentarii
Data limita de transmitere raport este mentionata? X
Precizeaza perioada care este evaluata? X
Prezinta definitiile tuturor elementelor cheie din cadrul
procesului de evaluare? X
Sunt nominalizate persoanele care au calitatea de
evaluatori? X
Sunt nominalizate persoanele care au calitatea de
contrasemnatari? *
Prezinta distinct responsabilitatile persoanelor implicate
in procesul de evaluare? x
Prezinta toate activitatile care se realizeaza in procesul de
evaluare? *
Activitdtile sunt prezentate in succesiunea logica a
procesului de evaluare? x
Prezinta diagrama de procesului de evaluare? X

Descrie toate activitatile/
actiunile, dar au un caracter
formal si nu excede cadrului

Descrie toate activitatile/actiunile care sunt
desfasurate/realizate in cadrul procesului de evaluare? X
Excede cadrului legal?

legal
Utilizeaza formatul standard al rapoartelor de evaluare a
performantelor profesionale? x
Prezinta toate formularele necesare pentru realizarea
evaludrii diferitelor categorii de functionari publici? x
Utilizeaza criteriile standard de evaluare a performantelor
profesionale? *
Prezinta toate criteriile standard de evaluare a
performantelor profesionale? x
Realizeaza o descriere a criteriilor standard de evaluare? Descrie toate criteriile, dar nu
Excede descrierilor prezentate n cadrul legal? x excede cadrului legal
Reglementeaza exceptiile cu privire la perioada supusa
evaludrii ? *
Reglementeaza exceptiile cu privire la situatiile in care nu
se efectueaza evaluarea? X
Reglementeaza realizarea interviului, sub aspectul: X
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=  momentului,
=  modului de realizare,
=  materializarii?

Reglementeaza modul de solutionare a contestatilor, sub
aspectul:

= situatiilor,

= termenelor,

= dovezilor?

Metodologia este adusa la cunostinta tuturor
evaluatorilor? La timp?

Prezinta situatiile si modul de revizuire procedurii de
evaluare?

Procedura de evaluare este aprobata ?

86




Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

. . . Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
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FOAIE DE LUCRU NR. 2.1.2.

Foaie de lucru privind analiza comparativa a procedurii/ghidului metodologic de evaluare a
performantelor profesionale

Elemente Analiza comparativa a procedurii/ghidului metodologic de evaluare a performantelor
analizate profesionale

Descrierea Aceasta analiza urmareste conformitatea procedurii i a ghidului metodologic de evaluare in
constatarii raport cu cerintele de operationalitate.

Pentru realizarea acestei activitatii se va utiliza tehnica benchmarking-ului de proces (analiza
comparativa a proceselor), tehnica care presupune parcurgerea urmatorilor pasi:

(1) Identificarea proceselor care vor fi comparate. Procesele care face obiectul
comparatiei este procesul de elaborare, actualizare si aprobare a procedurii de evaluare a
performantelor profesionale a functionarilor publici si procesul de elaborare, actualizare si
aprobare a ghidului metodologic de evaluare a performantelor profesionale individuale a
functionarilor publici. Metodologia actuald de evaluare a performantelor prezintd anumite
puncte slabe. In cadrul cercetirii preliminare efectuate au fost identificate proceduri si ghiduri
de evaluare similare, elaborate de alte entitati, de o calitate mai buna.

(2) Obtinerea acordului entitatii auditate pentru efectuarea benchmarking-ului. In
aceasta etapa s-a comunicat conducerii entitatii despre necesitatea si relevanta benchmarking-
ului, urmarind obtinerea acceptarii prin utilizarea argumentarii.

(3) Intocmirea graficului (hdrtii) privind procesele cheie. In aceasti etapd au fost
identificate elementele cheie care asigura calitatea procedurii/ghidului metodologic de evaluare
si implicit cresterea eficientei procesului de evaluare a performantelor profesionale.
Cartografierea procesului s-a efectuat prin luarea in considerare a urmatoarelor elemente
componente:

v' Intrari (date sau materiale utilizate pentru realizarea iesirilor unei activitati);

v' Mecanisme (resursele consumate in cadrul procesului);

v Controale (cele care reglementeaza conversia intrarilor in iesiri);

v’ Iesiri (date sau materiale produse ca urmare a desfasurarii proceselor).

Pentru fiecare din cele 4 elemente componente ale procesului de elaborare, actualizare si
aprobare a procedurii/ghidului metodologic de evaluare a performantelor profesionale
individuale a functionarilor publici au fost identificate elementele cheie, care sunt prezentate in
tabelul de mai jos:

Componente | Elemente cheie ale procesului dupa care va fi efectuata comparatia

proces

Intrari Statistica deficientelor
Cerinte de schimbari
Constrangeri

Mecanisme | Metodologia de elaborare a procedurii de sistem
Competente si cunostinte ale personalului care elaboreaza procedura
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Sistem informational pentru managementul evaluarii performantelor
profesionale

Control Avizarea si aprobarea procedurii

Lista de verificare a procedurii

Lesiri Procedura de evaluare a performantelor profesionale individuale a a
functionarilor publici

Ghidul metodologic privind evaluarea  performantelor profesionale
individuale a functionarilor publici

Criterii de evaluare (criterii de audit):

Etapele procedurii;

Termenele fixate de procedura de evaluare;

Responsabilititile persoanelor implicate in procesul de evaluare;
Descrierea modului de completare a raportului de evaluare;
Stabilirea si revizuirea obiectivelor;

Stabilirea si revizuirea indicatorilor de performanta;

Frecventa evaluarii;

Tehnici si metode de monitorizare a obiectivelor;

Interviul de evaluare;

Identificarea necesitatilor de pregatire profesionald;

Criteriile de performanta (criterii standard, descriere).

(4) Identificarea partenerilor benchmarking — constd in identificarea unei entitatii
publice fatd de care se va efectua compararea proceselor de elaborare, actualizare si aprobare a
procedurii/ghidului metodologic de evaluare a performantelor profesionale. Criteriile de
selectie avute in vedere la alegerea entitatii sunt:
domeniul de activitate;
obiectul de activitate;
natura si volumul activitatilor;
existenta unei proceduri de evaluare a performantelor profesionale implementata de
cel putin 3 ani sau existenta unei proceduri de evaluare a performantelor
profesionale certificata ISO 9001;

v' rezultatele obtinute in procesul de evaluare a performantelor profesionale.
(5) Colectarea datelor si informatiilor detaliate privind comparatorii. Datele au fost colectate
prin vizite pe site-ul entitatii care este comparator. Pentru obinerea datelor au fost studiate si
analizate urmatoarele documente:
v procedura de sistem privind evaluarea performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici;
v ghidul metodologic cu privire la evaluarea performantelor profesionale ale
functionarilor publici;
v" rapoartele de monitorizare a realizarii obiectivelor;

SN N N N N N N N
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v' planul strategic al managementului resurselor umane.
Analiza 1n cadrul acestei etape a urmarit determinarea modului in care comparatorii difera intre
ei.

(6) Determinarea disfunctionalitatilor privind performanta. In aceasta etapa au fost identificati
factorii cantitativi si calitativi care contribuie la cresterea performantei si modalitatile in care
procesul poate fi adus la un nivel standard.

(a) Factorii cantitativi:
v termenele de revizuire a obiectivelor;
v’ frecventa evaluarii.
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(b) Modalitatile in care procesul poate fi adus la nivel standard.:

v

v

v

v

stabilirea responsabilititilor tuturor persoanelor implicate in procesul de evaluare si
prezentarea lor distincta;

prezentarea setului de documente care trebuie avute in vedere la revizuirea obiectivelor
individuale;

prezentarea setului de documente care trebuie avute in vedere la monitorizarea
activitatii realizate in cursul anului de evaluat;

proiectarea unor tehnici si metode de monitorizare a activitatii.

(¢) Factorii calitativi:

v

v

v

descrierea clard, concisd si adecvatd a situatiilor privind revizuirea obiectivelor
individuale;

descrierea clard, concisa si adecvata a situatiilor privind revizuirea indicatorilor de
performanta;

furnizarea de instructiuni clare si adecvate cu privire la modalitatea de identificare a
nevoilor de instruire si de definire a programelor de instruire

descrierea clard, concisa si adecvata a criteriilor de performanta pentru fiecare nivel de
notare prin utilizarea unor explicatii mai specifice.

(7) Formularea de recomandari pentru implementarea bunei practici. Recomandarile sunt
formulate plecand de la deficientele constatate.
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LISTA DE VERIFICARE NR. 2.1.2.

Lista de verificare privind analiza comparativa a procedurii/ghidului metodologic de evaluare a
performantelor profesionale in raport cu cerintele operationale

Intrebari

Da | Nu ‘ Comentarii

Da | Nu ‘ Comentarii

Entitatea publica auditata

Entitatea publica comparator

1. Intrari

S-a avut in vedere o

statistica a
deficientelor constatate
in procesul de
evaluare?

Nu existda o evidentd a
deficientelor constatate in
procesul de evaluare

Deficientele constatate in procesul
de evaluare sunt introduse in
sistem prin actualizarea
permanentd a bazei de date, pe
masura ce acestea sunt identificate

Existd un inventar al
nevoilor  persoanelor
implicate in procesul
de evaluare?

Nu existd un inventar al
nevoilor persoanelor
implicate in procesul de
evaluare a performantelor
profesionale

Nevoile persoanelor persoanelor
implicate in procesul de evaluare a
performantelor profesionale sunt
centralizate, analizate si prelucrate,
dupa care sunt introduse in sistem
prin actualizarea permanentd a
bazei de date, pe masura ce acestea

sunt identificate

Au fost identificate

Exista un registru al
riscurilor la  nivel de

Riscurile sunt identificate 1n

conformitate standardul de Control

. . entitate.  Acesta este
toate riscurile L
. . consultat periodic de
potentiale si au fost | x X
o persoana care este
luate masuri de o
. responsabila cu
eliminare a lor? .
aprobarea/actualizarea
procedurii de evaluare
2. Mecanisme
A fost  respectatd
metodologia de
.| X X
elaborare a procedurii
de sistem?
Ghidul  metodologic
este elaborat in
. X X
conformitate cu
procedura?
Personalul care a Procedura este elaborata de
elaborat procedura are < managerii publici <

competentele
profesionale adecvate?

Ghidul metodologic este
supervizat de managerii
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Intrebiri Da | Nu ‘ Comentarii Da | Nu ‘ Comentarii
Entitatea publica auditata Entitatea publica comparator
Dar ghidul publici
metodologic?
Existd o baza de date Rapoartele sunt generate in Exista o baze de date care
care poate furniza excel prin prelucrare furnizeaza diferite rapoarte cu
diferite rapoarte cu manuala privire la sistemul de evaluare a
privire la procesul de X Se elaboreaza situatii §i | X performantelor profesionale?
evaluare a rapoarte ori de cate ori este
performantelor nevoie
profesionale?
3. Controale
. Se solicitd avizul tuturor Aviz corespunzator
Procedura este avizata . .
- X structurilor  din  cadrul | x
corepunzator? e
entitatil
Este  aprobata Ia Conform cadrului legal Conform cadrului legal
nivelul cel mai fnalt? |~ *
Foloseste  formulare Foloseste un Formular de Foloseste liste de control diferite
adecvate de control analiza a procedurii pentru verificarea procesului la
pentru realizarea Acest formular este transmis fiecare nivel ierarhic, de la cel mai
avizarii si aprobarii? fiecarei subdiviziuni mic pana la cel mai 1nalt
X organizatorice din cadrul | x
entitatii spre avizare atunci
cand este elaborata/
actualizata procedura de
evaluare
4. lesiri
Au fost parcurse corect Conform metodologiei de
toate etapele elaborarii | x elaborare a procedurii de | x
unei proceduri? sistem
Au fost corect
identificate actele
normative care
reglementeaza x x
activitatea descrisa de
procedura?
Termenele sunt legale
si/sau termenele fixate
de procedura sunt * *
fezabile?
Sunt mentionate termenele Mentioneaza termene clare pentru
Termenele fixate de pentru realizarea evaludrii revizuirea  obiectivelor s§i a
ghidul  metodologic initiale. indicatorilor de performanta
asigura operativitatea Nu mentioneaza termene
in desfasurarea X pentru revizuirea rapoartelor | x
activitatilor/ actiunilor de evaluare. Cadrul legal
specifice procesului de mentioneaza termenul
evaluare? pentru revizuirea
obiectivelor - trimestrial
Au fost desemnate
persoanele X X
responsabile  pentru
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Intrebari

Da | Nu ‘ Comentarii

Da | Nu ‘ Comentarii

Entitatea publica auditata

Entitatea publica comparator

realizarea activitatilor
cuprinse in procedura
si au fost stabilite
responsabilitatile
acestora?

Responsabilitatile
stabilite acopera toate
activitatile/actiunile

necesare pentru
realizarea scopului
procedurii de
evaluare?

La primirea rapoartelor de
evaluare DRU verifica daca
se respecta formatul
rapoartelor de evaluare, cat
modul de respectare de cétre
persoanele care au calitatea
de evaluator si
contrasemnatar a
prevederilor cuprinse in
ghidul  metodologic la
sectiunea Modul de
completare a raportului de
evaluare a performantelor
profesionale individuale ale
functionarilor publici

Departamentul de resurse umane
se pronuntd asupra respectarii
corectitudinii modului de stabilire
a obiectivelor si indicatorilor de
performanta, precum §i completarii
componentelor  structurale  ale
raportului de evaluare

Ghidul  metodologic
prezinta distinct
responsabilitatile
persoanelor implicate
in procesul de
evaluare?

Nu prezinta distinct
responsabilitatile
persoanelor implicate 1n
procesul de  evaluare.
Acestea sunt prezentate
narativ in text, dar nu
acopera toate activitatile
desfasurate.

Prezintd distinct responsabilitatile
persoanelor implicate in proces,
respectiv: conducdtorul entitatii
publice,  departament  resurse
umane, evaluator, evaluat si
contrasemnatar.  Acestea  sunt
prezentate in succesiunea logica a
desfasurarii activitatilor si sunt
puse la dispozitia persoanelor
implicate in proces cu ocazia
evaludrilor. Responsabilitatile sunt
capitol  distinct in  cadrul
regulamentului de evaluare

Ghidul metodologic de
evaluare descrie
corespunzdtor modul
de  completare a
raportului de evaluare?

Se realizeaza o descriere a
activitatilor care urmeaza sa
le desfasoare evaluatorul,
dar la anumite rubrici
informatiile nu sunt
suficiente  si  relevante
pentru a asigura o reusitd a
acestei activitati, respectiv:
obiective revizuite in

perioada evaluata,
comentarii, rezultate
deosebite, dificultati

obiective 1Intdmpinate 1In
perioada evaluata, programe
de instruire recomandate a fi
urmate in  urmaitoarea
perioadd pentru care se va
face evaluarea

Realizeaza o descriere clara,
concisa §i adecvatd a tuturor
activitatilor/actiunilor derulate in
cadrul procesului de evaluare.
Informatiile furnizate sunt coerente
si asigurd o intelegere adecvata a
continutului activitatii si modului
concret de realizare.
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Intrebiri Da | Nu ‘ Comentarii Da | Nu ‘ Comentarii
Entitatea publica auditata Entitatea publica comparator

Ghidul  metodologic Exemple simple, Furnizeazd exemple relevante
de evaluare furnizeaza insuficiente cu privire la pentru fiecare element component
exemple adecvate cu modul de completare al al  raportului de  evaluare.
privire la modul de rubricilor comentarii, Exemplele acoperda cel putin 3
completare al”™ obiective, indicatori de X domenii diferite de activitate.
rubricilor raportului de performanta, dificultati Practica in acest domeniu este sa
evaluare? obiective Intdmpinate 1n generalizeze bunele practici ale

perioada evaluata structurilor din cadrul entitatii
Ghidul metodologic de Ghidul descrie doar modul Prezintd clar situatiile in care se
evaluare mentioneaza de completare a rubricii revizuiesc obiectivele individuale
situatiile  cand  se aferente din raportul de curente
revizuiesc obiectivele evaluare, fard a face vreo
individuale curente? X referire clara si distincta cu x

privire la situatiile in care se

impune revizuirea

obiectivelor
Ghidul metodologic de Prezintd doar cerintele Prezintd documentele cu care se
evaluare prezinta privind criteriile de definire, lucreazd la stabilirea obiectivelor
recomandari cu privire fara a evidentia cerintele pentru anul urmator
la elementele care legate de procesele de
trebuie avute n vedere X munci §i documentele care x
la stabilirii obiectivelor trebuie avute in vedere la
individuale pentru anul stabilirea obiectivelor
viitor? individuale
Ghidul metodologic de Ghidul descrie doar modul Prezintd clar situatiile in care se
evaluare mentioneaza de completare a rubricii revizuiesc indicatorii de
situatiile ~ cand  se aferente din raportul de performanta
revizuiesc  indicatorii evaluare, fara a face vreo
de performanta? X referire clard si distincta cu x

privire la situatiile in care se

impune revizuirea

indicatorilor de performanta

Mentioneaza ci indicatorii Se utilizeazd  indicatori de
Ghidul metodologic de de performantd utilizeaza performanta care acopera
evaluare furnizeaza informatii  calitative i variabilele  cantitate, calitate,
recomandari cu privire | X cantitative pentru alx durata si cost
la tipul de indicatorii determina  succesul unei
de performanta? persoane in raport cu

obiectivele acesteia
Ghidul metodologic de Mentioneaza explicit cd Evaluarea  performantelor  se
evaluare furnizeaza evaluarea se face anual, fara realizeaza anual. Da recomanda
recomandari cu privire a recomanda necesitatea efectuarea evaluari periodice, dupa
la frecventa realizarii X realizarii  unei  evaluari | x fiecare activitate sau obiectiv
evaludrii periodice care sa ofere
performantelor ? informatii pentru evaluarea

anuala
Ghidul metodologic de Se realizeaza o raportare Pentru stabilirea obiectivda a
evaluare prezinta lunara a activitatii catre UPP calificativului anual se recomanda
recomandari  privind X dar este formald, iar datele | x realizarea unei monitorizari
realizarea evaluarii si informatiile furnizate nu permanente a activitatii realizate de
periodice pe masura ce sunt utilizate de DRU evaluati in vederea obtinerii de
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Intrebari

Da | Nu ‘ Comentarii

Da | Nu ‘ Comentarii

Entitatea publica auditata

Entitatea publica comparator

activitatile sunt dovezi prin utilizarea  unor
realizate? documente adecvate

Ghidul metodologic de Prezintd clar Prezinta documentele
evaluare prezinta cu care se lucreaza la stabilirea

recomanddri  privind
utilizarea de tehnici si

metode de
monitorizare a
activitatii?

obiectivelor pentru anul urmétor

Ghidul metodologic de
evaluare furnizeaza
modele de instrumente
de  monitorizare a
activitatii?

Prezintd documente/ instrumente
cu ajutorul carora se poate
monitoriza activitatile evaluatilor
pe parcursul anului

Ghidul metodologic de
evaluare descrie
modalitatea de

efectuare a interviului
9

Ghidul metodologic de
evaluare prezinta
recomandari si
instructiuni cu privire
la  modalitatea de
identificare a nevoilor
de instruire si  de
definire a programelor
de instruire ?

Mentioneazd  cand  se
stabilesc, de ce se stabilesc
dar nu spune cum se
stabilesc nevoile. Nu se stie
pe ce baza se stabilesc
programele de instruire

Furnizeaza instructiuni cu privire
la modalitatea de identificare a
nevoilor de instruire si de definire
a programelor de instruire

Procedura/ghidul
metodologic de
evaluare
reglementeaza
posibilitatea de a
utiliza si alte criterii de
performanta?

Cadrul legal acorda libertate
in privinta utilizarii unor
criterii suplimentare.
Astfel, in functie de
specificul activitatii entitatii
publice si de activitdtile
efectiv desfasurate de catre
functionarul public,
evaluatorul poate stabili si
alte criterii de performanta.

Sunt utilizate numai criteriile din
cadrul legal

Ghidul  metodologic
descrie corespunzitor
criteriile de
performanta?

Se reitereaza descrierea din
textul HG 611/2008.

Pentru fiecare criteriu se
prezintd 5 descrieri prin
utilizarea ponderilor (100%,
80%, 60%, 40%, 20%)

Descrieri clare pe fiecare criteriu si
in cadrul fiecarui criteriu pe fiecare
nota. Se utilizeaza tehnica scalelor
de evaluare
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TEST NR. 1.2.

Obiectul Obiectiv: Politica in domeniul evaluarii perforamntelor profesionale este coerenta si
misiunii adecvata
Activitatea: Elaborarea metodologiei de evaluare a performantelor profesionale
Obiectiv Sa se asigure ca criteriile de performantd utilizate in procesul de evaluare sunt adecvate
testului nevoilor
Modalitatea de | Au fost analizate un numar de 12 rapoarte de evaluare pentru a verifica daca sunt utilizate
esantionare aceleasi criterii de performantd pentru toti subiectii care isi desfdgoara activitatea in
situatii comparabile. Esantionul a fost format din 12 rapoarte de evaluare, din care:
v' 3 functionari publici de executie clasa I;
v' 3 functionari publici de executie clasa II,
v' 3 functionari publici de executie clasa III;
v' 3 functionari publici de conducere.
Esantion fise de post de la 2 directii, astfel:
- Fisele de post ale unor consilieri superiori care au trepte diferite de salarizare;
- Fisele de post ale unor experti asistent, principal si superior.

Descriere Testarea a constat in analiza criteriilor utilizate pentru evaluare performantelor
testdrii profesionale urmarind daca acestea respectd cadrul legal si dacd sunt adecvate pentru
realizarea evaludrii performantelor profesionale a functionarilor publici.

Pentru realizarea testarii modului de descriere a criteriilor de performanta a fost elaborata:
» Lista de verificare privind analiza gradului de adecvare a criteriilor de
performanta
» Fouaie de lucru privind analiza modului de descriere a criteriilor de performantd.
Criteriile de referinti la care au fost raportate rezultatele sunt:
1. Criteriile de performantd sunt formulate simplu, clar si concis?
2. Criteriile de performanta sunt limitate ca numar?
3. Criteriile de performantd sunt masurabile?
4. Criteriille de performantd sunt aplicabile tuturor subiectilor care isi desfasoara
activitatea 1n situatii comparabile?
5. Se asigura o descriere corespunzatoare a comportamentului masurat cu ajutorul acestor
criterii?
Constatdiri Entitatea publica utilizeazd pentru evaluarea performantelor profesionale individuale a

functionarilor publici criteriile de performanta stabilite prin HG 611/2008 pentru
aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici, cu
modificarile §i completarile ulterioare. Nu a stabilit alte criterii de evaluare in afara celor
stabilite prin cadrul legal.
Pentru evaluarea personalului de executie se utilizeaza:

v" la evaluarea functionarilor publici executie clasa I -10 criterii de performanta

95




v' la evaluarea functionarilor publici executie clasa II — 9 criterii de performanta.
Diferenta o face criteriul ,,Capacitatea de a lucra independent”

v la evaluarea functionarilor publici executie III — 8 criterii de performanta.
Diferenta o fac criteriile ,,Capacitatea de a lucra independent” si ,, Capacitatea
de analiza si sinteza”.

Pentru evaluarea personalului de conducere se utilizeaza 20 de criterii de performanta, din
care 12 criterii sunt specifice si 8 criterii sunt comune cu personalul de executie. in acest
caz, numarul stabilit de cadrul legal este foarte mare.

Pe intreg esantionul analizat nu au fost identificate cazuri de utilizare eronata a criteriilor
de performanta in procesul de evaluare a performantelor profesionale. Aceasta situatie se
datoreaza faptului ca DRU pune la dispozitia fiecarei directii din cadrul entitatii, cu ocazia
evaluarii anuale, informatii cu privire la criteriile de performantd in cadrul ghidului
metodologic de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici.

Analiza calitativa a descrierilor criteriilor de performanta a pus in evidenta urmatoarele:

(a) Descrierile criteriilor de performantd efectuate de entitate, conform Anexei
atasata prezentului test, sunt identice cu cele definite in cadrul legal. Sub acest aspect se
asigura conformitatea cu cadrul legal, insd din punct de vedere al bunelor practici acestea
sunt considerate insuficiente pentru evaluarea unor activitati care sunt specifice;

(b) Descrierile fiind identice cu cadrul legal, acestea nu fac obiectul analizei de
claritatii, preciziei si coerentei. Entitatea nu a realizat o descriere proprie a criteriilor pe
baza celor mentionate de reglementarile legale;

(¢c) Descrierile sunt detaliate pe 5 nivele. Pentru a asigura un sistem unitar de notare

s-a utilizat metoda ponderilor, care constd in descrierea comportamentului evaluatului
pentru fiecare nota prin utilizarea procentelor (100%, 80%, 60%, 40%, 20%). Utilizarea
ponderilor pentru aprecierea comportamentului nu este cea mai recomandata tehnica in
acest caz, deoarece criteriile de performantd sunt standard, nu sunt stabilite pe baza
analizei postului, deci nu se cunoaste performanta pentru fiecare post in parte. Este foarte
greu sa apreciezi comportamentul unei persoane in situatiile de munca dupéd gradul de
realizare a atributiilor/sarcinilor realizate pe parcursul unui an, in conditiile in care nu se
recomanda o evaluare periodica §i sistematica.

(d) Sub aspectul veridicitatii continutului s-a constatat cad maniera In care descrie
criteriile de performanta pentru fiecare nota nu este in concordanta cu situatiile concrete
de munca. In cazul criteriului de performanti Capacitatea de planificare si de a actiona
strategic, descrierea standard se referd la toate situatiile de munca, care implica diferite
sarcini $i responsabilitati.

Criteriu Nota Descriere

7.Capacitatea | Descriere | Functionarul evaluat are capacitatea de a previziona
de planificare | comuna | cerintele, oportunitatile, posibilele riscuri si consecintele
si de a actiona acestora, precum si de a anticipa solutii si organiza
strategic timpul propriu sau, dupda caz al celorlalti, pentru
indeplinirea eficienta a atributiilor de serviciu,

in proportie de cel mult 20%.

in proportie de cel mult 40%.

in proportie de cel mult 60%.

in proportie de cel mult 80%.

A WIN|—
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In cadrul aceleiasi functii publice de executie sunt 3 grade profesionale (asistent,
principal, superior) diferite care sunt evaluate cu aceleasi criterii de performante. De
asemenea, la avansarea in treapta de salarizare sunt utilizate 3 trepte (1, 2 si 3), iar
persoanele care sunt pe trepte diferite se evalueaza dupa aceleasi criterii de performanta.
Aceeasi situatie Intdlnim si in cazul personalului de conducere. Distinctia o fac sarcinile
au raspuns majoritatea respondentilor pe parcursul interviurilor si discutiilor efectuate,
numai ca aici intervine problema.

Analiza fiselor de post a scos in evidenta ca fisele de post ale consilierilor superior sunt
identice, desi sunt aferente unor posturi care sunt pe trepte diferite de salarizare. Figele de
post analizate ale celor 3 experti (grad profesional asistent, principal si superior) se
diferentiazd 1n functie de gradul de complexitate a sarcinilor. Astfel, in cazul postului
expertul de asistent si principal nu putem vorbi de planificare si viziune strategica, dar
mai ales nu putem vorbi de organizarea munci celorlalti.

(e) Analiza comentariilor din cadrul celor 12 rapoarte de evaluare examinate indica
faptul ca evaluatorii preiau la randul lor descrierile furnizate de ghidul metodologic, fara
a evidentia elemente concrete care sd descrie explicit comportamentul persoanei evaluate.
In privinta criteriilor de performanti utilizate si al rationamentului efectuat pentru
acordarea de note la comportament, majoritatea evaluatorilor au mentionat ca sunt
nemultumiti de actuald procedura, deoarece este prea stufoasd si nu le asigurd toate
informatiile necesare pentru a simplifica procesul de evaluare. Principalele comentarii
ale evaluatorilor cu privire la adecvarea criteriilor de performantd, exprimate cu ocazia
interviurilor efectuate, se refera la:

v' utilizarea unui numdr mare de criterii de performantd la evaluarea
functionarilor publici de conducere;

v probleme in notarea comportamentului evaluatului in raport cu anumite
criterii de performantd, cum ar fi: Capacitatea de a rezolva eficient
problemele, Capacitatea de autoperfectionare si de valorificare a experientei
dobandite Creativitate si spirit de initiativa, Capacitatea de planificare si de
a actiona strategic,

v" absenta unor criterii de performanta care sunt adaptate/mai pretabile activitatii
specifice a departamentului.

Aceste comentarii sunt cele mai relevante pentru problematica criteriilor de performanta.

Concluzii

La evaluarea performantelor profesionale individuale a functionarilor publicii, entitatea
utilizeaza criteriile de performanta stabilite prin cadrul legal, criteriile standard.

Criteriile de performantd au un caracter general si sunt greu de aplicat si masurat in
activitatile/actiunile specifice fara o descriere adecvata. La nivel de entitate nu se asigura
o descriere corespunzatoare a criteriilor de performantd care sa furnizeze evaluatorilor
informatii suficiente si adecvate pentru a realiza o evaluare obiectiva.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI
Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtditirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

LISTA DE VERIFICARE NR. 1.2.1.

Lista de verificare privind analiza gradului de adecvare a criteriilor de performanta

Criteriille de performanta sunt | Criteriile de performantd sunt aplicabile
limitate ca numar? tuturor subiectilor care 1isi desfasoara
activitatea in situatii comparabile?

Marca 1843

Marca 2103

Marca 2560

Marca 2691

Marca 3025

Marca 3146

Marca 3631

Marca 3924

I = R N T N

. Marca 4026

10. Marca 4112

11. Marca 4227

12. Marca 4501
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

. . . Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

FOAIE DE LUCRU NR. 1.2.2.

Foaie de lucru privind modul de descriere a criteriilor de performanta stabilite pentru evaluare
performantelor profesionale individuale a functionarilor publici

Elemente . . . o .
. Analiza modului de descriere a criteriilor de performanta
analizate
Descrierea Aceastd analiza urmareste sa stabileasca daca descrierile criteriilor de performantd efectuate
constatarii de entitate oferd informatii suficiente si adecvate evaluatorilor pentru a aprecia

comportamentul evaluatului in mod obiectiv.

Este vorba despre o analiza calitativa a informatiilor furnizate de DRU pentru a facilita
sistemul de notare.

Criteriile de evaluare (criteriile de audit) avute in vedere la analiza modului de descriere a
criteriilor de performanta sunt:

v' Calitatea continutul — gradul de corespundere cu definirea prevazuta in cadrul

prevederilor legale;

v’ Capacitatea de a masura comportamentul pe 5 nivele;

v’ Prezentarea intr-o maniera logica, clara, precisa si coerenta;

v' Veridicitatea continutului - gradul de corespundere a continutului cu situatia

existenta in domeniu;

v" Impactul rezultatului asupra evaluatilor.

Demersul de audit:

(a) Analiza calitatii continutului. S-a avut in vedere analiza descrierilor efectuate de
entitate comparativ cu definirea criteriilor de performantd de catre HG 611/2008 pentru
aprobarea normelor privind organizarea §i dezvoltarea carierei functionarilor publici, cu
modificarile si completarile ulterioare;

(b) Analiza modului de prezentare a descrierilor consta in examinarea calitatii expunerii
sub aspectul claritatii, preciziei si coerentei;

(c) Analiza capacitatii de a masura comportamentul pe 5 nivele. S-a verificat daca
exista descrieri ale comportamentului evaluatilor pe 5 niveluri, respectiv pe fiecare nota (de
la 1 la 5). Se apreciazd dacd descrierea efectuatd permite evaluatorului sd masoare
corespunzator comportamentul in munca al evaluatilor;

(d) Analiza veridicitatii continutului constad in verificarea continutului textului care
descrie fiecare criteriu comparativ cu responsabilititile si continutul sarcinilor aferente
proceselor de munca. Au fost examinate responsabilititile si continutul sarcinilor din cadrul
fiselor de post stabilite Tn esantion pentru testare. Pentru realizarea acestei activitati au fost
intreprinse urmatoarele actiuni:

v’ analiza comparativd a sarcinilor a trei fise de post, acelasi grad profesional,
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trepte de salarizare diferite;
v' analiza comparativa a responsabilitatilor si sarcinilor din cadrul trei fise de post
de grade profesionale diferite, respectiv: asistent, principal si superior.

(e) Analiza impactului rezultatului asupra evaluatorilor constd In examinarea gradului
de satisfactie/insatisfactie a persoanelor care au calitatea de evaluatori in raport cu
instructiunile sub forma de descrieri formulate de DRU. Pentru a solutiona aceastd chestiune
s-au utilizat raspunsurile furnizate de personalul de conducere in cadrul interviului realizat
(Interviu utilizat pentru obtinerea de informatii cu privire la gradul de satisfacere al nevoilor
persoanelor implicate in procesul de evaluare de catre metodologia de evaluare a
performantelor profesionale individuale functionarilor publici), precum si comentariile din
cadrul celor 12 rapoarte de evaluare selectate pentru testare.

Descrierea modului de acordare a notelor pentru criteriile de performanta stabilite in
cazul functiilor publice de executie din clasa I si functiilor publice de conducere este
prezentatd in Anexa nr. 1
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Anexa nr. 1

Descrierea modului de acordare a notelor pentru criteriile de performanta stabilite in cazul functiilor
publice de executie din clasa I si functiilor publice de conducere

Criteriu de

Cand se acorda nota?

performanta Nota 1 Nota 2 Nota 3 Nota 4 Nota 5
1. Capacitate de Functionarul ~ evaluat | Functionarul evaluat pune | Functionarul evaluat pune | Functionarul evaluat | Functionarul evaluat pune
implementare pune corect in practica | corect in practicd | corect in practica | pune corect in practicd | corect in practica propunerile
propunerile dispuse de | propunerile dispuse de | propunerile dispuse de | propunerile dispuse de | dispuse de catre superiorul
catre superiorul ierarhic | catre superiorul ierarhic in | catre superiorul ierarhic in | catre superiorul ierarhic | ierarhic In vederea realizarii
in vederea realizarii | vederea realizarii | vederea realizarii | iIn  vederea  realizarii | atributiilor de serviciu 1in

atributiilor de serviciu
in proportie de cel mult

atributiilor de serviciu in
proportie de cel mult 40%;

atributiilor de serviciu in
proportie de cel mult

atributiilor de serviciu in
proportie de cel mult

100%; in
proportie

proportie  de
aceeasi

20%; in aceeasi | in aceeasi proportie | 60%; in aceeasi proportie | 80%; in aceeasi proportie | functionarul propune solutii
proportie  functionarul | functionarul propune | functionarul propune | functionarul propune | de rezolvare a lucrarilor ce-i
propune  solutii de | solutii de rezolvare a | solutii de rezolvare a | solutii de rezolvare a | suntrepartizate.
rezolvare a lucrarilor | lucrarilor ce-i sunt | lucrarilor ce-i sunt | lucrarilor  ce-i sunt
ce-i sunt repartizate. repartizate. repartizate. repartizate.

2. Capacitatea de a Functionarul public are | Functionarul public are | Functionarul public are | Functionarul public are | Functionarul public evaluat

rezolva eficient
problemele

capacitatea de a depasi
dificultatile intervenite
in activitatea sa prin
identificarea de solutii
adecvate de rezolvare a
acestora, in proportie de

capacitatea de a depasi
dificultatile intervenite in
activitatea sa prin
identificarea de solutii
adecvate de rezolvare a
acestora, in proportie de

capacitatea de a depasi
dificultatile intervenite in
activitatea sa prin
identificarea de solutii
adecvate de rezolvare a
acestora, in proportie de

capacitatea de a depasi
dificultatile intervenite in
activitatea sa prin
identificarea de solutii
adecvate de rezolvare a
acestora, In proportie de

reugeste in proportie de
100% sa depaseasca
dificultatile intervenite in
activitatea sa prin
identificarea  de  solutii

adecvate de rezolvare a

cel mult 20%. cel mult 40%. cel mult 60%. cel mult 80%. acestora.
3. Capacitatea de Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are
asumare a capacitatea de a | capacitatea de a desfasura | capacitatea de a desfdsura | capacitatea de a desfasura | capacitatea de a desfasura la
responsabilitatilor desfasura la solicitarea | la solicitarea superiorilor | la solicitarea superiorilor | la solicitarea superiorilor | solicitarea superiorilor
superiorilor  ierarhici | ierarhici activitati care | ierarhici activitati care | ierarhici activitati care | ierarhici  activititi  care
activitati care depasesc | depasesc cadrul de | depasesc cadrul de | depasesc  cadrul  de | depasesc cadrul de
cadrul de | responsabilitate stabilit | responsabilitate  stabilit | responsabilitate  stabilit | responsabilitate stabilit prin
responsabilitate stabilit | prin fisa postului, de a-si | prin fisa postului, de a-si | prin fisa postului, de a-si | fisa postului, de a-si accepta
prin fisa postului, de a- | accepta erorile si | accepta erorile si | accepta erorile si | erorile si deficientele
si accepta erorile si | deficientele propriei | deficientele propriei | deficientele propriei | propriei activititi, de a
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Criteriu de
performanta

Cand se acorda nota?

Nota 1

Nota 2

Nota 3

Nota 4

Nota 5

deficientele propriei
activitati, de a raspunde
pentru acestea si de a
invata din propriile
greseli, in proportie de
cel mult 20%.

activitati, de a raspunde
pentru acestea si de a
invata din propriile greseli,
in proportie de cel mult
40%.

activitati, de a raspunde
pentru acestea si de a
invata din  propriile
greseli, in proportie de cel
mult 60%.

activitati, de a raspunde
pentru acestea si de a
invata din  propriile
greseli, in proportie de
cel mult 80%.

raspunde pentru acestea si de
a invata din propriile greseli,
in proportie de 100%.

4. Capacitatea de
autoperfectionare si de
valorificare a
experientei dobandite

Functionarul evaluat are
capacitatea de  a-si
imbunatati  rezultatele
activitatii curente prin
implementarea
cunostintelor si
abilitatilor dobandite, in
proportie de cel mult
20%.

Functionarul evaluat are

capacitatea de a-si
imbunatati rezultatele
activitatii curente  prin
implementarea

cunostintelor si abilitatilor
dobandite, in proportie de
cel mult 40%.

Functionarul evaluat are

capacitatea de a-si
imbunatati rezultatele
activitatii curente prin
implementarea

cunostintelor si abilitatilor
dobandite, in proportie de
cel mult 60%.

Functionarul evaluat are

capacitatea  de  a-gi
imbunatati rezultatele
activitatii curente prin
implementarea

cunostintelor si

abilitatilor dobandite, in
proportie de cel mult
80%.

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a-si
imbunatati rezultatele
activitatii  curente  prin

implementarea cunostintelor
si abilitatilor dobandite, in
proportie de 100%.

5. Capacitatea de
analiza si sinteza

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
intrepreta informatii si
de a selecta aspectele
esentiale pentru
domeniul analizat, in
proportie de cel mult
20%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a intrepreta
informatii si de a selecta
aspectele esentiale pentru
domeniul  analizat, 1in
proportie de cel mult 40%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a intrepreta
informatii si de a selecta
aspectele esentiale pentru

domeniul analizat, in
proportie de cel mult
60%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
intrepreta informatii si de
a  selecta  aspectele
esentiale pentru domeniul
analizat, in proportie de
cel mult 80%.

Functionarul ~ evaluat are
capacitatea de a intrepreta
informatii i de a selecta
aspectele esentiale pentru
domeniul analizat, in
proportie de 100%.

6. Creativitate si spirit
de initiativa

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
identifica moduri
alternative de rezolvare
a problemelor
intdmpinate in
realizarea atributiilor de
serviciu §i de a gasi cai
de optimizare a propriei
activitati, in proportie
de cel mult 20%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a identifica
moduri  alternative  de
rezolvare a problemelor
intAmpinate in realizarea
atributiilor de serviciu si
de a gasi cai de optimizare
a propriei activitdti, 1In
proportie de cel mult 40%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a identifica
moduri  alternative  de
rezolvare a problemelor
intampinate in realizarea
atributiilor de serviciu si
de a gasi cdi de
optimizare a  propriei
activitati, in proportie de
cel mult 60%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a identifica
moduri  alternative  de
rezolvare a problemelor
intampinate in realizarea
atributiilor de serviciu si
de a gasi cai de
optimizare a  propriei
activitati, in proportie de
cel mult 80%.

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a identifica
moduri alternative de
rezolvare a  problemelor
intdmpinate in realizarea
atributiilor de serviciu si de a
gasi cai de optimizare a
propriei activitati, in
proportie de 100%.

7. Capacitatea de
planificare si de a

Functionarul evaluat are
capacitatea de a

Functionarul evaluat are
capacitatea de a previziona

Functionarul evaluat are
capacitatea de a

Functionarul evaluat are
capacitatea de a

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a previziona
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Criteriu de

Cand se acorda nota?

performanta Nota 1 Nota 2 Nota 3 Nota 4 Nota 5

actiona strategic previziona  cerintele, | cerintele, oportunitatile, | previziona cerintele, | previziona cerintele, | cerintele, oportunitatile,
oportunitatile, posibilele riscuri si | oportunitatile, posibilele | oportunitatile, posibilele | posibilele riscuri si
posibilele riscuri  si | consecintele acestora, | riscuri §i consecintele | riscuri §i consecintele | consecintele acestora,
consecintele  acestora, | precum si de a anticipa | acestora, precum si de a | acestora, precum si de a | precum si de a anticipa
precum si de a anticipa | solutii §i organiza timpul | anticipa solutii si organiza | anticipa solutii si | solutii §i organiza timpul
solutii ~§i  organiza | propriu sau, dupa caz al | timpul propriu sau, dupa | organiza timpul propriu | propriu sau, dupd caz al
timpul propriu  sau, | celorlalti, pentru | caz al celorlalti, pentru | sau, dupd caz al | celorlalti, pentru indeplinirea
dupa caz al celorlalti, | indeplinirea eficientd a | indeplinirea eficientd a | celorlalti, pentru | eficientd a atributiilor de
pentru indeplinirea | atributiilor de serviciu, in | atributiilor de serviciu, in | indeplinirea eficientd a | serviciu, in proportie de cel

eficienta a atributiilor
de serviciu, in proportie
de cel mult 20%.

proportie de cel mult 40%.

proportie de cel mult

60%.

atributiilor de serviciu, in
proportie de cel mult
80%.

mult 100%.

8. Capacitatea de a
lucra independent

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
desfasura activitati in
vederea realizarii
atributiilor de serviciu
fara a solicita
coordonare in proportie
de cel mult 20%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a desfdsura

activitati  In  vederea
realizarii atributiilor de
serviciu fard a solicita

coordonare in proportie de
cel mult 40%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a desfasura
activitati In  vederea
realizarii atributiilor de
serviciu fara a solicita
coordonare in proportie
de cel mult 60%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a desfasura
activitati  in  vederea
realizarii atributiilor de
serviciu fara a solicita
coordonare in proportie
de cel mult 80%.

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a desfasura
activitati in vederea realizarii
atributiilor de serviciu fara a
solicita coordonare in
proportie de 100%.

9. Capacitatea de a
lucra in echipa

Functionarul evaluat are
capacitatea de a se
integra intr-o echipa, de
a-si aduce contributia
prin participare
efectivd, de a transmite
eficient si de a permite
dezvoltarea ideilor noi,
pentru realizarea
obiectivelor echipei in
proportie de cel mult
20%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a se integra
intr-o echipa, de a-si aduce
contributia prin participare
efectivd, de a transmite
eficient §i de a permite

dezvoltarea ideilor noi,
pentru realizarea
obiectivelor echipei in

proportie de cel mult 40%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a se integra
intr-o echipa, de a-si
aduce contributia prin
participare efectivd, de a
transmite eficient si de a

permite dezvoltarea
ideilor noi, pentru
realizarea obiectivelor

echipei in proportie de cel
mult 60%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a se
integra intr-o echipa, de
a-si aduce contributia
prin participare efectiva,
de a transmite eficient si
de a permite dezvoltarea
ideilor noi, pentru
realizarea  obiectivelor
echipei in proportie de
cel mult 80%.

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a se integra
intr-o echipd, de a-si aduce
contributia prin participare

efectivd, de a transmite
eficient §i de a permite
dezvoltarea  ideilor  noi,

pentru realizarea obiectivelor
echipei in proportie de

10. Competenta in
gestionarea resurselor
alocate

Functionarul evaluat are
o capacitate de cel mult
20% de a utiliza eficient
resursele alocate, ceea

Functionarul evaluat are o
capacitate de cel mult 40%
de a utiliza eficient
resursele alocate, insd nu

Functionarul evaluat are o
capacitate de cel mult
60% de a utiliza eficient
resursele alocate si nu

Functionarul evaluat are
capacitatea de a utiliza
eficient resursele alocate
in proportie de cel mult

100%.
Functionarul  evaluat are
capacitatea de a utiliza

eficient resursele alocate in
proportie de 100%.
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Criteriu de

Cand se acorda nota?

performanta Nota 1 Nota 2 Nota 3 Nota 4 Nota 5
ce prejudiciaza | prejudiciaza activitatea | prejudiciaza  activitatea | 80%.
activitatea institutiei. institutiei. institutiei.
11. Capacitatea de a Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are

organiza

capacitatea de a
identifica  activitatile
care trebuie desfasurate
de structura condusa, de
a le delimita In atributii
si de a stabili obiective;
de a realiza o
repartizare echilibrata si
echitabila a atributiilor
si a obiectivelor 1in
functie de nivelul,
categoria, clasa i
gradul profesional al
personalului din
subordine, in proportie
de cel mult 20%.

capacitatea de a identifica
activitatile care trebuie
desfasurate de structura
condusa, de a le delimita
in atributii si de a stabili
obiective; de a realiza o
repartizare echilibratd i
echitabila a atributiilor si a
obiectivelor in functie de
nivelul, categoria, clasa si
gradul  profesional al
personalului din
subordine, in proportie de
cel mult 40%.

capacitatea de a identifica
activitatile care trebuie
desfasurate de structura
condusa, de a le delimita
in atributii si de a stabili
obiective; de a realiza o
repartizare echilibrata si
echitabila a atributiilor si
a obiectivelor in functie
de nivelul, categoria,
clasa si gradul profesional
al personalului din
subordine, in proportie de
cel mult 60%.

capacitatea de a identifica
activitatile care trebuie
desfasurate de structura
condusa, de a le delimita
in atributii si de a stabili
obiective; de a realiza o
repartizare echilibratd si
echitabila a atributiilor si
a obiectivelor In functie

de nivelul, -categoria,
clasa si gradul
profesional al
personalului din

subordine, in proportie de
cel mult 80%.

capacitatea de a identifica
activitatile  care  trebuie
desfasurate de  structura
condusa, de a le delimita in
atributii i de a stabili
obiective; de a realiza o
repartizare  echilibratd  si
echitabila a atributiilor si a
obiectivelor in functie de
nivelul, categoria, clasa si
gradul profesional al
personalului din subordine,
in proportie de 100%.

12. Capacitatea de a
conduce

Functionarul evaluat are
capacitatea de a

planifica, de a
administra  activitatea
echipei pe care o

conduce, de a-si adapta
stilul de conducere la
situatii diferite si de a
actiona pentru
gestionarea si
rezolvarea conflictelor,
in proportie de cel mult
20%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a planifica,
de a administra activitatea
echipei pe care o conduce,
de a-si adapta stilul de
conducere  la  situatii
diferite si de a actiona
pentru  gestionarea  s§i
rezolvarea conflictelor, in
proportie de cel mult 40%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a planifica,
de a administra activitatea
echipei pe care o conduce,
de a-si adapta stilul de
conducere la  situatii
diferite si de a actiona
pentru  gestionarea  si
rezolvarea conflictelor, in
proportie de cel mult
60%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a planifica,
de a administra
activitatea echipei pe care
o conduce, de a-si adapta
stilul de conducere la
situatii diferite si de a
actiona pentru
gestionarea si rezolvarea
conflictelor, in proportie
de cel mult 80%.

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a planifica, de
a  administra  activitatea
echipei pe care o conduce, de
a-si  adapta  stilul de
conducere la situatii diferite
si de a actiona pentru
gestionarea si  rezolvarea
conflictelor, in proportie de
100%.

13. Capacitatea de
coordonare

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
armoniza propriile
decizii, actiunile

Functionarul evaluat are
capacitatea de a armoniza
propriile decizii, actiunile
personalului  condus i

Functionarul evaluat are
capacitatea de a armoniza
propriile decizii, actiunile
personalului condus i

Functionarul evaluat are
capacitatea de a armoniza
propriile decizii, actiunile
personalului condus si

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a armoniza
propriile decizii, actiunile
personalului ~ condus  si
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Criteriu de

Cand se acorda nota?

performanta Nota 1 Nota 2 Nota 3 Nota 4 Nota 5
personalului condus si | activitatile activitatile activitatile activitatile compartimentului
activitatile compartimentului , 1In | compartimentului , 1in | compartimentului , in |, in vederea realizarii
compartimentului , in | vederea realizarii | vederea realizarii | vederea realizarii | obiectivelor acestuia, 1in

vederea realizarii
obiectivelor acestuia, in
proportie de cel mult
20%.

obiectivelor acestuia, 1in
proportie de cel mult 40%.

obiectivelor acestuia, in
proportie de cel mult
60%.

obiectivelor acestuia, in
proportie de cel mult
80%.

proportie de 100%.

14. Capacitatea de
control

Functionarul evaluat are

capacitatea de a
supraveghea modul de
transformare a

deciziilor in solutii
realiste, de a depista
deficientele si de a lua

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
supraveghea modul de
transformare a deciziilor in
solutii realiste, de a depista
deficientele si de a lua
masurile necesare pentru

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
supraveghea modul de
transformare a deciziilor
in solutii realiste, de a
depista deficientele si de a
lua masurile necesare

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
supraveghea modul de
transformare a deciziilor
in solutii realiste, de a
depista deficientele si de
a lua masurile necesare

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a supraveghea
modul de transformare a
deciziilor in solutii realiste,
de a depista deficientele si de
a lua masurile necesare
pentru corectarea la timp a

masurile necesare | corectarea la timp a | pentru corectarea la timp | pentru corectarea la timp | acestora, in proportie de
pentru corectarea la | acestora, in proportie de | a acestora, in proportie de | a acestora, in proportie de | 100%.
timp a acestora, in | cel mult 40%. cel mult 60%. cel mult 80%.
proportie de cel mult
20%.
15. Capacitatea de a Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are

obtine cele mai bune
rezultate

capacitatea de a motiva

si  de a Incuraja
dezvoltarea
performantelor
personalului , in

proportiec de cel mult
20%.

capacitatea de a motiva si
de a incuraja dezvoltarea
performantelor
personalului , In proportie
de cel mult 40%.

capacitatea de a motiva si
de a incuraja dezvoltarea
performantelor
personalului , in proportie
de cel mult 60%.

capacitatea de a motiva si
de a incuraja dezvoltarea
performantelor
personalului , in
proportie de cel mult
80%.

capacitatea de a motiva si de
a  Incuraja  dezvoltarea
performantelor personalului ,
in proportie de 100%.

16. Competenta

Functionarul evaluat are

Functionarul evaluat are

Functionarul evaluat are

Functionarul evaluat are

Functionarul  evaluat are

decizionala capacitatea de a lua | capacitatea de a lua | capacitatea de a lua | capacitatea de a lua | capacitatea de a lua hotarari
hotarari rapid, cu simt | hotarari rapid, cu simt de | hotarari rapid, cu simt de | hotarari rapid, cu simt de | rapid, cu simt de raspundere
de raspundere si | raspundere si conform | rdspundere si conform | raspundere §i conform | si conform  competentei
conform competentei | competentei legale, 1in | competentei legale, in | competentei legale, 1in | legale, in proportie de 100%.
legale, in proportie de | proportie de cel mult 40%. | proportie de cel mult | proportie de cel mult
cel mult 20%. 60%. 80%.
17. Capacitatea de a Functionarul are | Functionarul are | Functionarul are | Functionarul are | Functionarul are capacitatea

delega

capacitatea de a

capacitatea de a transfera

capacitatea de a transfera

capacitatea de a transfera

de a transfera atributii
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Criteriu de

Cand se acorda nota?

performanta Nota 1 Nota 2 Nota 3 Nota 4 Nota 5
transfera atributii | atributii personalului din | atributii personalului din | atributii personalului din | personalului din subordine,
personalului din | subordine, in  scopul | subordine, in  scopul | subordine, in scopul | in scopul realizarii la timp si
subordine, in scopul | realizarii la timp si in mod | realizérii la timp si in mod | realizarii la timp si In | in mod corespunzitor a
realizarii la timp si 1n | corespunzator a | corespunzator a | mod corespunzator a | obiectivelor structurii
mod corespunzitor a | obiectivelor structurii | obiectivelor structurii | obiectivelor structurii | conduse, 1n proportie de
obiectivelor  structurii | conduse, in proportie de | conduse, in proportie de | conduse, in proportie de | 100%.
conduse, in proportie de | cel mult 40%. cel mult 60%. cel mult 80%.
cel mult 20%.

18. Abilitati in Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are | Functionarul evaluat are

gestionarea resurselor
umane

capacitatea de a
planifica si de a
administra eficient
activitatea personalului
subordonat, asigurand
sprijinul §i motivarea
corespunzatoare, in
proportie de cel mult
20%.

capacitatea de a planifica
si de a administra eficient
activitatea  personalului
subordonat, asigurand
sprijinul  si  motivarea
corespunzatoare, in
proportie de cel mult 40%.

capacitatea de a planifica
si de a administra eficient

activitatea  personalului
subordonat, asigurand
sprijinul  §i  motivarea
corespunzatoare, in
proportic de cel mult
60%.

capacitatea de a planifica
si de a administra eficient
activitatea  personalului
subordonat, asigurand
sprijinul si motivarea
corespunzatoare, in
proportie de cel mult
80%.

capacitatea de a planifica si
de a administra eficient
activitatea personalului
subordonat, asigurand
sprijinul si motivarea
corespunzatoare, in proportie
de 100%.

19. Capacitatea de a
dezvolta abilitatile
personalului

Functionarul evaluat are
capacitatea de a crea,
implementa si mentine
politici de personal
eficiente, de a identifica
nevoile de instruire ale
personalului din
subordine si de a
formula propuneri
privind  tematica  si
formele contrete de
realizare a instruirii, in
proportie de cel mult
20%.

Functionarul evaluat are

capacitatea de a crea,
implementa si mentine
politici de  personal

eficiente, de a identifica
nevoile de instruire ale
personalului din subordine
si de a formula propuneri
privind tematica si formele
contrete de realizare a
instruirii, In proportie de
cel mult 40%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a crea,
implementa §i mentine
politici  de  personal
eficiente, de a identifica
nevoile de instruire ale
personalului din
subordine si de a formula
propuneri privind
tematica  si formele
contrete de realizare a
instruirii, in proportie de
cel mult 60%.

Functionarul evaluat are
capacitatea de a crea,
implementa §i mentine
politici de  personal
eficiente, de a identifica
nevoile de instruire ale

personalului din
subordine si de a formula
propuneri privind
tematica si  formele

contrete de realizare a
instruirii, in proportie de
cel mult 80%.

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a crea,
implementa i  mentine

politici de personal eficiente,
de a identifica nevoile de
instruire ale personalului din
subordine si de a formula
propuneri privind tematica si
formele contrete de realizare
a instruirii, in proportie de
100%.

20. Abilitati de mediere
si negociere

Functionarul evaluat are
capacitatea de a
organiza si conduce o
intalnire, precum si pe

Functionarul evaluat are
capacitatea de a organiza
si conduce o intilnire,
precum si pe cea de a

Functionarul evaluat are
capacitatea de a organiza
si conduce o intilnire,
precum si pe cea de a

Functionarul evaluat are
capacitatea de a organiza
si conduce o intilnire,
precum si pe cea de a

Functionarul  evaluat are
capacitatea de a organiza si
conduce o intalnire, precum
si pe cea de a planifica si
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Criteriu de
performanta

Cand se acorda nota?

Nota 1

Nota 2

Nota 3

Nota 4

Nota 5

cea de a planifica si
desfasura interviuri, in
proportie de cel mult
20%.

planifica i desfasura
interviuri, In proportie de
cel mult 40%.

planifica si  desfasura
interviuri, in proportie de
cel mult 60%.

planifica si  desfasura
interviuri, in proportie de
cel mult 80%.

desfasura  interviuri, 1n
proportie de 100%.

Obiectivitate In
apreciere

Functionarul evaluat a
dat dovada de
corectitudine in luarea
deciziilor, de
impartialitate in
evaluarea personalului
din subordine si in
modul de acordare a
recompenselor  pentru
rezultate deosebite in
activitate, in proportie
de cel mult 20%.

Functionarul evaluat a dat
dovada de corectitudine 1n
luarea deciziilor, de
impartialitate in evaluarea
personalului din subordine
si In modul de acordare a
recompenselor pentru
rezultate  deosebite  in
activitate, in proportie de
cel mult 40%.

Functionarul evaluat a dat
dovada de corectitudine in
luarea  deciziilor, de
impartialitate in evaluarea
personalului din
subordine si Tn modul de
acordare a recompenselor
pentru rezultate deosebite
in activitate, in proportie
de cel mult 60%.

Functionarul evaluat a
dat dovada de
corectitudine in luarea
deciziilor, de
impartialitate in
evaluarea  personalului
din subordine si in modul
de acordare a
recompenselor pentru
rezultate deosebite in
activitate, in proportie de
cel mult 80%.

Functionarul evaluat a dat
dovada de corectitudine in
luarea deciziilor, de
impartialitate in evaluarea
personalului din subordine si
in modul de acordare a
recompenselor pentru
rezultate deosebite in
activitate, in proportie de cel
mult 100%.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Data: 20.02.2014

Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane
Denumire misiune: /mbunatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 1.3.

Obiectivul Obiectiv: Politica Tn domeniul evaluarii perforamntelor profesionale este corenta si
misiunii adecvata
Activitatea: Elaborarea metodologiei de evaluare a performantelor profesionale
Obiectivul Sa se asigure ca metodologia de evaluare a performantelor profesionale satisface nevoile
testului persoanelor implicate in procesul de evaluare a performantelor profesionale.
Modalitatea de | Esantionul a fost stabilit din 8 persoane care au calitatea de evaluatori si/sau
esantionare contrasemnatari, din cadrul a 8 directii diferite. La stabilirea esantionului s-a avut in vedere
doua criterii:
v’ existenta unor dificultdti in elaborarea raportului de evaluare a performantelor
profesionale;
v’ inexistenta problemelor in procesul de elaborare a raportului de evaluare a
performantelor profesionale.
Descrierea Testarea a constat in analiza nevoilor persoanelor implicate in procesul de evaluare in
testului vederea identificarii gradului de satisfactie fatd de metodologia actuald de evaluare a

performantelor profesionale individuale a functionarilor publici.

Pentru  colectarea  informatiilor s-a  utilizat  tehnica  interviului.  Scopul
interviurilor/discutiilor a fost acela de a obtine informatii cu privire la experienta si opiniile
functionarilor publici in ceea ce priveste metodologia de evaluare a performantei lor
profesionale.

Pentru realizarea interviului a fost elaborat un set de 17 intrebari, intrebari care sunt
inscrise in documentul Formular interviu utilizat pentru obtinerea de informatii cu privire
la gradul de satisfacere a nevoilor persoanelor implicate in procesul de evaluare de catre
metodologia de evaluare a performantelor profesionale individuale functionarilor publici.
Acest interviu a fost realizat cu fiecare dintre cele 8 persoane selectate, raspunsurile
acestora fiind consemnate separat pe cate un formular. Rezultatele interviurilor au fost
centralizate in cadrul documentului Centralizator privind rezultatele obtinute la interviul
realizat cu personalul de conducere cu privire la gradul de satisfacere a nevoilor
persoanelor implicate in procesul de evaluare de catre metodologia de evaluare a
performantelor profesionale individuale functionarilor publici.

Pentru a valida datele furnizate prin interviu s-au verificat sursele de informatii avute in
vedere la elaborarea procedurii/ghidului metodologic de evaluare a performantelor
profesionale individuale a functionarilor publici si activitatile/actiunile realizate/intreprinse
de DRU pentru elaborarea procedurii/ghidului metodologic de evaluare.

Criteriile de referintd la care au fost raportate rezultatele obtinute sunt:

1. Metodologia a fost elaboratd pe baza nevoilor manifestate ale partilor implicate in
procesul de evaluare?

2. Nevoile persoanelor implicate in procesul de evaluare au fost satisfacute cu succes, la
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momentul oportun si la costul estimat?
3. Au fost intampinate dificultati in satisfacerea nevoilor partilor implicate in procesul de
evaluare? Problemele au fost solutionate operativ?

Constatari

La elaborarea ghidului metodologic de evaluare nu s-au luat in calcul nevoile partilor
implicate in procesul de evaluare, in sensul cd nu au fost consultate cu privire la
dificultatile intdmpinate in cadrul procesului.
Nu exista o evidentd a dificultatilor intampinate de evaluatori in procesul de intocmire a
raportului de evaluare sau a problemelor identificate din analiza rapoartelor de evaluare.
Situatiile statistice cu privire la informatiile legate de evaluarea performantelor
profesionale nu sunt o practica in cadrul entitatii publice.
Analiza actiunilor intreprinse de entitate pentru elaborarea ghidului metodologic a pus in
evidentad faptul cd DRU a identificat si analiza necesitatea elaborarii ghidului metodologic
in functie de riscurile intervenite in activitatea sa proprie de coordonare a procesului de
evaluare. De asemenea s-a avut in vedere cd in anul precedent a fost modificat cadrul
normativ (HG 611/2008) si a fost elaborati procedura de evaluare. in procesul de avizare a
procedurii de evaluare au fost solicitate puncte de vedere tuturor directiilor/directiilor
generale din cadrul entitdtii, dar numai cca. 20% dintre acestea si-au exprimat opinia cu
privire la aceasta, in sensul cd au venit cu un aport de informatii in vederea imbunatatirii
acesteia.
Metodologia actuald de evaluare ofera informatii cu privire la modul de completare a
rapoartelor de evaluare, facilitand procesul de elaborare a acestuia, insd mai sunt necesare
imbunatatiri pentru ca ghidul metodologic sa 1si atinga obiectivele.
Nevoile care trebuie satisfacute de ghidul metodologic, centralizate pe baza chestionarelor,
se refera la:

v' descrierile pentru criteriile de performanta;

v’ detalierea corespunzitoare a modului de completare a raportului de evaluare;

v’ furnizarea de exemple cu privire la modul de completare a anumitor rubrici, in

special obiective si indicatori;
v' reglementarea unor instrumente de monitorizare activititii evaluatilor care sa
asigure obiectivitatea evaluarii;

v’ necesitatea realizarii unui training de specialitate evaluatorilor;

v' consultare si realizarea unor grupuri de lucru cu participarea evaluatorilor.
Ghidul metodologic a fost pus la dispozitia evaluatorilor la momentul oportun.
Pe esantionul analizat numai 2 persoane au sustinut cd au contribuit la realizarea ghidului
prin furnizarea de recomandari cu privire la modul de completare a raportului de evaluare.
Principalele probleme aparute in procesul de evaluare sunt legate de notarea criteriilor de
performantd, greutdti in definirea obiectivelor si a indicatorilor de performanta,
identificarea nevoilor de instruire, precum si a cerintelor cu privire la obligativitatea
furnizarii de comentarii pentru fiecare notd acordatd, in general pentru calificativele
furnizate.
Ghidul metodologic nu este o sursd adecvata pentru solutionarea diverselor problemele
care intervin in procesul de evaluare. De un real sprijin au fost serviciile de asistenta si
consiliere acordate de DRU.
Problemele aparute in procesul de evaluare au fost solutionate intr-un timp relativ scurt,
dar care a necesitat trimiterea/retransmiterea raportului de evaluare 1n mai multe randuri
pentru a asigura conformitatea acestuia.
Majoritatea au raspuns cd ghidul metodologic trebuie imbunatatit, considerdnd ca acesta
trebuie sd ofere instructiuni de utilizare suficiente pentru a realiza procesul de evaluare in
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conditii de eficientd. Cu toate acestea, anumiti respondenti (cca. 25% din esantion) au
evidentiat faptul cé elaborarea ghidului metodologic a fost buna a DRU, acest instrument
fiind util in procesul de evaluare a performantelor. In acest mod se vor elimina
discrepantele care apar sistemul de notare intre diferitele directii si ca cei evaluati vor fi
satisfacuti de evaludrile efectuate.

Concluzii

La elaborarea ghidului nu au fost luate in calcul parerile partilor implicate in procesul de
evaluare a performantelor profesionale.

Problemele aparute in procesul de evaluare au fost solutionate intr-un timp relativ scurt,
dar care a necesitat trimiterea/retransmiterea raportului de evaluare 1n mai multe randuri
pentru a asigura conformitatea acestuia. DRU a raspuns operativ la toate solicitarile
evaluatorilor, asigurand realizarea activitatilor sale de consiliere si asistenta in conditii de
eficienta.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI
Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Interviu nr. 1.3.1.
Formular interviu utilizat pentru obtinerea de informatii cu privire la gradul de satisfacere a
nevoilor persoanelor implicate in procesul de evaluare de citre metodologia de evaluare a
performantelor profesionale individuale functionarilor publici

Intrebari Da Nu Comentarii

1. De cand conduceti acest/aceasta serviciu/directie?

2. Ati evaluat performantele profesionale ale subordonatilor in
anul 2013?

3. Ati intdmpinat probleme in procesul de evaluare? Care a fost
natura acestora?

4. Care sunt avantajele si dezavantajele metodologiei actuale de
evaluare a performantelor profesionale?

5. Ce surse de informatii ati folosit in procesul de evaluare ?

6. Ati luat la cunostinta de instructiunile din ghidul metodologic
de evaluare a performantelor profesionale?

7. Ati contribuit la realizarea acestui ghid metodologic?

Daca nu: 7.1. Directia pe care o conduceti sau din care faceti
parte a formulat un punct de vedere cu privire la procedura de
sistem privind evaluarea performantelor profesionale individuale
a functionarilor publici?

Daca da: 7.2. Cum ati contribuit?

8. Ghidul metodologic va satisface nevoile care intervin in
procesul de evaluare?

Daca nu: 8.1. Ce considerati ca ar trebui revizuit pentru a
raspunde nevoilor dvs.?

9. Ati intampinat dificultati in rezolvarea problemelor intervenite
in procesul de evaluare?

Daca da: 9.1. Cum ati solutionat problemele?

10. Problemele au fost solutionate operativ?

11. Ghidul metodologic a fost o sursd pentru solutionarea
problemelor?

12. Cum ar trebui sa arate ghidul metodologic de evaluare?

13. Mai doriti sa adaugati ceva?
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CENTRALIZATOR REZULTAT INTERVIU

Centralizator privind rezultatele obtinute la interviul realizat cu personalul de conducere cu
privire la gradul de satisfacere al nevoilor persoanelor implicate in procesul de evaluare de
citre metodologia de evaluare a performantelor profesionale individuale functionarilor publici

Intrebari

Sinteza comentariilor

1. De cand conduceti
acest/aceasta serviciu/directie?

Majoritatea au vechime mai mare de 3 ani. Numai un singur sef serviciu
indeplineste aceasta functie de 1 an.

2. Ati evaluat performantele
profesionale ale subordonatilor
in anul 20137

Toti respondentii au realizat evaluarea subordonatilor in anul 2013

3. Ati intampinat probleme in
procesul de evaluare? Care a fost
natura acestora?

Au raspuns Nu: 3 persoane

Au raspuns Da: 5 persoane

Natura problemelor: notarea criteriilor de performanta (4), greutati in
definirea obiectivelor (3 persoane) si a indicatorilor de performanta (4
persoane), imposibilitatea definirii unor indicatori de performanta (1
persoand), identificarea nevoilor de instruire (2 persoane), prea multe
comentarii (5 persoane).

4. Care sunt avantajele si
dezavantajele metodologiei
actuale de evaluare a

performantelor profesionale?

Avantaje:

Ofera informatii cu privire la modul de completare a rapoartelor de
evaluare. Nu mai trebuie sa caute reglementarea legald pentru a obtine
informatii necesare §i suplimentare pentru a completa raportul de
evaluare (2 persoane).

Faciliteaza procesul de elaborare a raportului de evaluare (6 persoane).
Dezavantaje:

Nu acopera toate aspectele concrete de munca in procesul de evaluare (1
persoand).

Prea multd formalizare - prin obligativitatea de a completa toate
randurile din raport (1 persoana)

Lipsa unor instrumente care sd asigure obiectivitatea In procesul de
evaluare (2 persoane)

Informatii insuficiente cu privire la modul de completare a a raportului
de evaluare (4 persoane)

5. Ce surse de informatii ati
folosit in procesul de evaluare ?

Surse de informatii: Ghidul metodologic (8 persoane),
Planul/programul de activitate (6 persoane), Listele de verificare a
lucrarilor elaborate (1persoand), Raportul de activitate saptimanal/Fisa
individuala de activitate (1 persoana).

6. Ati luat la cunostintd de
instructiunile din ghidul
metodologic de evaluare a
performantelor profesionale?

Toate persoanele au raspuns afirmativ. Ghidul metodologic le-a fost pus
la dispozitie odata cu adresa prin care le solicita sa realize evaluarea si sa
completeze raportul de evaluare.

7. Ati contribuit la realizarea
acestui ghid metodologic?

Au raspuns cu Da: 2 persoane
Au raspuns cu Nu: 6 persoane

Daca nu: 7.1. Directia pe care o
conduceti sau din care faceti
parte a formulat un punct de

Numai 2 persoane au raspuns cu Da, evocand faptul cid nu au fost
probleme in cazul procedurii si au dat aviz favorabil.
Restul au rdspuns cd nu stiu/nu mai stiu. Din cele 4 persoane care au
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vedere cu privire la procedura de

raspuns nu stiu, numai 1 este sef serviciu.

sistem privind evaluarea

performantelor profesionale

individuale a  functionarilor

publici?

Daca da: 7.2. Cum ati | Ambele persoane au raspuns cd au formulat puncte de vedere la

contribuit? procedura de evaluare, sustinind ca au atras atentia asupra faptului ca nu
se detaliaza suficient modul de completare a raportului de evaluare.

8. Ghidul metodologic va | Raspuns Da: 1 persoana

satisface nevoile care intervin in
procesul de evaluare?

Raspuns Partial: 4 persoane
Raspuns Nu: 3 persoane

Daca nu: 8.1. Ce considerati ca
ar trebui revizuit pentru a
raspunde nevoilor dvs.?

Toti respondenti care au raspuns Partial doresc ca sd se revizuiasca
descrierile pentru criteriile de performanta si sa se gaseasca o solutie cu
privire la modul de a evalua comportamentul. Sustin ca mai toti angajatii
ajung sa atingd obiectivele, numai ca la unii efortul este dublu fata de
altii si apar probleme daca 1i evaluezi mai putin pe cei care ajung mai
greu (nu este vorba de depasit timpul).

Majoritatea respondentilor care au raspuns Nu doresc mai multe
exemple furnizate de ghid in diferite domenii, training de specialitate,
detalierea corespunzatoare a modului de completare a raportului de
evaluare, precum si necesitatea de a fi consultati si participanti in cadrul
grupurilor de lucru.

9. Ati Intdmpinat dificultati in

rezolvarea problemelor
intervenite in  procesul de
evaluare?

Majoritatea au raspuns ca Nu. O persoand a raspuns afirmativ, iar
aceasta situatie s-a datorat faptului ca in cursul anului au fost revizuite
obiectivele curente si nu a anuntat la timp DRU.

Daca da: 9.1. Cum ati solutionat
problemele?

S-a elaborat lista cu obiective revizuite, la care s-a atasat argumentatia si
copii dupa documentele care aratd ca revizuirea s-a facut ca urmare a
schimbadrii prioritdtilor activitatilor la nivel de serviciu.

10. Problemele au fost

solutionate operativ?

Majoritatea au raspuns ca Da, evocand faptul cad termenele au fost prea
scurte pentru a permite tergiversari. DRU a raspuns operativ, acordand
intelegere ori de cate ori a Intors rapoartele de evaluare.

11. Ghidul metodologic a fost o
sursa pentru solutionarea
problemelor?

Majoritatea au raspuns cd Nu. Au apelat la serviciile de asistentd si
consiliere ale DRU. In prima fazid au epuizat consultirile in cadrul
directiei pe baza informatiilor din ghidul metodologic.

12. Cum ar trebui sa arate ghidul
metodologic de evaluare?

Majoritatea au raspuns ca imbunatatit, sd ofere instructiuni de utilizare
suficiente pentru a realiza procesul de evaluare in conditii de eficienta

13. Mai doriti sa adaugati ceva?

Numai 2 persoane au considerat ca trebuie sa concluzioneze. Acestea au
evidentiat faptul cd elaborarea ghidului metodologic a fost un obiectiv
bun al DRU si ca acest instrument a fost util. Ei considerd ca in acest
mod se vor elimina discrepantele care apar in sistemul de notare intre
diferitele directii si cd evaluatii vor fi mai multumiti de evaluarile
efectuate.
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Interivu nr. 1.3.2.

Formular interviu utilizat pentru obtinerea de informatii cu privire la politica in domeniul

evaluarii performantelor profesionale

Intrebari

Da

Nu

Comentarii

1. Care sunt avantajele si dezavantajele sistemului actual de
evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici?

2. Este nevoie de o politica noud in domeniul evaluarii
performantelor profesionale ale functionarilor publici?

De ce este aceasta necesara?

Care sunt principalele obiective pe care ar urma sa le
indeplineascd aceasta politica?

3. Cat de des ar trebui sa aiba loc evaluarea?

4. Ce surse ar trebui utilizate la evaluare ?

5. Ce criterii trebuie utilizate?

6. Ce tip de instrumente de masura ar trebui utilizate pentru
performanta?

7. Cum ar trebui sa arate procedura de evaluare?

8. Evaluatorul are input pentru a realiza evaluarea?

9. Datele sunt colectate doar dintr-o singura sursa sau din mai
multe?

10. Diferitii indicatori si datele sunt colectate intr-o singura
analiza a Intregii performante?

11. Cate grade diferite de performanta utilizati?

12. Una dintre problemele pe care le genereaza sistemul actual de
evaluare este aceea cd majoritatea functionarilor publici primesc
calificativul ,,foarte bine”

Pentru dvs. constituie aceasta situatie o problema?

Daca da, care credeti cd au fost cauzele?

Ce poate fi facut pentru a-i determina pe evaluatori sa realizeze o
mai bund distinctie atunci cand i evalueaza pe subordonati?

13. Care ar fi consecintele obtinerii unor calificative:
v’ bune,
v satisfacatoare sau

v’ nesatisfacatoare?
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CENTRALIZATOR REZULTAT INTERVIU

Centralizator privind rezultatele obtinute la interviul realizat cu personalul de conducere cu
privire la politica in domeniul evaluarii performantelor profesionale

intrebari Sinteza comentariilor
Avantaje:
v’ utilizarea unui formular standard de evaluare;
1. Care sunt avantajele si v implementarea indicatorilor pentru masurarea performantei;

dezavantajele sistemului actual
de evaluare a performantelor
profesionale ale functionarilor
publici?

v' stabilirea de obiective individuale de performant;
v' acordarea calificativului pe baza unor calcule riguroase.
Dezavantaje:
v nu existd o practicid unitard la nivel de entitate prin care si se
stabileasca indicatorii §i obiectivele de performanta;
v' absenta unor standarde de performanta in domeniu.

2. Este nevoie de o politica noua
in domeniul evaluarii
performantelor profesionale ale
functionarilor publici?

De ce este aceasta necesara?
Care sunt principalele obiective

Peste 78% din persoanele intervievate au raspuns afirmativ, cca. 4% din
persoanele intervievate au raspuns cd nu este nevoie, iar restul de 18% au
sustinut ca politica actuala este In regula numai ca la nivel de entitate trebuie
sa se adapteze problematicii domeniului.

Din cele cca. 78% persoane intervievate care sustin necesitatea elaborarii
unei noi politici In domeniul evaludrii au mentionat ca necesitate:

pe care ar urma sa le v’ claritatea obiectivelor privind performanta organizatiei;
indeplineasca aceasta politica? v’ facilitarea procesului de evaluare prin furnizarea unor instrumente
standard adecvate;

v’ adaptarea la problemele reale.
3. Cat de des ar trebui sa aiba loc v" Dupa realizarea fiecarui obiectiv (cca. 36% din respondenti);
evaluarea? v' Semestrial (cca. 42% din respondenti) ;

v Cel putin o data pe lund(6% din respondenti);

v Anual (cca. 16% din respondenti).

4. Ce surse ar trebui utilizate la
evaluare ?

Rapoartele de activitate individuale
Planul de activitate al departamentului
Fisele de post

Notitele sefilor de birou

Registrul de evidenta a adreselor elaborate
Notele interne de repartizare a sarcinilor

5. Ce criterii trebuie utilizate?

Cele nominalizate de reglementarile legale

Criterii care sunt specifice activitatii departamentului

Propriile criterii de performanta

Identificarea criteriilor de evaluare utilizate de seful direct in evaluarea
lucrarilor repartizate si incadrarea in cele reglementate de lege

Criterii standard dar care trebuie adaptate specificului activititii fiecarei
directii

6. Ce tip de instrumente de
masura ar trebui utilizate pentru
performanta?

Un sistem unitar de indicatori de performanta

Fisa de evaluare a calitatii fiecarei lucrari elaborate
Balance scorecard

Tabloul de bord

Fisa de evaluare a activitatii

Chestionar de evaluare
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7. Cum ar trebui sa arate

procedura de evaluare?

Sa fie usor de inteles si de aplicat
Sa descrie clar actiunile si responsabilitatile care sunt aplicabile in realizarea
activitatilor specifice procesului de evaluare

8. Evaluatorul are input pentru a
realiza evaluarea?

Peste 67% din persoanele intervievate au raspuns afirmativ, in timp ce restul
de 33% au raspuns ca nu.

In cazul absentei input-urilor respondenti au mentionat ca nu au un raport
pentru fiecare persoana evaluata in care sa realizeze aprecierea acestuia. Au
o situatie a lucrarilor elaborate in cursul perioadei de evaluare, dar este prea
generala. Majoritatea sustin ca isi cunosc foarte bine personalul din
subordine si considera ca aprecierile sunt corecte.

Respondetii care au raspuns afirmativ sustin ca au o situatie a lucrarilor
elaborate si ca si-au notat la momentul respectiv aprecierile cu privire la
performantele angajatului. Alte persoane sustin ca tin o evidenta a
corecturilor efectuate pe lucrari, conmcomitent cu o urmarire stricta a
modului de realizare a activitatilor saptamanale.

9. Datele sunt colectate doar
dintr-o singura sursa sau din mai
multe?

De regula datele sunt colectate dintr-o singura sursa, respectiv situatia
lucrarilor realizate de evaluat, iar atunci cand sunt mai multe lucrari devin,
deci, mai multe surse.

Comportamentul evaluatului este observat permanent, deci fiecare sef isi
cunoaste subalternii foarte bine, dupa cum sustin majoritatea.

Aproape 15% din persoanele intervievate au mentionat ca la evaluare datele
sunt colectate din mai multe surse, in sensul ca se utilizeaza atat situatia
lucrarilor elaborate, cat si alte situatii care sunt elaborate de sef pe parcusul
anului. Pentru acesti evaluatori conteaza foarte mult comportamentul in
cadrul echipei, dar mai ales comportamentul in relatiile cu colaboratorii,
colegii si alte persoane cu care intra in relatii.

10. Diferitii indicatori si datele
sunt colectate 1intr-o singura
analiza a Intregii performante?

Majoritatea respondentilor (peste 92%) sustin ca indicatorii si datele sunt
colectati la momentul de regula,
performantelor.

Numai in cca. 8% din cazuri se realizeaza colectarea datelor si determinarea
indicatorilor la termenul planificat de realizare al indicatorilor de
performanta.

in care se realizeaza, evaluarea

11. Cate grade diferite de
performanta utilizati?

Cinci grade: foarte slab, slab, mediu, bine si foarte bine

12. Una dintre problemele pe
care le genereaza sistemul actual
de evaluare este aceea ca
majoritatea functionarilor publici
primesc calificativul ,,foarte
bine”. Pentru dvs. constituie
aceasta situatie o problema?
Daca da, care credeti cd au fost
cauzele?

Ce poate fi facut pentru a-i
determina pe evaluatori sa
realizeze o mai bund distinctie
atunci cand 1i evalueazd pe
subordonati?

In unanimitate au raspuns ca faptul ca obtin calificative de Foarte bine nu
este o problema, ci ca este normal sa fie asa. Calificativul Foarte bine
acordat evaluatilor are pentru majoritatea respondentilor semnificatia de:

v’ personal calificat;

v'indeplinirea sarcinilor si lucrarilor;

v’ realizarea obiectivelor si indicatorilor de performanta;

v" indeplinirea planurilor de activitate;

v’ calitatea muncii.
La evaluarea angajatilor se face distinctie intre acestia in functie de modul in
care si-au indeplinit sarcinile si realizat lucrarile. Se mentioneaza ca, de
regula, nu au cazuri in care mai multe persoane evaluate sa primeasca acelasi
calificativ.
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13. Care ar fi consecintele
obtinerii unor calificative:

v’ bune,

v’ satisfacatoare sau

v' nesatisfacatoare?

In cazul persoanelor care primesc calificativul Bine se procedeaza astfel:

v

v

v

indrumare spre parcurgerea unor cursuri de perfectionare care sa le
ajute sa isi creasca performanta (cca. 31% din intervievati).
formulare aprecieri si comentarii cu caracter obligatoriu din cadrul
raportului de evaluare (cca. 32% din intervievati),

punctarea slabiciunillor si se atrage atentia asupra acestora (cca. 29%
din intervievati).

se pune accentul pe potentialul evaluatului si se indruma pentru a-si
depasi limitele si a-si creste performanta (cca. 8% din intervievati).

In cazul persoanelor care au obtinut calificativul Satisfacator majoritatea
intervievatilor (cca. 96%) au mentionat ca nu au cazuri decat foarte rar, iar
atunci cand se intampla se procedeaza astfel:

v
v

v

v
v
v

punctarea slabiciunilor in vederea constientizarii de catre evaluat a
acestor puncte slabe;

se propun cursuri de perfectionare in domeniile unde au costatat
probleme;

se mentin obiectivele si indicatorii de performanta sau se modifica
termenele de realizare si se realoca alt fond de timp in functie de
problemele identificate;

se retragere orice propunere de promovare sau avansare;

se diminueaza sau nu se acorda premii sau bonusuri, dupa caz;

se propune sa lucreze sub stricta observare si coordonare a unui
coleg de grad superior.

Pe esationul intervievat nu s-au confruntat cu astfel de situatii, dar
majoriotatea cred ca ar trebui propus pentru eliberarea din functie.
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Test nr. 2.1.

Obiectivul
misiunii

Obiectiv: Procesul de evaluare a performantelor personalului este gestionat adecvat
Activitatea: stabilirea si revizuirea obiectivelor individuale de activitate si a indicatorilor
de performanta

Obiectivul
testului

Sa se asigure ca obiectivele sunt corect definite

Modalitatea de
esantionare

Testarea a constat in analiza rapoartelor de evaluare §i stabilirea modului de definire a
obiectivelor individuale.

Esantionul a fost constituit prin selectarea a 2% din numarul rapoartelor de evaluare
intocmite si primite la departamentul de resurse umane, reprezentdnd 19 rapoarte de
evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici, din care 3 ale
functionarilor publici de conducere si 16 ale functionarilor publici de executie. Pentru
fiecare marca care corespunde rapoartelor de evaluare selectate au fost solicitate figele
posturilor.

Descrierea
testarii

>

Pentru a verifica concordanta dintre ,,obiective individuale — sarcini” s-au analizat
obiectivele individuale din cadrul rapoartelor de evaluare in corelatie cu sarcinile din
fisele postului.

Pentru a verifica concordanta dintre ,, obiective individuale — grad profesional — functie
specifica” pentru toate rapoartele de evaluare la care au fost constatate neconcordante au
fost solicitate suplimentar alte 2 rapoarte de evaluare din cadrul aceluiasi serviciu din care
faceau parte cei ale ciror rapoarte au fost examinate intial. Criteriile de selectie pentru
cele 2 rapoarte de evaluare: sa fie din cadrul aceluiasi serviciu, unul sa fie al unei
persoane de grad profesional diferit si unul sd fie al unei persoane de functie specifica
diferita.

Pentru efectuarea testarii a fost elaboratd Lista de verificare privind analiza modului de
definire a obiectivelor individuale.

Criteriile de raportare a rezultatelor obtinute sunt:

1. Obiectivele individuale sunt SMART?

2. Obiectivele individuale sunt stabilite in concordanta cu sarcinile din fisa postului?

3. Obiectivele individuale deriva din obiectivele specifice si contribuie la realizarea
acestora?

4. Obiectivele individuale sunt stabilite in functie de pregatirea, gradul si functia detinuta
de functionarul public evaluat?

5. Obiectivele individuale ale personalului de conducere acopera toate functiile
manageriale?

Constatari

Majoritatea obiectivelor individuale stabilite in cadrul rapoartelor de evaluarea examinate
nu indeplinesc cerintele SMART. Numai in cca. 21% din rapoartele de evaluare verificate
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obiectivele individuale indeplinessc aceasta cerinta.
Obiectivele individuale nu sunt stabilite in concordanta cu sarcinile din fisa postului in
cca. 16% din rapoartele de evaluare examinate. Analiza concordantei ,,sarcini-obiective
individuale” a pus 1n evidenta ca aceastd situatie se datoreaza faptului cd obiectivele
individuale stabilite persoanelor ale caror rapoarte de evaluare au fost examinate sunt de
fapt: fie obiectivele specifice ale serviciului (2 cazuri), fie obiectivele generale ale
directiei (1 caz).
In cca. 26% din rapoartele de evaluare analizate obiectivele individuale nu deriva din
obiectivele specifice ale serviciului. In afara cazurilor in care obiectivele individuale sunt
identice cu obiectivele specifice ale directiei au fost identificate alte doua situatii in care
obiectivele individuale stabilite unor persoane din cadrul unui serviciu derivd din
obiectivele specifice ale altui serviciu.
In cca. 21% din rapoartele de evaluare analizate, la stabilirea obiectivelor individuale nu
se tine cont de pregdtirea, gradul si functia detinutd de functionarul public evaluat. Astfel,
au fost identificate situatii in care:
v pentru aceleasi functii specifice dar grade profesionale diferite sunt
stabilite acelesi obiective individuale;
v pentru functii specifice diferite dar aceleasi grade profesinale sunt
stabilite aceleasi obiective individuale;
v pentru aceleasi functii specifice §i aceleagi grade profesionale sunt
stabilite obiective individuale diferite.
In cazul a 2 din cele 3 rapoarte de evaluare ale performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici de conducere obiectivele individuale nu acoperd toate functiile
manageriale. In ambele cazuri au fost stabilite peste 10 obiective individuale, marea
majoritate acoperind functia de coordonare. Functiile care nu sunt asigurate prin definirea
unor obiective este organizarea si antrenarea (intr-un caz) si planificarea si antrenare (in
celalalt caz). Din punct de vedere numeric obiectivele sunt foarte multe, ceea ce nu
asigura o realizarea eficienta a sarcinilor §i implicit a obiectivelor.

Concluzii

Obiectivele individuale nu sunt intotdeauna corect definite. La definirea obiectivelor
individuale nu se respecta intotdeauna cerintele SMART si nu se asigura conformitatea cu
cerintele legale si bunele practici.

La nivelul de management se acordd o importantd redusd functiei de antrenare,
personalul de conducere nu si-a stabilit obiective in aceastd sferd. Functia de antrenare
are o importantd deosebitd deoarece ea incorporeaza actiuni ce se concentreaza asupra
factorului uman cu scopul de a-1 determina sa contribuie, sa participe activ la realizarea
integrala a sarcinilor si obiectivelor stabilite. Prin intermediul functiei de antrenare,
personalul de executie, ca de altfel si managerii sunt implicati direct, in primul rand, la
stabilirea obiectivelor directiei/ serviciului si in al doilea rand la realizarea acestora prin
asimilarea lor la obiectivele individuale proprii.

De modul cum sunt stabilite obiectivele depinde eficienta intregului proces de evaluare.
Activitatea de definire a obiectivelor este factorul cel mai important dintre toate.
Obiectivele trebuie stabilite de o maniera care sa consolideaze capacitatea angajatului de a
planifica si implementa masurile necesare pentru a-si atinge obiectivul. Evaluarea
performantelor trebuie sa sprijine si s2 consolideze emanciparea angajatului, respectiv
capacitatea acestuia de a se adapta astfel incat sa-si realizeze obiectivele in conditiile
respectarii celor 4 E(economicitate, eficienta, eficacitate si etica).
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Lista de verificare nr. 2.1.1.

Lista de verificare privind analiza modului de definire a obiectivelor individuale

13.

Marca

1142

14.

Marca

1234

15.

Marca

1278

16.

Marca

1465

17.

Marca

2347

18.

Marca

2700

19.

Marca

2842

20.

Marca

2994

21.

Marca

3422

22.

Marca

3518

23.

Marca

3654

24.

Marca

3695

25.

Marca

3948

Obiectivele
individuale
sunt SMART?

Obiectivele
individuale sunt
stabilite in
concordanti cu
sarcinile din fisa
postului?

Obiectivele
individuale deriva
din obiectivele
specifice si
contribuie la
realizarea
acestora?

Obiectivele
individuale sunt
stabilite in
functie de
pregitirea,
gradul si functia
detinuta de
functionarul
public evaluat?

Obiectivele
individuale ale
personalului de

conducere acopera
toate functiile
manageriale?

26.

Marca

4063

27.

Marca

4117

28.

Marca

4255

29.

Marca

4380

30.

Marca

4411

31.

Marca

4562
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FIAP nr. 2.1
Problema Obiectivele individuale nu respectd cerintele SMART
Constatarea Obiectivele individuale trebuie sa corespundad urmatoarelor cerinte:

a) sa fie specifice activitatilor care presupun exercitarea prerogativelor de putere publica;
b) sa fie cuantificabile - s aiba o forma concreta de realizare;

c) sa fie prevazute cu termene de realizare;

d) sa fie realiste - sd poata fi duse la indeplinire in termenele de realizare prevazute si cu
resursele alocate;

e) sa fie flexibile - s poata fi revizuite in functie de modificarile intervenite in prioritatile
autoritatii sau institutiei publice. Analiza modului de definire a obiectivelor individuale a
pus 1n evidentd faptul ca acestea nu respecta cerintele SMART. Din totalul celor 19
rapoarte de evaluare examinate, numai in cadrul a patru dintre acestea cerintele sunt

respectate.
In cca. 20% din cazuri obiectivele nu sunt specifice, acestea fiind exprimate in termeni de
sarcini/activitati.

Marca Exemple de obiective care nu sunt specifice

1234 Elaborarea operativa de raspunsuri la adresele repartizate

3422 Analizarea si propunerea de aviz a solicitarilor de transformari

de posturi
4562 Gestionarea eficienta a operatiunilor de retragere numerar

In fiecare din cele trei cazuri obiectivul nu este bine redactat, deoarece nu se prezinta clar
ce se asteaptd de la persoana care efectucaza acea activitate. Obiectivele trebuie sa fie
orientate spre rezultat pentru a asigura indeplinirea corerespunzatoare a actiunilor
angajatului.

In cca. 60% din cazuri obiectivele individuale nu sunt cuantificabile, ceea ce ingreuneazi
misiunea evaluatorului Tn procesul de apreciere a performantelor. La definirea acestor
obiective nu s-a avut In vedere o forma concretd de realizare, fiind exprimate sub forma
unor sarcini sau declararea sub forma unor rezultate ale activitatii.

Marca Exemple de obiective care nu sunt cuantificabile

1142 Stimularea personalului

2994 Certificarea prezentei la serviciu

2347 Participarea la pregatirea si elaborarea proiectelor de acte

normative pentru perfectionarea prevederilor codului fiscal
care reglementeaza regimul accizelor

2700 Asigurarea asistentei tehnice necesare
3518 Organizarea concursurilor pentru ocuparea posturilor
vacante
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3654 Promovarea propunerilor privind modificarea clasificatiei

bugetare
4255 Verificarea conformitatii documentatiei de licitatie
43807 Studii privind situatia accizelor la alcoUl etilic si bauturi

alcoolice, in perspectiva modificarii directivelor comunitare
in domeniu

4411 Elaborarea situatiilor cu privire la indicatorii bugetari
Un obiectiv masurabil permite stabilirea cu exactitate a faptului ca a fost atins ori nu sau
in ce masura a fost atins. De asemenea, un obiectiv masurabil permite monitorizarea
progresului atingerii lui.
In cca. 27% din cazuri, obiectivele individuale nu sunt realiste. Pentru a fi realist, un
obiectiv individual trebuie si fie accesibil, ceea ce inseamna ca angajatul dispune de toate
instrumentele necesare efectudrii corecte a activitatii. Analiza rapoartelor a pus in
evidenta ca la definirea obiectivelor nu s-a tinut cont de competentele persoanelor. Astfel
au fost identificate situatii in care:
v' pentru persoane care au functii diferite sunt stabilite aceleasi obiective
individuale;
v pentru persoane cu grad profesionale diferite sunt stabilite aceleasi obiective
individuale;
v’ pentru persoane cu grad profesional mai inalt sunt stabilite obiective mai putin
motivante decat in cazul unor persoane cu grad profesional mai mic.
In opinia noastri aceaste situatii nu sunt admisibile, contribuind in egali masurd la
accentuarea unor dezechilibre si la aparitia inechitatii. De asemenea, insuccesul in
realizarea unor obiective nu poate fi atribuit celui in cauzd, deoarece persoanele care
ocupa functii publice de grad profesional ,,asistent” sau ,,principal” nu au capacitatea de a
realiza obiectivele in aceleasi conditii cu persoanele care ocupa functii publice de grad
profesional ,,superior”.
La definirea obiectivelor individuale nu este inclus elementul temporal, situatie intdlnita
in peste 85% din rapoartele de evaluare. Evaluatorii si personalul responsabil din cadrul
DRU considera ca prin stabilirea termenului de realizare a obiectivului se acopera aceasta
cerintd. In situatia in care termenul de realizare al obiectivului este stabilit prin raportarea
la 0 data precisi, aceasti situatie este admisibild. Insa, au fost identificate rapoarte in care
termenul de realizare al obiectivelor nu era raportat la o datd anume ci era exprimat prin
utilizarea unor masuri precum: zilnic, permanent, lunar, sdptamanal, ocazional, anual.
Concluzie:
Instrumentele actuale de control sunt slabe, in sensul cd managerii de linie - evaluatorii nu
sunt pe deplin constienti de situatie si nu au Intreprins actiuni corective adecvate. DRU le-
a pus la dispozitie ghidul metodologic, insd evaluatorii considerd cd acesta oferd
informatii insuficiente cu privire la definirea obiectivelor.
Capacitatea de a formula obiective constituie competente importante ale activitatii
manageriale a oricarui profesionist. La nivel de entitate managerii au obtinut la evaluarea
anuala calificative de ,,foarte bine”, ceea ce evidentiazd un nivel ridicat al competentelor
acestora. Din aceaste considerente, noi opindm ca managerii manifestd un interes scazut
pentru procesul de evaluare si, implicit pentru activitatea de stabilire a obiectivelor
individuale.
Deciziile de acordare a primelor si a beneficiilor anuale, stabilirea planului de formare si
de promovare individuala sunt strans legate de metodologia de stabilire a obiectivelor.
Fixarea realista si bine gandita a obiectivelor de catre evaluator si indeplinirea lor de catre
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evaluat dau masura eficientei si a implicarii angajatilor in procesele de munca.

Consecinta Cu cat este mai putin specific un obiectiv cu atat este mai greu de inteles, de implementat
si de evaluat, dar are §i sanse mai mici sa fie dus la indeplinire.

Daca un obiectiv nu este masurabil nu se poate verifica gradul de realizare a acestuia,
respectiv se obtin informatii incomplete/ incorecte cu privire la gradul de realizare a
obiectivelor. Identificarea tardiva a unor abateri de la obiectivele stabilite si dificultatea
stabilirii unor masuri corective sau, dupa caz, a revizuirii acestora.

Daca obiectivul nu este accesibil, evaluatul nu stie ce actiuni trebuie Intreprinse pentru a
putea fi realizat. IntAmpina greutti in stabilirea planului de actiuni si, implicit, in alocarea
timpului si a resurselor necesare pentru realizare obiectivelor.

In cazul in care obiectivele sunt prea inalte, functionarul public va intdimpina dificutati in
realizarea obiectivelor si va fi demotivat.

Utilizarea ineficientd a resuselor umane urmare a faptului ca nu se stabileste un termen
clar de realizare a obiectivelor, fie prin incorporarea timpului in definirea obiectivului, fie
prin exprimarea termenului de realizare intr- o masura temporala.

Daca obiectivele nu indeplinesc cerintele atunci angajatul/evaluatul nu poate fi
responsabil in situatiile in care nu si-a Indeplinit sarcinile.

Cauza Ghidul metodologic nu ofera informatii suficiente si adecvate cu privire la procesul de
definire a obiectivelor individuale.

Absenta experientei in domeniul managementul prin obiective la managerii directiilor de
specialitate din cadrul entititii publice auditate. Activitatea Tn cadrul entitatii este relativ
noud ceea ce face necesara pregatirea corespunzatoare a evaluatorilor.

Interesul scazut al managerilor directiilor de specialitate din cadrul entitdtii publice
auditate fatd de procesul de evaluare a performantelor profesionale.

Recomanddri | Actualizarea ghidului metodologic prin furnizarea de informatii suplimentare si adecvate
cu privire la definirea obiectivelor.
Asigurarea pregatirii profesionale a evaluatorilor si a contrasemnatarilor.
Asigurarea participarii persoanelor evaluate la procesul de definire a obiectivelor
individuale.
Revizuirea fiselor postului n vederea asigurdrii respectarii conditiilor generale care
trebuie Indeplinite Tnainte ca angajatul sa indeplineasca obiectivele individuale, respectiv:

v’ Claritatea sarcinii;

v’ Stapanirea sarcinii;

v Cooperarea pentru realizarea sarcinii;

v" Resursele necesare realizarii sarcinii.
Stabilirea de obiective individuale de performantd masurabile care se bazeazd pe
obiectivele prioritare ale directiei §i care sprijind realizarea obiectivelor generale ale
organizatiei.
Includerea elementului temporal in definirea obiectivelor individuale si stabilirea
termenelor de realizare a obiectivelor individuale prin utilizarea masurilor temporale,
respectiv o datd fixa. Odata stabilit timpul, evaluatul 1si fixeaza atentia pe data limita,
asigurand o gestionare eficienta a resurselor.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Data: 20.02.2014

Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 2.2.

Obiectivul Obiectiv: Procesul de evaluare a performantelor personalului este gestionat adecvat
misiunii Activitatea: stabilirea si revizuirea obiectivelor individuale de activitate si a indicatorilor de
performanta
Obiectivul Sa se asigure cd indicatorii de performanta sunt corect definiti
testului
Modalitatea | Esantionul a fost constituit prin selectarea a 2% din numarul rapoartelor de evaluare
de intocmite si primite la departamentul de resurse umane, resprezentdnd 19 rapoarte de
esantionare | evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici, din care 3 ale functionarilor
publici de conducere si 16 ale functionarilor publici de executie.
Descrierea | Testarea a constat in analiza rapoartelor de evaluare si stabilirea modului de definire a
testului indicatorilor de performanta.
Pentru efectuarea testarii a fost elaboratd Lista de verificare privind analiza modului de
definire a indicatorilor de performanta
Criteriile de referintd de raportare a rezultatelor obtinute sunt:
1. Pentru fiecare obiectiv este stabilit cel putin un indicator de performanta?
2. Indicatorii de performanta sunt relevanti pentru obiectivul pe care il masoara?
3. Indicatorii de performanta sunt cuantificabili si verificabili?
4. Indicatorii de performanta sunt comparabili, usor de inteles si de folosit?
5. Indicatorii de performanta stabiliti necesita costuri de colectare?
Constatdri Pe intreg esantionul analizat am constatat cd au fost stabiliti indicatori pentru masurarea

obiectivelor individuale. In marea majoritate, pentru realizarea unui obiectiv a fost stabilit cu
singur indicator, care acopera variabila cantitate. Pentru a masura corespunzator performanta
in realizarea unui obiectiv se impune a se folosi si indicatori de calitate.
Am constatat ca In cca. 21% din rapoartele de evaluare analizate, indicatorii stabiliti nu sunt
relevanti pentru obiectivul pe care 1l masoard. Astfel au fost identificati indicatori care
masoara:

v’ realizarea unor obiective personale de dezvoltare;

v’ experienta personala in realizarea sarcinilor de serviciu.
In aceasti situatie nu se asigura instrumentul de masurd adecvat pentru a evalua gradul de
realizare a obiectivelor individuale.

Marca | Exemple de indicatori care nu sunt relevanti pentru obiectivul care il
mdsoard

2700 Ofera detalii privind evolutia modului in care au evoluat anumite legi si
proceduri in vederea asigurdrii informatiilor necesare actualizarii
documentului strategic
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3654

Prezinta colegilor din cadrul serviciului modul personal in care identifica,
analizeaza §i solutioneaza problemele intervenite in realizarea lucrarilor
repartizate

4255

Analizeaza critic performanta sa profesionala

4380

Asigura informatii cu privire la nevoile sale de dezvoltare profesionale

In cca. 47% din rapoartele de evaluare, indicatorii de performantd nu sunt cuantificabili si
verificabili. In aceastd situatie evaluarea nu mai are un caracter obiectiv, fiind la latitudinea

managerului sa aprecieze gradul de realizare a obiectivelor individuale.

Marca | Exemple de indicatori care nu sunt cuantificabili si verificabili

1142 Lucreaza in echipa la elaborarea unei manual de control

2347 Contribuie prin formularea de propuneri la modificarea cadrului normativ

2700 Motiveaza solutiile logic si coerent

2842 Constiinciozitate profesionala

3048 Contribuie onest la activitatea colectiva, nu se bazeazd numai pe altii si nu
isi insuseste munca altuia

4117 Dezvoltarea abilitatilor de management al timpului

4255 Contribuie la imbunatatirea administrarii proceselor de munca

4380 Are initiative personale pentru Tmbunatatirea calititii performantei in
colectarea veniturilor

4411 Impartaseste colegilor de echipa descoperirea unor noi informatii si date
legate de cercetarea

4255 Evitd conflictul de interese

4380 Respecta si aplica legislatia in domeniul managementului financiar

In cca. 32% din rapoartele de evaluare examinate indicatorii de performantd nu respecti
cerinta cu privire la comparabilitate si nu sunt usor de inteles si de folosit. Majoritatea
indicatorilor sunt indicatori de activitate si acopera doar variabila de cantitate. In conditiile in
care nu sunt definiti indicatori care pot fi comparabili In timp sau 1n raport cu bunele practici,
nu putem vorbi de perfomantd. Acesti indicatori au un caracter general, fiind greu de

identificat scopul si rezultatul actiunilor intreprinse.

Marca | Exemple de indicatori care nu sunt comparabili, usor de inteles si de
folosit

1465 Numarul de propuneri formulate

2700 Numar de propuneri de ordine elaborate

3654 Procent de corectii efectuate

3948 Raspuns la cererile de contestare

4255 Integritatea datelor

4380 Procent de operatii standard

In cca. 16% din rapoartele de evaluare, indicatorii de performantd necesita
suplimentare de colectare. Pentru calcularea acestor indicatori sunt necesare surse de date
suplimentare, respectiv elaborarea unor documente/rapoarte/centralizatoare care sa furnizeze

informatiile necesare pentru a stabili valoarea indicatorilor.

costuri

Marca | Exemple de indicatori care necesita costuri de colectare

1465 Numarul de propuneri corectate/Numarul de propuneri totale formulate in
cadrul proiectului

2994 Economii lunare identificate prin investigarea fraudelor

4411 Rata de modificare a propunerilor formulate n procesul de elaborare a

ghidului
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In cazul in care determinarea unui indicator conduce la majorarea costurilor nu se respecta
principiul economicitatii i nu putem vorbi de performanta.

Concluzii Indicatorii de performanta nu sunt Intotdeauna corect definiti. La definirea indicatorilor nu se
respectd Intotdeauna cerintele cu privire la relevantd, cuantificare si comparabilitate. La
definirea indicatorilor nu se tine cont de principiul economicitatii, pentru calculul
indicatorilor trebuie asigurate resurse suplimentare.

Capacitatea de a defini si interpreta indicatori relevanti pentru masurarea gradului de
indeplinire a obiectivelor formulate constituie competente importante ale activitatii
manageriale a oricarui profesionist. La nivel de entitate managerii au obtinut la evaluarea
anuala calificative de ,,foarte bine”, ceea ce evidentiaza un nivel ridicat al competentelor
acestora. Din aceaste considerente, noi opindm cd@ managerii manifestd un interes scazut
pentru procesul de evaluare si, implicit pentru activitatea de stabilire a indicatorilor de
performanta.
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Compartimentul Audit Public Intern

INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane
Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Lista de verificacre nr. 2.2.1.

Lista de verificare privind modul de definire a indicatorilor de performanta

Pentru fiecare Indicatorii de Indicatorii de Indicatorii de Indicatorii de
obiectiv este performanta performanta sunt performanta performanta
stabilit cel putin sunt relevanti cuantificabili si sunt stabiliti necesita
un indicator de pentru verificabili? comparabili, costuri de
performanta? obiectivul pe usor de inteles si colectare?
care il masoara? de folosit?

32. Marca 1142 Da Da | Nu | Da Da

33. Marca 1234 Da Da Da Da

34, Marca 1278 Da Da Da Da

35. Marca 1465 Da Da Da Da

36. Marca 2347 Da Da Da

37. Marca 2700 Da

38. Marca 2842 Da Da Da

39. Marca 2994 Da Da Da Da Da

40. Marca 3422 Da Da Da Da

41. Marca 3518 Da Da Da Da

42. Marca 3654 Da Da

43. Marca 3695 Da Da Da Da

44. Marca 3948 Da Da

45. Marca 4063 Da Da Da Da

46. Marca 4117 Da Da Da

47. Marca 4255 Da

48. Marca 4380 Da

49. Marca 4411 Da Da Da Da

50. Marca 4562 Da Da Da Da
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Data: 20.02.2014

Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 2.3.
Obiectivul Obiectiv: Procesul de evaluare a performantelor personalului este gestionat adecvat
misiunii Activitatea: stabilirea si revizuirea obiectivelor individuale de activitate si a indicatorilor de
performanta
Obiectivul Sa se asigure ca revizuirea obiectivelor individuale se realizeaza eficace
testului
Modalitatea Testarea a constat 1n realizarea unor interviuri cu personalul de la departamentul de resurse

de esantionare

umane si cu personalul de conducere din cadrul a 5 directii de specialitate, directii care in
perioada auditatd au realizat modificari in structura organizatorica, precum si in analiza a 10
rapoarte de evaluare a performantelor profesionale individuale din cadrul celor 5 directii de
specialitate.

La baza selectiei celor 5 directii de specialitate a stat analiza adreselor de modificare a
regulamentului de organizare §i functionare (ROF), primite la departamentul de resurse
umane in anul 2013 si, respectiv analiza ROF-ului In vederea validarii datelor si asigurarii ca
aceste modificari sunt relevante pentru analiza sub-obiectivelor de audit.

Descriere

Din cadrul celor 5 directii de specialitate cuprinse in esantion s-a solicitat rapoartele de
evaluare. Esantionul de analizd a fost stabilit la 2 rapoarte de evaluare a performantelor
profesionale din cadrul fiecarei directii, din care: un raport de evaluare a performantelor
profesionale individuale a functionarilor publici de conducere si un raport de evaluare a
performantelor profesionale individuale a functionarilor publici de executie.

Pentru efectuarea testarii a fost elaboratd Lista de verificare privind analiza modului de
revizuire a obiectivelor individuale si Centralizator interviuri cu privire la modul de
revizuire a obiectivelor individuale.

Criteriile de referinti privind raportarea rezultatelor obtinute sunt:

1. Obiectivele individuale sunt revizuite atunci cand se schimba structura organizatorica?

2. Obiectivele individuale sunt revizuite atunci cand se modificd functiile si atributiile
directiei/compartimentului?

3. Obiectivele individuale sunt revizuite atunci cand se modificd actiunile prioritare ale
directiei/compartimentului?

4. Obiectivele individuale sunt revizuite atunci cand acestea nu pot fi realizate din cauze sau
circumstante obiective, neimputabile personalului?

Constatari

Analiza gradului de adaptare a obiectivelor individuale la schimbarile intervenite in structura
organizatorica, respectiv modificarile survenite in cadrul directiei, serviciului sau biroului
unde sunt incadrate persoanecle ale caror rapoarte de evaluare au fost examinate, a pus in
evidenta urmatoarele:
a) In 30% din cazuri obiectivele individuale sunt revizuite ori de cate ori apar
modificari in structura organizatorica a directiei/ compartimentului.
b) In 70% din cazuri obiectivele individuale nu sunt revizuite ori de cate ori apar
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modificari in structura organizatorica a directiei/ compartimentului. Analiza acestor
situatii a evidentiat faptul ca:

0 In cazul marcilor 1983, 3358 si 1321 modificarile in structura organizatorica nu
au avut nici un impact asupra activitatilor, sarcinilor si implicit asupra obiectivelor
individuale. In majoritatea cazurilor modificarile survenite au constat in
redefinirea atributiilor (in cazul marciilor 1983 si 3358), definirea unor noi relatii
de colaborare (in cazul marcii 1321) si respectiv redefinirea unei subdiviziuni
organizatorice (in cazul marcii 3358).

01In cazul marcilor 3260, 1844 si 2752 au avut loc modificari in structura
organizatorica care necesitau revizuirea atributiilor serviciului, sarcinilor
individuale si implicit ale obiectivelor individuale.

0 In cazul marcii 2381 au fost adaugate noi atributii, dar nu au fost cuprinse in
planul de activitate pe anul 2013. Modificarea ROF-ului prin adaugarea de noi
atributii a survenit urmare a unor schimbari in cadrul normativ care reglementeaza
activitatea directiei respective.

Analiza gradului de adecvare a obiectivelor individuale la modificarile functiilor si
atributiilor directiei/compartimentului a evidentiat urmatoarele:

a)In 60% din cazuri obiectivele individuale sunt revizuite ori de cate ori se modifica
functiile si atributiile directiei/compartimentului. In toate cazurile analizate au fost
revizuite obiectivele individuale, fie prin adugarea de noi obiective, fie prin
redefinirea celor vechi. Pentru fiecare din aceste situatii au fost stabilite adecvat
sarcini care sa contribuie la realizarea obiectivelor si implicit la realizarea noilor
functii si atributii.

b)  In 40% din cazuri obiectivele individuale nu sunt revizuite atunci cand se modifica
functiile si atributiile directiei/compartimentului. Principala cauza care nu a asigurat
revizuirea obiectivelor, in toate cele 4 situatii (marcile 3260, 1844, 2381 si 2752) se
datoreza absentei actualizarii fiselor de post prin adaugarea de sarcini care sa
contribuie la realizarea acestor atributii si functii.

Analiza modului de revizuire a obiectivelor individuale in raport cu actiunile prioritare ale
directiei/compartimentului a pus in evidenta urmatoarele aspecte:

v' In 20% din cazuri obiectivele individuale sunt modificate in raport cu actiunile
prioritare ale directiei si serviciului din care face parte persoana al carui raport de
evaluare a fost analizat. Analiza acestor situatii a evidentiat faptul ca:

- In cazul marcii 2023 a fost inlocuit un obiectiv din perioada precedenta cu alte
doua obiective pentru a caror realizare s-au planificat sarcini care sunt in consens cu actiunile
prioritare ale directiei si serviciului.

- In cazul marcii 2145 a fost modificat % de timp alocat obiectivelor care sunt
principale si termenele de realizare.

v In restul de 80% din cazuri obiectivele individuale nu sunt modificate in raport cu
actiunile prioritare ale directiei. Analiza acestor situatii a evidentiat urmatoarele
aspecte:

- In cazul marcilor 3260, 1844, 2381 si 2752 nu am identificat sarcini si obiective
care sa fie in consens cu actiunile prioritare ale directiei si/sau serviciului.

- In cazul marcilor 1983, 3358 si 1321 obiectivele individuale si % de timp au fost
mentinute pentru perioada viitoare, cu toate ca in cursul anului 2013 au avut loc modificari in
activitatile directiei si serviciului, in sensul prioritizarii acestora in functie de cerintele
stabilite la nivel de roganizatie.

- In cazul marcii 1275 a fost stabilit un obiectiv individual nou pentru sarcinile care
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vor asigura realizarea activitatilor prioritare, dar nu s-a corelat perioada de realizare a
acestuia cu cele din planul de activitate al serviciului. Termenul de realizare al obiectivului
individual a fost stabilit la 30 noiembrie 2013, in timp ce in planul de activitate este
mentionat 31 martie 2013 pentru realizarea activitatii prioritare.

Pe esantionul analizat nu se realizeaza nici o revizuire a obiectivelor care nu sunt realizate
din cauze sau circumstante obiective, neimputabile personalului. Principalele cauze care
faceau necesara revizuirea obiectivelor se refera fie la lipsa resurselor sau mijloacelor (7
cazuri identificate din cadrul esationului), fie la stabilirea necorespunzatoare a obiectivelor
individuale (3 cazuri identificate din cadrul esantionului).

Concluzii

Obiectivele individuale nu sunt intotdeauna revizuite in raport cu modificarile survenite in
structura organizatorica a directiei si serviciului. In cca. 70% din cazuri investigate nu se
asigura o revizuire a obiectivelor. In cadrul acestui esantion, peste 57% din modificarile
produse in structura organizatorica nu produc nici un efect asupra obiectivelor individuale,
iar restul de 43% din modificari solicitau revizuirea obiectivelor.

De regula obiectivele individuale sunt revizuite atunci cand se modifica functiile si atributiile
directiei si/sau serviciului, insa au fost identificate si situatii in care nu se acorda atentie
procesului de organizare interna. absentei actualizarii fiselor de post prin adaugarea de
sarcini care sa contribuie la realizarea acestor atributii si functii

In majoritatea cazurilor obiectivele individuale nu sunt revizuite atunci cand se modifica
actiunile prioritare ale directiei, cu implicatii asupra gradului de realizare a obiectivelor
specifice ale serviciului si obiectivelor generale ale directiei. In practica manageriala au fost
identificate situatii in care nu au fost stabilite sarcini si obiective individuale care sa
contribuie la realizarea prioritatilor directiei, stabilirea eronata a termenelor de realizare a
obiectivelor individuale.

In conditiile in care obiectivele individuale nu se revizuiesc atunci cand acestea nu sunt
realizate, iar cauzele identificate nu tin de comportamentul sau competenta evaluatului
conduce ca pe viitor rezultatele sa fie aceleasi, iar evaluatul sa fie demotivat. In acest caz
obiectivele devin nerealiste, inaccesibile si greu de atins, deci nu mai respecta o parte din
cerintele acronimului SMART.
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Compartimentul Audit Public Intern

INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
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Lista de verificare nr. 2.3.1.

Lista de verificare privind modul de revizuire a obiectivelor individuale

Obiectivele
individuale sunt
revizuite atunci cand
se schimba structura
organizatorica?

Obiectivele
individuale sunt
revizuite atunci cand
se modifica functiile si
atributiile
directiei/comparti-
mentului?

Obiectivele individuale
sunt revizuite atunci
cand se modifica
actiunile prioritare ale
directiei/comparti-
mentului?

Obiectivele individuale
sunt revizuite atunci
cand acestea nu pot fi
realizate din cauze sau
circumstante obiective,
neimputabile
personalului?

Rapoarte de evaluare a performantelor profesionale a functionarilor publici de conducere

1. Marca 1275

2. Marca 1983

3. Marca 2023

4. Marca 3260

5. Marca 3358

6. Marca 1321

7. Marca 1844

8. Marca 2145

9. Marca 2381

10.Marca 2752
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI
Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 2.3.
Obiectivul Obiectiv: Procesul de evaluare a performantelor personalului este gestionat adecvat
misiunii Activitatea: stabilirea si revizuirea obiectivelor individuale de activitate si a
indicatorilor de performanta
Obiectivul Sa se asigure cd revizuirea indicatorilor de performanta se realizeaza eficace
testului
Modalitatea de | Esantioanele au fost constituite prin selectie aleatorie.
esantionare Pentru realizarea sub-obiectivului 1, criteriul de selectie care a stat la baza stabilirii

esantionului a fost existenta unor modificari ale obiectivelor individuale in anul 2013.
Populatia totald in anul 2013 a fost de 268 de rapoarte de evaluare, din care a fost
selectat un esantion de 5% din numarul rapoartelor de evaluare revizuite, reprezentand
13 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici, din care 4 functionari publici de conducere si 9 functionari publici de executie.
Pentru realizarea sub-obiectivului 2, criteriul de selectie care a stat la baza stabilirii
esantionului a fost obtinerea unor calificative de ,satisfacator” si ,,bine” la evaluarea
performantelor profesionale in ultimul an de evaluare. Populatia totald in anul 2013 a
fost de 84 de rapoarte de evaluare, din care a fost selectat un esantion de 10% din
numarul rapoartelor de evaluare revizuite, reprezentand 8 rapoarte de evaluare a
performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici, integral ale
functionarilor publici de executie.

Descriere Testarea a constat n analiza rapoartelor de evaluare si stabilirea modului de revizuire a
indicatorilor de performanta.

Pentru efectuarea testarii a fost elaborata Lista de verificare privind analiza modului de
revizuire a indicatorilor de performanta

Criteriile de referinti privind raportarea rezultatelor obtinute sunt:

1. Indicatorii de performanta sunt revizuiti atunci cand se modifica obiectivele?

2 Indicatorii de performantd sunt revizuiti in functie de rezultatele evaludrilor
individuale?

Constatdiri Analiza corelatiei intre modificarea obiectivelor individuale si modificarea indicatorilor
de performanta a pus in evidenta urmatoarele:

a) In cca 69% din rapoartele de evaluare analizate au avut loc revizuiri ale
indicatorilor de performanta in cazul modificarii obiectivelor individuale.

b) In cca. 31% din rapoartele de evaluare analizate (4 rapoarte de evaluare) nu se
asigurd revizuirea indicatorilor de performantd in contextul modificérii obiectivelor
individuale. Analiza acestor situatii a evidentiat faptul ca:

- in 3 din cele 4 cazuri revizuirea obiectivelor individuale a avut loc ca urmare a
modificarii actiunilor prioritare a departamentului, modificari care au constat in
schimbarea prioritatilor Tn modul de realizare, caz in care nu era necesar a se revizui
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indicatorii de performanta;

- intr-un singur caz la revizuirea obiectivelor s-a avut in vedere modificarea
actiunilor intreprinse de evaluat prin adaugarea de noi activitati. in acest caz se impunea
actualizarea indicatorilor prin definirea unui indicator care sd permita masurarea noilor
activitati.

Analiza modului de revizuire al indicatorilor de performanta in raport cu rezultatele
evaluarilor individuale a pus in evidenta urmatoarele:

1) In cca 13% din cadrul rapoartelor de evaluare analizate l-a stabilirea
indicatorilor de performanta pentru perioada viitoare au fost luate in calcul rezultatele
evaluarii curente. In acest caz evaluatul a obtinut calificativul ,bine”, iar cauzele
obtinerii acestui calificativ tin exclusiv de nivelul de pregatire al acestuia.
Comportamentul in procesele de munca a fost decotat prin acordarea unor note de 3 si
3,5 la mai multe criterii de performanta. In cadrul interviului partile implicate in
procesul de evaluare s-au pus de acord in privinta modului de solutionare. Astfel,
evaluatorul a stabilit o revizuire a indicatorilor de performanta prin stabilirea unor tinte
acceptabile care sa permita evaluatului sa-si realizeze obiectivele. De asemenea, pentru
a-si imbunatati performanta si, implicit pentru a-si realiza tintele propuse, evaluatorul a
propus si stabilit o serie de cursuri de pregatire.

2) In restul de 87% din cadrul raporatelor de evaluare analizate 1-a stabilirea
indicatorilor de performanta nu s-a tinut cont de rezultatele evaluarilor curente. In
esantionul analizat au fost identificate situatii diferite, respectiv:

a) In 4 cazuri din 7 rapoarte de evaluare examinate au fost obtinute
calificativele ,,satisfacator”. Analiza modului de stabilire a indicatorilor de performanta
si a gradului de realizare al obiectivelor a evidentiat urmatoarele:

- in cazul marcii 3175 pentru perioada viitoare a fost stabilit un obiectiv in
plus si doi indicatori cu ajutorul caruia sa se masoare realizarea acestuia. Evaluatul in
perioada curenta a fost notat la realizarea obiectivelor cu note de 2,5 (3 note), 3 (2 note)
si 3,5 (1 nota). Aceste note au fost acordate avand la baza valoarea indicatorilor de
performanta stabiliti. In acest caz, evaluatorul a stabilit un singur curs de pregatire, care
nu este in concordanta cu nevoile si slabiciunile evaluatului, identificate prin notare.

- in cazul marcii 4568 pentru perioada viitoare au fost mentinute aceleasi
obiective, insa pentru obiectivele care au fost notate cu 2,5 ( in cazul a 3 din cele 5
obiective stabilite) a fost modificata variabila timp (% de timp). Modificarea a fost
efectuata in sensul cresterii. Prin cresterea fondului de timp acordat nu se asigura
concordanta cu rezultatele obtinute si potentialul evaluatului. Daca era vorba de timp,
evaluatorul trebuie sa decoteze comportamentul evaluatului prin notarea in consecinta a
criteriului care tine de factorul timp, respectiv Capacitatea de planificare si de a
actiona strategic. La acest criteriu evaluatul a primit nota de 4,5. De asemenea,
evaluatorul a propus realizare unor cursuri de pregatire care nu vor asigura evaluatului
cunostintele si abilitatile necesare pentru a-si imbunatati performanta.

- in cazul marcii 5190 si 6345 pentru perioada viitoare au fost mentinute
aceleasi obiective, % de timp, indicatori de performanta si termen de realizare. La
cursuri de pregatire nu a fost mentionat nimic, cu toate ca ambele persoane evaluate au
fost notate cu note cuprinse intre 3,08 si 3,29. Marca 6345 a obtinut o medie de 3,45 la
gradul de realizare a obiectivelor si o medie de 3,12 la criteriile de performanta. Marca
5190 a obtinut o medie de 2,75 la gradul de realizare a obiectivelor si o medie de 3,40
la criteriile de performanta.

b) In restul de 3 cazuri a fost obtinut calificativul ,,bine”. Analiza modului de
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stabilire a indicatorilor de performanta si a gradului de realizare al obiectivelor a
evidentiat urmatoarele:

- in cazul marcii 4276 pentru perioada viitoare au fost mentinute aceleasi
obiective, % de timp, indicatori de performanta si termen de realizare. In acest caz
evaluatul a obtinut la realizarea obiectivelor o medie de 3,67 (formata din 2 note de 3, o
nota de 3,5, 2 note de 4 si o nota de 4,5). La criteriile de performanta a obtinut o medie
de 4,25 (formata din 6 note de 4, o nota de 3,5 si 3 note de 5).

- in cazul marcilor 2891 si 4398 pentru perioada viitoare au fost mentinute
obiectivele, dar a fost modificat % de timp acordat pentru realizarea obiectivelor prin
majorarea timpului la obiectivele care au primit note mici concomitent cu diminuarea
timpului acordat la obiectivele care au primit note mari. In ceea ce privesc indicatorii de
performanta nu s-au efectuat modificari, exceptand in cazul marcii 2891 indicatorul 4
care a fost redefinit (indicatorul rata de acceptare a propunerilor a fost inlocuit de
ponderea propunerilor acceptate in total propuneri formulate).

Concluzii In majoritatea cazurilor se asigura revizuirea indicatorilor de performanta ori de cate ori
se modifica obiectivele individuale.

La revizuirea indicatorilor nu se iau in calcul rezultatele evaluarilor individuale. In
practica manageriala au fost identificate in care s-au stabilit noi obiective si implicit noi
indiactori de performanta, cu toate ca evaluatul prin notele obtinute nu a reusit sa isi
realizeze nici obiectivele trecute. De asemenea, pentru o parte din evaluati care nu si-au
realizat indicatorii de performanta au fost stabilite cursuri de pergatire, care nu au nici o
legatura cu nevoile si slabiciunile evaluatului. In majoritatea cazurilor s-au mentinut
obiectivele si indicatorii de performanta, cu toate ca la evaluarea gardului de realizare al
obiectivelor si al comportamentului evaluatului au fost acordate note de 3, 3,5 si 4.

Prin acordarea notarii realizarii obiectivelor cu 3 sau 4, gradul de realizare este de 100%
si se preia aceleasi obiective si cu acelasi timp de realizare, fara programe de instruire,
inseamnd ca persoana in perioada viitoare nu este motivatd sau stimulatd sa schimbe
ceva 1n comportamentul si actiunile sale si, respectiv nu 1si va realiza obiectivele nici in
perioada urmatoare.
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Compartimentul Audit Public Intern

INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Lista de verificare nr. 2.3.1.

Lista de verificare privind analiza modului de revizuire a indicatorilor de performanta

Indicatorii de performanta sunt revizuiti
atunci cind se modifica obiectivele?

Indicatorii de performanta sunt
revizuiti in functie de rezultatele
evaluarilor individuale?

51. Marca 1009 Da X
52. Marca 1256 X
5. Marea 1289 |y X
54. Marca 1432 X
55. Marca 1457 Da X
56. Marca 1893 Da X
57. Marca 1941 Da X
58. Marca 1976 Da X
60. Marca 2135 Da X
61. Marca 2768 Da X
62. Marca 3096 X
63. Marca 3278 Da X
64. Marca 2891 X
65. Marca 3175 X
66. Marca 4276 X
67. Marca 4398 X
68. Marca 4568 X
69. Marca 5190 X
70. Marca 6228 X
71. Marca 6345 X
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 2.4.

Obiectivul Obiectiv: Procesul de evaluare a performantelor personalului este gestionat adecvat
misiunii Activitatea: Apreciarea performantelor profesionale individuale
Obiectivul Sa se asigure ca au fost respectate cerintele de conformitate la completarea raportului de
testului evaluare
Modalitatea | Esantionul a fost constituit prin selectarea a 2% din numarul rapoartelor de evaluare
de intocmite si primite la departamentul de resurse umane, reprezentand 19 rapoarte de
esantionare | evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici, din care 3 ale

functionarilor publici de conducere si 16 ale functionarilor publici de executie.
Descrierea | Testarea a constat in analiza rapoartelor de evaluare cu scopul de a stabili daca acestea
testului respecta cerintele de conformitate cu privire la modul de completare.

Pentru efectuarea testarii au fost elaborate urmatoarele documente:

v' Lista de verificare privind analiza modului de completare a raportului de
evaluare;
v’ Situatia privind modul de completare a rubricilor dedicate comentariilor din
cadrul raportului de evaluare.

Criteriile de referinti la care au fost raportate rezultatele obtinute sunt:

1. Rapoartele de evaluare au fost intocmite la timp?

2. Evaluatorul a avut calitdtile necesare pentru a completa raportul?

3. Au fost completate toate rubricile dedicate comentariilor?

4. Formularul de evaluare Inscrie toate semnaturile persoanelor implicate n proces?
Constatdiri Cu privire la perioada pentru care se intocmeste raportul de evaluare am constatat cd pe

esantionul analizat nu au fost identificate cazuri in care sa se fi efectuat evaluarea pe
perioadd mai mici de 6 luni. in doua situatii specifice evaluarea a fost efectuata ulterior
perioadei legale, respectiv:
v’ persoanei evaluate i s-a suspendat raportul de muncd pentru crestere copil,
perioada lucrata 9 luni, evaluarea a fost efectuata in perioada normala de evaluare;
v' persoana evaluata a fost transferata la cerere in alt departament, perioada lucrata 6
luni si jumatate, evaluarea a fost efectuata in perioada normala de evaluare.
Cu privire la calificarile evaluatorului pentru a completa raportul de evaluare nu au fost
constatate abateri semnificative. Intr-un singur caz (marca 3948) evaluarea a fost efectuata
de seful actual al evaluatului fara a exista la dosar o dovada a evaluarii de la vechiul loc de
munca. Situatia se datoreaza faptului ca la vechiul loc de munca al evaluatului au avut loc
schimbari in conducerea directiei, seful ierarhic superior al evaluatului a plecat prin
demisie. Pentru perioada lucrata la vechiul loc de muncd DRU a solicitat realizarea unei
evaluari pentru perioada lucratd (6 luni si jumatate) In care evaluatorul a fost directorul
general al directiei. Acest raport a fost anexat la raportul de evaluare elaborat la actualul
loc de munca. Nu au fost constate diferente semnificative intre calificativele obtinute.
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Cu privire la modul de completare al rubricilor raportului de evaluare am constatat

urmatoarele:

(1) la rubrica comentarii care insotesc notele acordate fiecarui criteriu de performanta

au fost intalnite diferite situatii, respectiv:

- in cca. 32% din situatii au fost formulate aprecieri bazate pe rationament propriu, fiind
corelate cu situatiile concrete de munca;

- 1in cca. 42% din esantionul analizat comentariile formulate sunt identice cu cele
furnizate in ghidul metodologic;

- 1n cca. 16% din cazuri nu existd nici un comentariu sau a fost mentionat ca nu este
cazul, explicatia rezida din modalitatea de notare a criteriilor de performanta (fiecare
criteriu de performantd a primit nota maxima — 5);

- 1n restul situatiilor, care reprezintd cca. 10% din esantionul analizat, comentariile
formulate nu se incadreaza in descrierile standard, fiind aprecieri care nu sunt in
corelatie nici cu situatiile concrete de muncad, dar nici cu calititile si trasaturile
evaluatului. Sunt pur §i simplu aprecieri personale ale evaluatorului cu privire la
criteriul de performanta respectiv.

(2) la rubrica rezultate deosebite pe esantionul analizat au fost identificate diferite

situatii, astfel:

- 1n cca. 16% din rapoartele de evaluare analizate au fost indicate toate obiectivele care
au fost realizate 100% sau au fost facute aprecieri cu privire la gradul de realizare al
obiectivelor (nu sunt adaptate la situatiile concrete de munca);

- 1n cca. 32% rezultatele deosebite sunt formulate sub forma unor sarcini realizate sau a
unor aprecieri cu privire la calitatea sarcinilor realizate (nu sunt adaptate la situatiile
concrete de munca);

- 1n cca. 15 % din rapoartele de evaluare analizate rezultatele deosebite sunt exprimate
sub forma unor aprecieri personale cu privire la potentialul evaluatului, fara a avea o
legatura directa cu situatiile concrete de munca;

- 1n cca. 37% din rapoartele analizate rezultatele deosebite au fost formulate sub forma
unor aprecieri pozitive cu privire la calitatea muncii, eficienta si eficacitatea in
realizarea obiectivelor si potentialul evaluatului. Aceste aprecieri sunt furnizate in
contexte concrete de muncd, evidentiind situatiile in care a excelat evaluatul si
abilitatile care il individualizeaza pe evaluat.

(3) la rubrica dificultati obiective care au fost intimpinate in perioada evaluatid in
majoritatea cazurilor acestea nu au caracter obiectiv ci mai degraba subiectiv sau nu
se incadreaza in problematica evaluarii personalului, astfel:

- in cca. 26% din rapoartele de evaluare analizate dificultatile intampinate formulate nu
au legaturd cu situatiile concrete de munca, deci nu sunt obiective. Au fost mentionate
dificultati in situatii in care evaluatul a primit note maxime in realizarea obiectivelor,
respectiv nu au fost mentionate in situatii In care evaluatul a obtinut la realizarea
obiectivelor nota 3 sau 4;

- in cca. 27% din rapoartele de evaluare analizate dificultatile intmpinate au fost
formulate sub forma unor limitdri ale departamentului cu privire la resurse, fara a
mentiona vreo legatura cu dificultatile intampinate de evaluat in indeplinirea sarcinilor
si respectiv realizarea obiectivelor;

- 1n cca. 32% din rapoartele de evaluare analizate au fost mentionate dificultati obiective
si au fost prezentate argumentari prin referire directd la situatiile concrete de munca;

- 1n restul situatiilor, care reprezinta cca. 15% din esantionul analizat dificultatile au fost
formulate sub forma unor aprecieri negative cu privire la performantele evaluatului si
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la abilitatile acestuia.

(4) la rubrica alte observatii pe care evaluatorul le considera relevante pe  esantionul
analizat nu s-a consemnat nimic sau a fost mentionat nu este cazul. in restul de cca.
42% din rapoartele de evaluare analizate au fost formulate aprecieri cu privire la
potentialul si abilitatile evaluatului (trei cazuri), aprecieri cu privire la performantele
evaluatului si evolutia acestora (patru cazuri) si aprecieri cu privire la aspectele care
pot fi imbunatatite (un caz). Majoritatea aprecierilor formulate sunt pozitive.

(5) la rubrica programe de instruire pe care evaluatorii le-au recomandat pentru a fi
urmate 1n anul urmator analiza efectuata a pus 1n evidenta diverse situatii, respectiv:

- in cca. 21% din rapoartele de evaluare analizate progarmele de instruire recomandate
sunt corelate cu situatiile concrete de munca, fiind in concordantd cu gradul de
realizare al obiectivelor anului evaluirii, cu obiectivele viitoare stabilite, respectiv cu
activitatile viitoare planificate;

- in cca. 11% din rapoartele de evaluare analizate programele de instruire recomandate
sunt centrate pe dezvoltarea abilitatilor, fiind corelate cu situatiile concrete de munca;

- in restul de rapoarte de evaluare analizate, respectiv cca. 68%, programele de instruire
recomandate nu sunt corelate cu situatiile concrete de muncd. Acestea nu sunt in
concordanta fie cu obiectivele viitoare stabilite (8 cazuri), fie cu gradul de realizare a
obiectivelor individuale (6 cazuri), fie cu notele acordate la notele acordate la criterii
de performanta (4 cazuri).

(6) la rubrica dedicata comentariilor evaluatului analiza rapoartelor de evaluare a pus in
evidentd urmatoarele aspecte:

- incca. 32% din cazuri evaluatul nu a efectuat nici un comentariu;

- 1n cca. 58% din cazuri evaluatul a mentionat c nu are nici un comentariu de efectuat
cu privire la evaluare (10 cazuri) sau ca este de acord cu calificativul obtinut (un caz);

- In restul de 10% evaluatul a formulat comentarii legate de situatii concrete de munca,
cum ar fi: sprijin si sustinere din partea sefului in vederea realizérii obiectivelor de
performantd (un caz), intampinarea unor dificultiti in realizarea obiectivelor care a
necesitat efort suplimentar (un caz) si tintele stabilite au fost prea ridicate ceea ce a
necesitat eforturi suplimentare in vederea realizarii acestora (un caz).

In ceea ce priveste consemnarea/semnarea rapoartelor de evaluare pe esantionul analizat

nu au fost identificate neconformitati. Rapoartele de evaluare sunt semnate de seful de

serviciu si contrasemnate de director/director general, dupa caz. Pentru validarea semnarii,
sub aspectul realitatii, semndtura de pe raportul de evaluare s-a comparat cu semnatura de
pe declaratia de avere publica.

Concluzii

Rapoartele de evaluare nu au fost intocmite la timp in cca. 10% din rapoartele analizate.
Evaluarea a fost efectuata in perioada normala de evaluare, respectiv ianuarie 2013.

In majoritatea cazurilor investigate persoana care a efectuat evaluarea a avut calitatea de
evaluator. Intr-un singur caz persoana care a efectuat evaluarea are calitatea de evaluator
numai pentru perioada In care evaluatul i-a fost in subordine. La baza evaluarii a stat doar
munca prestata la actualul loc de munca, existand dovezi pertinente cu privire la rezultatele
obtinute.

Procedura legald de evaluare si ghidul metodologic solicita evaluatorului sa completeze
fiecare rubrica din cadrul raportului de evaluare. In ghidul metodologic pentru fiecare
rubricd sunt prezentate instructiunile de completare. Cu toate acestea, pe esantionul
analizat au fost identificate numeroase situatii care nu sunt in conformitate cu
reglementdrile aplicabile.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI
Colectarea si analiza probelor de audit

Data: 20.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundtditirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Lista de verificacre nr. 2.4.1.

Lista de verificare privind analiza modului de completare a raportului de evaluare

Rapoartele de Evaluatorul a avut | Au fost completate Formularul de
evaluare au fost calificarile toate rubricile evaluare inscrie toate
intocmite la timp? necesare pentru a dedicate semnaturile
completa raportul? comentariilor? persoanelor implicate

in proces?

72. Marca 1142

73. Marca 1234

74. Marca 1278

75. Marca 1465

76. Marca 2347

77. Marca 2700

78. Marca 2842

79. Marca 2994

80. Marca 3422

81. Marca 3518

82. Marca 3654

83. Marca 3695

84. Marca 3948

85. Marca 4063

86. Marca 4117

87. Marca 4255

88. Marca 4380

89. Marca 4411

90. Marca 4562
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI
~ = : = Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit
Domeniul/activitatea auditatia: Resurse umane
Denumire misiune: /mbundtditirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern
Foaie de lucru nr. 2.4.1.
Situatia privind modul de completare a rubricilor dedicate comentariilor din cadrul raportului de evaluare
e e Dificultati obiective LHTCEENIOCEI UG . Comentariile
Comentarii criterii . NV n . recomandate a fi urmate in . .
Marca - Rezultate deosebite Intampinate in Alte observatii - . e functionarului
de performanta . . ’ urmatoarea perioada pentru 3
’ perioada evaluata public evaluat
care se va face evaluarea
Au fost formulate Au fost formulate sub Dificultatile Au fost Programele de instruire A fost consemnat ca
aprecieri bazate pe forma unor aprecieri care | formulate sunt formulate recomandate sunt centrate pe nu are mentiuni de
rationament propriu, | evidentiaza calitatea si obiective, fiind aprecieri pozitive | dezvoltarea abilitatilor efectuat cu privire la
91. Marca ﬁind '?orelate cu pror'nptitudineg ip a‘rgun'l'entate in cu priYire la evaluatului o evaluare
1142 situatiile concrete de | realizarea sarcinilor situatii concrete de potentialul Sunt corelate cu situatiile
munca Sunt furnizate trei munca evaluatului concrete de munca
situatii concrete de
munca in care evaluatul
a excelat
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile Se mentioneaza Programele de instruire Nu se mentioneaza
92 Marca ide%ntice cu cele di'n for'mu!ate indica toate for'mu!ate nu sunt Nu este cazul reco'man'(?ate nu sunt corelate nimic
1234 ghidul metodologic obiectivele care au fost obiective, nu au cu situatiile concrete de munca
realizate 100% legatura cu situatiile — nu sunt corelate cu
concrete de munca obiectivele viitoare stabilite
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile Nu exista nici o Programele de instruire A fost mentionat ca
identice cu cele din sunt formulate sub forma | formulate nu sunt mentiune recomandate nu sunt corelate este de acord cu
93. Marca | ghidul metodologic unor sarcini realizate obiective, nu au cu situatiile concrete de muncd | calificativul obtinut
1278 legatura cu situatiile - nu sunt corelate cu gradul de
concrete de munca realizare a obiectivelor
individuale
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Programe de instruire

Comentarii criterii . Dliiailtag, Obleftlve .. recomandate a fi urmate in Com‘entarule‘
Marca - Rezultate deosebite Intampinate in Alte observatii - . e functionarului
de performanta . o ’ urmaétoarea perioada pentru ",
’ perioada evaluata public evaluat
care se va face evaluarea
Nu se mentioneaza Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Nu exista nici o Programele de instruire Nu se mentioneaza
nimic — fiecare sunt exprimate sub exprimate sub forma | mentiune recomandate nu sunt corelate nimic
criteriu a fost notat cu | forma unor aprecieri unor limitari ale cu situatiile concrete de munca
94. Marca |5 personale cu privire la departamentului cu - nu sunt 1n consens cu notele
1465 potentialul evaluatului, privire la resurse acordate la criterii de
fara a avea o legatura performanta
directa cu situatiile
concrete de munca
Sunt mentionate Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Se mentioneaza Programele de instruire A fost mentionat ca
comentarii care nu se | formulate indica toate formulate sunt forma | Nu este cazul recomandate nu sunt corelate nu are nimic de
95. Marca | incadreaza in obiectivele care au fost unor aprecieri cu situatiile concrete de muncd | comentat
2347 descrierile standard realizate 100% negative la - nu sunt in consens cu notele
performantele acordate la criterii de
evaluatului performanta
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile Nu exista nici o Programele de instruire Nu se mentioneaza
identice cu cele din sunt formulate sub forma | formulate nu sunt mentiune recomandate nu sunt corelate nimic
96. Marca | ghidul metododologic | unor sarcini realizate obiective, nu au cu situatiile concrete de munca
2700 legatura cu situatiile - nu sunt corelate cu gradul de
concrete de munca realizare al obiectivelor si cu
viitoarele obiective stabilite
Au fost formulate Au fost formulate sub Dificultatile Au fost formulate | Programele de instruire A fost consemnat ca
aprecieri bazate pe forma unor aprecieri formulate sunt alte aprecieri recomandate sunt centrate pe nu are mentiuni de
97. Marca | rationament propriu, | pozitive cu privire la obiective, fiind pozitive cu dezvoltarea abilitatilor efectuat cu privire la
2842 fiind corelate cu calitatea muncii argumentate In privire la evaluatului evaluare
situatiile concrete de | evaluatului situatii concrete de performantele Sunt corelate cu situatiile
munca Sunt corelate cu situatiile | munca evaluatului concrete de munca
concrete de munca
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Nu exista nici o Programele de instruire Nu se mentioneaza
identice cu cele din sunt exprimate sub subiective, fiind mentiune recomandate nu sunt corelate nimic
98, Marca ghidul metodologic forma unor aprc?c%eri formqla‘Fe sub .fo.rma cu situatiile concrete de munca
2994 personale cu privire la aprecieri cu privire la - nu sunt corelate cu

potentialul evaluatului,
fara a avea o legatura
directd cu situatiile

abilitatile evaluatului

obiectivele viitoare stabilite
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Programe de instruire

e e Dificultati obiective . Comentariile
Comentarii criterii . NV n . recomandate a fi urmate in R .
Marca - Rezultate deosebite Intampinate in Alte observatii - . e functionarului
de performanta . o ’ urmaétoarea perioada pentru ",
’ perioada evaluata public evaluat
care se va face evaluarea
concrete de munca
Au fost formulate Au fost formulate sub Dificultatile Au fost formulate | Programele de instruire A fost consemnat ca
aprecieri bazate pe forma unor aprecieri care | formulate sunt aprecieri cu recomandate sunt corelate cu nu are mentiuni de
99. Marca | rationament propriu, | evidentiaza eficienta si obiective, fiind privire la situatiile concrete de munca - efectuat cu privire la
3422 fiind corelate cu eficacitatea in realizarea | argumentate in aspectele care pot | sunt corelate cu gradul de evaluare
situatiile concrete de | obiectivelor situatii concrete de fi imbunatatite realizare al obiectivelor si cu
munca Sunt corelate cu situatiile | munca viitoarele obiective stabilite
concrete de munca
Au fost formulate Au fost formulate sub Dificultatile Au fost formulate | Programele de instruire A fost mentionat ca
aprecieri bazate pe forma unor aprecieri formulate sunt aprecieri cu recomandate sunt corelate cu a primit sprijin si
rationament propriu, | pozitive cu privire la obiective, fiind privire la evolutia | situatiile concrete de munca - sustinere de la sef pe
100.Marca | fiind corelate cu sarcinile 1n realizarea argumentate in performantelor sunt corelate cu obiectivele tot parcursul anului
3518 situatiile concrete de | carora a excelat situatii concrete de evaluatului viitoare stabilite in vederea realizarii
munca evaluatul munca obiectivelor de
Sunt in consens cu performanta
situatiile concrete de
munca
Se mentioneaza Nu Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Au fost formulate | Programele de instruire A fost consemnat ca
este cazul —fiecare sunt formulate sub forma | exprimate sub forma | aprecieri pozitive | recomandate nu sunt corelate nu are mentiuni de
101 Marca criteriu a fost notat cu | unor jap.recieri poziFive unor limitari ale. cu privire la cu situatiile concrete de muncd | efectuat cu privire la
3654 5 cu privire la potentialul departamentului cu performantele - nu sunt corelate cu gradul de | evaluare
evaluatului privire la resurse evaluatului realizare al obiectivelor i cu
Sunt corelate cu situatiile viitoarele obiective stabilite
concrete de munca
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile Nu exista nici o Programele de instruire Nu se mentioneaza
102 Marca ide?ntice cu cele din ‘ formulate sub forma.l . for.mu¥ate nu sunt mentiune reco.man.(.iate nu sunt corelate nimic
3695 ghidul metododologic | unor aprecieri cu privire | obiective, nu au cu situatiile concrete de munca
la calitatea sarcinilor legdtura cu situatiile - nu sunt corelate cu
realizate concrete de munca obiectivele viitoare stabilite
Nu se mentioneaza Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Nu exista nici o Programele de instruire A fost mentionat ca
103.M nimic - fiecare sunt formulate sub forma | exprimate sub forma | mentiune recomandate nu sunt corelate nu are nimic de
3 9 48arca criteriu a fost notat cu | unor sarcini realizate unor limitari ale cu situatiile concrete de munca | comentat

5

departamentului cu
privire la resurse

- nu sunt corelate cu notele
acordate la criteriile de
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Programe de instruire

e e Dificultati obiective . Comentariile
Comentarii criterii . NV n . recomandate a fi urmate in R .
Marca - Rezultate deosebite Intampinate in Alte observatii - . e functionarului
de performanta . o ’ urmaétoarea perioada pentru ",
’ perioada evaluata public evaluat
care se va face evaluarea
performanta
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Nu exista nici o Programele de instruire Nu se mentioneaza
identice cu cele din sunt formulate sub forma | exprimate sub forma | mentiune recomandate nu sunt corelate nimic
104.Marca | ghidul metodologic unor aprecieri legate de unor limitari ale cu situatiile concrete de
4063 gradul de realizare al departamentului cu munca- nu sunt corelate cu
obiectivelor stabilite privire la resurse gradul de realizare al
obiectivelor
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile Se mentioneaza Programele de instruire A fost mentionat ca
identice cu cele din sunt formulate sub forma | formulate nu sunt Nu este cazul recomandate nu sunt corelate nu are nimic de
105. Marca ghidul metodologic unor sarcini realizate obiective, muau cu situatiile concrete de munca | comentat
4117 legatura cu situatiile - nu sunt corelate cu notele
concrete de munca acordate la criteriile de
performantd si cu obiectivele
viitoare stabilite
Sunt mentionate Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Au fost formulate | Programele de instruire A fost mentionat ca
comentarii care nu se | sunt formulate sub forma | exprimate sub forma | alte aprecieri cu recomandate nu sunt corelate nu are nimic de
106.Marca | incadreaza in unor sarcini realizate unor limitari ale privire la cu situatiile concrete de munca | comentat
4255 descrierile standard departamentului cu potentialul - nu sunt corelate cu gradul de
privire la resurse evaluatului realizare al obiectivelor i cu
viitoarele obiective stabilite
Au fost formulate Au fost formulate sub Dificultatile Au fost formulate | Programele de instruire A fost mentionat ca
aprecieri bazate pe forma unor aprecieri formulate sunt alte aprecieri recomandate sunt corelate cu desi a IntAmpinat
rationament propriu, | pozitive cu privire la obiective, fiind pozitive cu situatiile concrete de munca dificultati in
107.Marca | fiind corelate cu sarcinile 1n realizarea argumentate In privire la realizarea
4380 situatiile concrete de | carora a excelat situatii concrete de performantele obiectivelor acestea
munca evaluatul munca evaluatului au fost realizate prin
Sunt in consens cu efort suplimentar
situatiile concrete de
munca
Comentariile sunt Rezultatele deosebite Dificultatile sunt Nu exista nici o Programele de instruire A fost mentionat ca
108. Marca ide.ntice cu cele di.n sunt exprimate su.b . formulate sub forma | mentiune reco'man'qate nu sunt corelate nu are nimic de
4411 ghidul metodologic forma unor aprecieri unor aprecieri cu situatiile concrete de munca | comentat

personale cu privire la
potentialul evaluatului,

negative la
performantele

- nu sunt corelate cu gradul de
realizare al obiectivelor si cu
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Programe de instruire

o e e Dificultati obiective N Comentariile
Comentarii criterii . A d n .. recomandate a fi urmate in . .
Marca < Rezultate deosebite Intampinate in Alte observatii 9 . e functionarului
de performanta . o urmaétoarea perioada pentru .
perioada evaluata public evaluat
care se va face evaluarea
fara a avea o legaturd evaluatului viitoarele obiective stabilite
directd cu situatiile
concrete de munca
Au fost formulate Au fost formulate sub Dificultatile Au fost formulate | Programele de instruire A fost mentionat ca
aprecieri bazate pe forma unor aprecieri formulate sunt aprecieri cu recomandate sunt corelate cu tintele stabilite au
109 Marca rationament propriu, | pozitive privind calitatea | obiective, fiind privire la situatiile concrete de munca — fost prea ridicate si a
45 62 fiind corelate cu in realizarea sarcinilor argumentate 1n abilitatile sunt corelate cu gradul de necesitat eforturi
situatiile concrete de | Sunt furnizate doua situatii concrete de evaluatului realizare al obiectivelor suplimentare 1n

munca

situatii concrete de
munca in care evaluatul
a excelat

munca

vederea realizarii
acestora
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

3 . . Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 2.5.

Obiectivul
misiunii

Obiectiv: Procesul de evaluare a performantelor personalului este gestionat adecvat
Activitatea: Aprecierea performantelor profesionale individuale

Obiectivul
testului

Sa se asigure ca nivelul de performanta individual se apreciaza in raport cu referentialele
pentru evaluare

Modalitatea de
esantionare

Pentru realizarea sub-obiectivului 1 a fost stabilit aleatoriu un esantion din 3 directii de
specialitate, care reprezintd 13% din totalul directiilor din cadrul entitdtii publice. Din
cadrul fiecarei directii au fost selectate aleatoriu cite 2 rapoarte de evaluare, care
reprezintd cca. 10% din totalul personalului aferent celor trei directii de specialitate
selectate.

Pentru realizarea sub-obiectivului 2 a fost stabilit un esantion de 2% din numérul
rapoartelor de evaluare Intocmite si primite la departamentul de resurse umane,
reprezentdnd 19 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor
publici, din care 3 ale functionarilor publici de conducere si 16 ale functionarilor publici
de executie.

Descriere

Testarea a constat in analiza rapoartelor de evaluare si stabilirea modului in care se
apreciaza nivelul individual de performanta, urmarindu-se in principal daca:
v existd o corelatie intre nota acordatd la obiective si valoarea obtinutd pentru
indicatorii de masurare a performantei;
v’ existd o corelatie intre notele acordate pentru fiecare criteriu de performanta si
comportamentul persoanei evaluate.
Pentru efectuarea testarii a fost elaboratd Foaie de lucru privind analiza gradului de
realizare a indicatorilor de performanta stabiliti pe fiecare functionar public
Pentru efectuarea testarii au fost elaborate/utilizate urmatoarele documente:
v’ Situatie privind modul de completare a rubricilor dedicate comentariilor din
cadrul raportului de evaluare;
v' Foaie de lucru privind analiza modalitatilor de apreciere ale criteriilor de
evaluare;
v Chestionar privind analiza gradului de satisfactie al functionarilor publici de
executie cu privire la procesul de evaluare a performantelor profesionale
individuale.

Criteriile de referinti la care au fost raportate rezultatele obtinute sunt:

1. Nivelul de indeplinire a obiectivelor individuale de activitate se apreciazd in baza
indicatorilor de performanta?

2. Nivelul de manifestare al criteriilor de evaluare se apreciazd in raport de
comportamentul persoanei evaluate in procesul de munca?

Constatari

I. Analiza corelatiei intre nota acordata la obiective si valoarea obtinuti pentru
indicatorii de masurare a performantei a pus in evidentd urmétoarele:
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(1) In anumite situatii nota acordatid la obiective este maximi (nota 5) iar valorile
obtinute pentru indicatori se Incadreaza sub valoarea planificata, astfel:

v’ Marca 2604 a realizat la termen 80% din numarul lucrarilor repartizate, valoarea
indicatorului Numdrul de lucrari realizate fiind cu 20% sub valoarea planificata.
Notarea obiectivului Realizarea in conditii de eficienta a lucrarilor repartizate
pana la 31 decembrie 2013, obiectiv care se masoara cu ajutorul indicatorului
Numarul de lucrari realizate a fost efectuatd cu nota maxima 5. Lucrdrile
repartizate au fost realizate dar nu pana la 31 decembrie 2013 si pana la 27
februarie 2013, conform documentelor interne de evidentd. Prin solicitarea unor
probe suplimentare (raportul de evaluare marca 2613) am constatat cd intr-un caz
similar, evaluatul care a notat la realizarea aceluiasi obiectiv cu 5 a Inregistrat o
valoare a indicatorului de 100%, valoare care corespunde cu cea planificata;

v' Marca 4262 a inregistrat o depésire cu 7 zile a tintei stabilite pentru indicatorul
Timpul scurs pentru finalizarea lucrarilor — elaborarea proiectului. Pentru
realizarea obiectivului care este masurat cu ajutorul acestui indicator evaluatul a
primit nota 5;

(2) In alte situatii a fost acordati aceeasi nota pentru realizarea obiectivelor, insa efortul
angajatilor a fost diferit (numarul de lucrari elaborate este diferit), astfel:

v/ Marca 2832 a primit pentru realizarea obiectivului Furnizarea operativa de
raspunsuri la repartizate in cursul anului 2013 nota 5, valoarea indicatorului
Numdarul de adrese de clarificare, valoarea indicatorului care apreciaza gradul de
realizare al obiectivului a fost de 100%, valoare care corespunde cu cea
planificatd. Timpul alocat pentru indeplinirea activitatilor care conduc la
realizarea acestui obiectiv a fost de 10% din fondul de timp total, iar numarul de
adrese care i-au fost repartizate in cursul anului 2013 a fost de sase.

v’ Marca 2437 a primit pentru realizarea obiectivului Furnizarea operativa de
raspunsuri la adresele repartizate in cursul anului 2013 nota 5, valoarea
indicatorului Numdrul de adrese de clarificare, valoarea indicatorului care
apreciaza gradul de realizare al obiectivului a fost de 100%, valoare care
corespunde cu cea planificata. Timpul alocat pentru indeplinirea activitatilor care
conduc la realizarea acestui obiectiv a fost de 10% din fondul de timp total, iar
numarul de adrese care i-au fost repartizate in cursul anului 2013 si la care a
furnizat raspunsuri a fost de 25 adrese;

v Marca 2625 a primit pentru realizarea obiectivului Furnizarea operativa de
raspunsuri la adresele repartizate in cursul anului 2013 nota 5, valoarea
indicatorului Numdarul de adrese de clarificare, valoarea indicatorului care
apreciaza gradul de realizare al obiectivului a fost de 100%, valoare care
corespunde cu cea planificatd. Timpul alocat pentru indeplinirea activitatilor care
conduc la realizarea acestui obiectiv a fost de 10% din fondul de timp total, iar
numarul de adrese care i-au fost repartizate in cursul anului 2013 si la care a
furnizat raspunsuri a fost de 17 adrese.

(3) Pentru cca. 33% din indicatorii analizati au constatat cd desi nu pot fi masurati
evaluatorul a notat cu 4,5 (indicatorul Procent din recomandari acceptate) §i 5
(indicatorul Numarul de bune practici impartagite) realizarea acestora. La nivel de
serviciu nu a fost implementat nici un instrument de control care sid permitd o
monitorizare a activitatii care se intreprinde pentru realizarea obiectivelor masurate
cu ajutorul acestor indicatori.

I1. Analiza corelatiei intre notele acordate pentru fiecare criteriu de performanta si

comportamentul persoanei evaluate a pus in evidenta urmitoarele:

(1) In cca. 53% din rapoartele de evaluare analizate nu se asigurd o apreciere obiectivi a
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criteriilor de performantd urmare a faptului ca:

a) In 42% din cazuri la argumentarea notelor acordate criteriilor de performanta

evaluatorul nu se utilizeazd rationamentul propriu pentru a caracteriza/descrie

comportamentul evaluatului in realizarea sarcinilor de munca. El copiaza descrierea din
metodologie si o atageaza 1n dreptul fiecdrui criteriu;

b) In 11% din cazuri la argumentarea notelor acordate criteriilor de performanti

evaluatorul realizeaza o descriere a activitatii evaluatului care nu sunt adecvate criteriului

de performanta pe care 1l apreciaza, cum ar fi de exemplu:

- la criteriul de performantd Capacitatea de planificare si de a actiona strategic
pentru marca 2347 evaluatorul noteaza criteriul cu 4 si efectueaza urmatorul comentariu:
Functionarul realizeaza in proportie de 80% activitatea de planificare a serviciului

- la criteriul de performantd Capacitatea de a lucra in echipa pentru marca 2347
evaluatorul noteaza criteriul cu 5 si efectueaza urmatorul comentariu: Functionarul public
contribuie in proportie de 100% la realizarea obiectivelor echipei.

- la criteriul de performanta Capacitatea de autoperfectionare si de valorificare a
experientei dobdndite marca 4255 evaluatorul noteazd criteriul cu 5 si efectueaza
urmatorul comentariu: Functionarul evaluat a promovat in proportie de 100% cursurile
de formare la care a participat.

- la criteriul de performantd Creativitate si spirit de initiativa pentru marca 4255
evaluatorul noteazd criteriul cu 5 si efectueazd urmatorul comentariu: Functionarul
evaluat a realizat sarcinile repartizate in proportie de 100%

- la criteriul de performanta Competenta in gestionarea resurselor alocate pentru
marca 4255 evaluatorul noteazi criteriul cu 4,75 si efectueaza urmétorul comentariu:
Functionarul evaluat asigura in proportie de 95% sursele de informatii necesare
realizarii sarcinilor de serviciu.

(2) In cca. 16% din cazuri evaluatorul nu a efectuat nici un comentariu, considerand ca
daca a acordat nota maxima nu este necesar a argumenta nota.

(3) Pentru cca. 32% din cazuri evaluatorul realizeazd comentarii adecvate, evidentiind
distinct comportamentul evaluatului 1n situatii concrete de munca. Comentariile se
bazeaza exclusiv pe rationamentul propriu, fiind de un real folos atat evaluatului in
vederea imbunatatirii activitatii viitoare.

(4) in din cca. 84% din rapoartele de evaluare analizate majoritatea evaluatilor (cca.
53%) au mentionat cd sunt de acord cu calificativele obtinute, iar restul de 31% nu au
efectuat nici o mentiune. In absenta unui comentariu al evaluatului cu privire la
evaluare, suntem 1n fata unui monolog al evaluatorului, ceea ce semnificd fie ca
interviul nu a avut loc, fie ca acesta nu a fost desfasurat conform cerintelor specifice
din ghidul metodologic.

(5) In cca. 16% din rapoartele de evaluare analizate evaluatii au consemnat un
comentariu care nu in toate cazurile este la obiect sau nu evidentiazd o realitate,
astfel:

a) La criteriul de performantd Capacitatea de a lucra independent marca 3518 a
primit nota 5. La comentarii evaluatul sustine ca: 4 primit sprijin si sustinere de
la sef pe tot parcursul anului in vederea realizarii obiectivelor de performanta.

b) La criteriul de performantd Creativitate si spirit de inifiativa evaluatul (marca
4380) a fost notat cu 5 iar la comentarii sustine ca: Pentru realizarea
obiectivelor in conditii de eficienta si eficacitate a depus efort suplimentar;

¢) La criteriul de performantd Capacitatea de planificare §i de a actiona strategic
marca 4562 a primit nota 5, iar la comentarii acesta mentioneazd ca: Realizarea
obiectivelor a necesitat eforturi suplimentare datorita nivelului ridicat al tintelor
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stabilite.

Concluzii

Pe esantionul analizat nu se asigura intotdeauna o corelatie intre nota acordata la obiective
si valoarea obtinutd pentru indicatorii de masurare a performantei si respectiv intre notele
acordate pentru fiecare criteriu de performanta si comportamentul persoanei evaluate.
Notarea obiectivelor nu se apreciaza intotdeauna pe baza indicatorilor de performant.
Analiza gradului de realizare al indicatorilor de performantd a pus in evidenta ca desi
indicatorii nu au fost realizati conform tintelor stabilite sau valorilor planificate, la
aprecierea nivelului de indeplinire al obiectivelor evaluatorul a acordat nota maxima.
Pentru evaluarea gradului de realizare a indicatorilor nu sunt utilizate tinte sau masuri
adecvate pentru a realiza o evaluare obiectiva. In conditiile in care evaluatul a contribuit
in mod diferit la realizarea obiectivului, respectiv a formulat raspunsuri la un numar
diferit de adrese, iar timpul alocat pentru realizarea acestor activitati si indicatorul de
misurare a performantei au fost aceleasi evaluatorul a acordat aceeasi nota maxima. In
astfel de situatii, tinta sau masura trebuie sa fie unitatea masura pentru a aprecia gradul de
realizare al obiectivului. Evaluarea trebuie sid se bazeze pe cat de bine o persoand a
realizat obiectivele in raport cu referential.

Aprecierea criteriilor de performantd nu se realizeaza intotdeauna pe baze obiective.
Comentariile evaluatorului nu consemneaza clar comportamentul evaluatului n
contextele de munca, fiind evidentiate aspecte care sunt in neconcordanta cu descrierile
standard sau un dezinteres al evaluatorului pentru aceasta activitate .

Evaluatul se gaseste in postura de satisfacut de evaluare, conform comentariilor sale, ceea
ce indicd cd acesta nu este informat suficient de importanta si rolul acestor comentarii.
Insd, comentariile efectuate de evaluati cu privire la evaluare sunt un indiciu clar al
absentei unei comunicari eficiente si implicit al subiectivismului in procesul de evaluare
Prin furnizarea de comentarii adecvate cu privire la comportamentul evaluatilor in
procesele de munca factorii de decizie in domeniul resurselor umane asigura definirea si
implementarea unor strategii de formare, remunerare si recrutare care raspund nevoilor
reale ale organizatiei.

Obiectivul evaludrii performantelor trebuie sa fie acela de a ajuta angajatii sa fsi
imbunatateascd performanta §i sa creasca ca indivizi, astfel incat organizatia sa isi poata
indeplini obiectivele sale prezente si viitoare Intr-o maniera rapida, eficienta si cu costuri
cat mai mici.
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Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Foaie de lucru nr. 2.5.1.

Foaie de lucru privind analiza gradului de realizare a indicatorilor de performanta
stabiliti pe fiecare functionar public

Elemente
analizate

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor
publici de executie selectate din cadrul celor 5 directii stabilite prin esantion;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor
publici de conducere selectate din cadrul celor 5 directii stabilite prin esantion;

e Registrul de intrari/iesiri al directiei din care fac parte functionarii publici ai caror
rapoarte de evaluare sunt analizate;

e Registrul de intrari/iesiri al departamentului din care fac parte functionarii publici ai
caror rapoarte de evaluare sunt analizate;

o Note interne privind repartizarea sarcinilor;

e Adresele de inaintare/raspuns/transmitere elaborate de functionarii publici ai céror
rapoarte de evaluare sunt analizate.

Metoda de
colectare

e Stabilirea esantionului privind directiile ale caror rapoarte de evaluare vor fi supuse
unei analize a gradului de realizare al indicatorilor de performanta;

e Stabilirea esantionului privind rapoartele de evaluare care vor fi selectate in vederea
analizarii gradului de realizare al indicatorilor de performanta;

e Calculul indicatorilor de performanta;

e Analiza comparativa a valorilor obtinute cu cele planificate;

e Analiza comparativda a notelor acordate la obiective cu valorile indicatorilor de
performanta;

e Analiza comparativd a calificativelor obtinute de persoane care indeplinesc aceeasi
functie publica, au acelasi grad profesional si li s-a stabilit aceleasi obiective §i aceiasi
indicatori pentru masurarea performantei;

e Interpretarea rezultatelor analizei.

Documente
analizate

Esantionul a fost realizat pentru 3 directii de specialitate din cadrul entitatii publice, astfel:
v Directia 1 functioneaza cu un numir de 21 functionari publici, din care 3 sunt
functionari publici de conducere;
v Directia 2 functioneaza cu un numir de 15 functionari publici, din care 3 sunt
functionari publici de conducere;
v Directia 3 functioneaza cu un numar de 27 functionari publici, din care 4 functionari
publici de conducere;
Esantionul a fost stabilit aleatoriu, reprezentdnd cca. 13% din totalul directiilor din cadrul
entitatii publice. Totalul populatiei cu privire la directiile entitatii este de 24. Din cadrul
fiecdrei directii au fost selectate aleatoriu cate 2 rapoarte de evaluare, esantion care reprezinta
cca. 10% din totalul personalului din cadrul celor trei directii de specialitate (populatia totala
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din cele trei directii fiind de 62 de persoane).

Pentru validarea anumitor rezultate au fost solicitate informatii suplimentare, respectiv

rapoarte de evaluare. La selectarea acestora s-a avut in vedere: sd aiba aceeasi functie publica

si acelasi grad profesional.

Descrierea
constatarii

Tintele sau masurile stabilite de cétre conducerea directiilor de specialitate din esantion
pentru fiecare indicator de performanta in parte.
Calculul indicatorilor de performanta:

Indicatorii de | Realizat Realizat .
Marca < . . Comentarii
performanta | planificat efectiv
1457 % din Nu poate masura. Nu exista un
recomandari 90% X instrument de control
acceptate implementat de catre seful direct
2604 Numarul de In cursul anului 2013 i-au fost
lucrari realizate repartizate 4 lucrari. Timpul
(fata de numarul 100% 80% alocat pentru aceaste activitati
planificat) 80%, ceea ce reprezinta cca.
1600 de ore.
2832 Numarul de In cursul anului 2013 i-au fost
adrese de repartizate 6 adrese. Timpul
clarifi-care 100% 100% alocat pentru aceasta activitate a
solutionate fost 10%, ceea ce reprezinta cca.
200 de ore.
3128 Numarul de Nu se poate masura
bune practici 100% X Nu exista nici un instrument de
impartésite control implementat de catre
seful direct
4262 Timpul scurs Analiza dovezilor directe indica
pentru o depasire a termenului cu 7 zile
finalizarea 25 zile 32 zile
lucrarilor -
elaborarea
proiectului
4571 Timpul scurs 5 zile 6 zile Ultima zi de predare a fost vineri
pentru
elaborarea
raportului -
proiectul de
raport final
Surse de informatii suplimentare pentru validarea rezultatelor obtinute de marca 2604:
Indicatorii de | Realizat Realizat .
Marca o . . Comentarii
performanta | planificat efectiv
2613 Numarul de In cursul anului 2013 i-au fost
lucrari realizate repartizate 4 lucrari. Timpul
(fata de numarul 100% 100% alocat pentru aceaste activitati
planificat) 80%, ceea ce reprezinta cca.
1600 de ore.
Surse de informatii suplimentare pentru validarea rezultatelor obtinute de marca 2832:
Indicatorii de Realizat Realizat ..
Marca B . . Comentarii
performanta planificat efectiv
2437 Numarul de In cursul anului 2013 i-au fost
adrese de 100% 100% repartizate 25 de adrese. Timpul
clarifi-care alocat pentru aceasta activitate a
solutionate fost 10%, ceea ce reprezinta cca.

150




200 de ore.
2625 Numarul de In cursul anului 2013 i-au fost
adrese de repartizate 13 adrese . Timpul
clarifi-care 100% 100% alocat pentru aceasta activitate a
solutionate fost 10%, ceea ce reprezinta cca.
200 de ore.

Surse de informatii suplimentare pentru validarea rezultatelor obtinute de marca 4262:

Pentru identificarea cauzelor abaterilor valorilor indicatorilor fata de planificat a fost
solicitatd o discutie cu evaluatorul acestui raport urmarind obtinerea unui raspuns la
urmatoarele intrebari:
(I1) Proiectul de raport a fost elaborat in 32 de zile, inregistrand o abatere de 7 zile fata
de programat. Care au fost cauzele?
(R1) Lucrarea realizata de evaluat a fost foarte elaborata, ceea ce a necesitat un timp mai
mare pentru realizarea ei.
(12) Aceasti abatere a prejudiciat in vreun fel activitatea evaluatului?
(R2) Nu. Exista o oarecare flexibilitate in ceea ce priveste programarea timpului intre
diferitele activitati.
(13) Ce instrumente utilizati pentru monitorizarea activitatii subordonatilor
dumneavoastra?
(R3) Nota interna pentru repartizarea sarcinilor, planul de activitate al serviciului si fisa
de pontaj saptdmanala a activitatii.
(14) ineti o evidenta a revizuirilor lucrarilor pe care le supervizati?
(R4) Nu. Revizuirile sunt programate in cadrul activitatilor serviciului si deci au un timp
alocat.
(15) Care sunt limitirile cu care va confruntati in activitatea pe care o conduceti?
(R5) Limitarea de resurse, in special umane. Am personal insuficient pentru realizarea
activitatilor planificate.
(16) Ce aveti in vedere la planificarea activitatilor?
(R6) Obiectivele serviciului si strategia directiei, ROF-ul, timpul, numarul de personal.
(17) In conditiile unor resurse umane insuficiente cum repartizati toate activititile
programate?
(R7) Activitatile sunt repartizate in functie de atributiile din fisa de post. Celor mai buni
angajati li se repartizeaza sarcinile cele mai complexe.
(18) Ce masuri intreprindeti atunci cand nu sunt indeplinite la timp sarcinile?
(R8) Analizez situatia si stabilesc daca cauza este din vina angajatului sau daca trebuie
revizuit timpul pentru realizarea sarcinii.
(19) Cum procedati daci este din vina angajatului?
(R9) {i solicit lucru suplimentar peste orele de program. Daci se repeti il sanctionez la
evaluarea anuala.
(110) Ati avut cazuri de astfel de situatii in ultimul an?
(R10) Nu. De regula fiecare lucreaza cat este nevoie pentru a-si indeplini sarcinile.
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Test nr. 2.6.

Obiectivul Obiectiv: Procesul de evaluare a performantelor personalului este gestionat adecvat
misiunii Activitatea: Aprecierea performantelor profesionale individuale

Obiectivul Sa se asigure cd la evaluarea anuala calificativele acordate sunt adecvate

testului

Modalitatea Pentru realizarea sub-obiectivului 1 si 3 a fost stabilit un esantion aleatoriu constituit din 5

de esantionare | directii de specialitate din cadrul entitétii publice si Directia de resurse umane care Inscrie
156 de rapoarte de evaluare.

Pentru realizarea sub-obiectivului 2 au fost selectate rapoartele de evaluare pentru trei
functionari publici de conducere (sefi de serviciu) si pentru 5 functionari publici de
executie din subordinea directa a sefilor de serviciu selectati.

Descrierea Testarea a constat in analiza rapoartelor de evaluare si a modalitatilor de notare in vederea
testului stabilirii gradului de adecvare a calificativelor acordate.
Pentru efectuarea testarii au fost elaborate urmatoarele documente:
v’ Foaie de lucru privind analiza calificativelor de evaluare;
v' Centralizator privind Situatia calificativelor acordate la evaluarea performantelor
profesionale individuale Directia 1,
v' Centralizator privind Situatia calificativelor acordate la evaluarea performantelor
profesionale individuale Directia 2;
v' Centralizator privind Situatia calificativelor acordate la evaluarea performantelor
profesionale individuale Directia 3;
v' Centralizator privind Situatia calificativelor acordate la evaluarea performantelor
profesionale individuale Directia 4,
v' Centralizator privind Situatia calificativelor acordate la evaluarea performantelor
profesionale individuale Directia 5;
v" Centralizator privind Situatia calificativelor acordate la evaluarea performantelor
profesionale individuale Directia Resurse Umane.
v' Foaie de lucru privind analiza gradului de adecvare a criteriilor si calificativelor la
obiective si abilitati.

Criteriile de referinti la care s-a raportat rezultatele obtinute sunt:

1. Calificativul de evaluare este stabilit corect?

2. Se asigura adecvarea criteriilor si calificativelor la obiective si abilitati?

3. Exista o coerenta Intre notarea obiectivelor si notarea criteriilor de performanta?

Constatari (1) Analiza calificativelor mentionate in rapoartele de evaluare examinate se prezinta
dupa cum urmeaza:

(a) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 1 a pus 1n evidentd urmatoarele:
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Atat in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 72% din personalul din cadrul directiei.

Atat in anul 2012 cat i in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 14%
din personalul din cadrul directiei.

In cca. 14% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la 10% din personalul in cadrul
directiei i respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si in anul
2013 a fost acordat calificativul Bine la 4% din personalul din cadrul directiei.
Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (13 persoane). La 10 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 5 persoane calificativele au ramas relativ constante (variatia +/- 0,03
maxim);

Situatia calificativelor Directia 1
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(b) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 2 a pus 1n evidenta urmatoarele:

v

v

Atat n anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foearte bine la
cca. 63% din personalul din cadrul directiei.

Atat n anul 2012 cat si In anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 5%
din personalul din cadrul directiei.

In cca. 37% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la 32% din personalul in cadrul
directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si in anul
2013 a fost acordat calificativul Bine la 5% din personalul din cadrul directiei.
Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fata de 2013 (9 persoane). La 4 persoane calificativele au fost in scadere,
iar la 6 persoane calificativele au ramas relativ constante (variatia +/- 0,03 maxim);

Situatia calificativelor Directia 2
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(c) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 3 a pus 1n evidenta urmatoarele:
v Atét in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la

cca. 60% din personalul din cadrul directiei.
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v

v

Atat n anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 12%
din personalul din cadrul directiei.

In cca. 28% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la cca. 22% din personalul in
cadrul directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si
in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 3% din personalul din cadrul
directiei. De asemenea, in cca. 3% din cazuri in anul 2012 fost acordat calificativul
Satisfacdtor si in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine.

Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (17 persoane). La 13 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 2 persoane calificativele au ramas relativ constante (variatia +/- 0,03
maxim);

Situatia calificativelor Directia 3
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(d) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 4 a pus 1n evidenta urmatoarele:

v

v

Atat Tn anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 48% din personalul din cadrul directiei.

Atat in anul 2012 cét si Tn anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 38%
din personalul din cadrul directiei.

In cca. 14% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine i In 213 s-a acordat Foarte bine la cca. 10% din personalul in cadrul
directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Satisfacdator si in anul
2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 4% din personalul din cadrul directiei.
Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (12 persoane). La 8 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 1 persoand calificativul a ramas relativ constante (variatia +/- 0,03
maxim);

Situatia calificative Directia4
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(e) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 5 a pus 1n evidentd urmatoarele:
v/ Atat in anul 2012 cit si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la

cca. 52% din personalul din cadrul directiei.
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v/ Atét in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 20%
din personalul din cadrul directiei.

v In cca. 28% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la cca. 20% din personalul in
cadrul directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si
in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 4% din personalul din cadrul
directiei. De asemenea, in cca. 4% din cazuri in anul 2012 fost acordat calificativul
Satisfacdtor si in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine.

v" Tendinta care predomind la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fata de 2012 (13 persoane), iar la 12 persoane calificativele au fost in
scadere.

Situatia calificative Directia 5
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(f) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei resurse umane a pus in evidenta urmatoarele:

v/ Atét n anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 61% din personalul din cadrul directiei.

v/ Atat in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 29%
din personalul din cadrul directiei.

v' In cca. 10% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine i In 2013 s-a acordat Foarte bine la cca. 7% din personalul in cadrul
directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si in anul
2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 3% din personalul din cadrul directiei;

v" Tendinta care predomind la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (17 persoane). La 13 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 1 persoana calificativul a rdmas relativ constant (variatia +/- 0,03
maxim).

(2) Analiza gradului de adecvare a criteriilor si calificativelor la obiective si abilitati a
pus in evidentd urmitoarele aspecte:

(a) Seful de serviciu - marca 1524 — are calificativul final 4,86, la obiective are nota
4,93 (un singur obiectiv este notat cu 4 — cel care face referire la ,promovarea de
propuneri pentru modificarea clasificatiei bugetare”), iar la criterii are nota de 4,79 (are
patru criterii notate cu nota 4 — cele care fac referire la competenta decizionala, capacitatea
de a delega, competentd in gestionarea resurselor alocate si abilititi de mediere si
negociere). La toate criteriile de performanta pentru care se efectueaza comparatia (1,5,8,9)
a primit nota 5.

(al) Consilier superior I/2 - marca 1945 - a primit nota finala 4,76, la obiective are
nota 4,91 (un singur obiectiv notat cu 4 — corespunde cu cel al sefului si vizeaza
., promovarea de propuneri de modificare a clasificatiei bugetare”) si la criterii 4,60 (are
patru criterii sunt notate cu nota 4 — capacitatea de a rezolva eficient problemele,
capacitatea de analiza si sinteza, creativitate si spirit de initiativa, capacitatea de a lucra
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independent).

Capacitatea de organizare
Obiectivele decurg din sarcinile stabilite prin figsa postului, fara a fi definite identic. Nu
sunt obiective individuale si nici SMART. Termenele de realizare ale obiectivelor sunt clar
precizate, dar majoritatea se raporteaza la 31 decembrie 2013. Am regasit 5 obiective care
sunt identice cu cele ale sefului de serviciu (ex. elaborarea bugetelor ordonatorilor
principali de credite pe anul 2013, elaborarea bugetelor rectificative ale ordonatorilor
principali de credite pe anul 2012 etc.), obiective care mai degraba sunt atributii ale
directiei, decat obiective.
Sarcinile si obiectivele sunt identice cu cele ale Consilierului - marca 1504, cu mentiunea
ca se defineste explicit entitatea/entitdtile de care se ocupa fiecare (in cazul acestei
persoane - Cancelaria Primului Ministru). Sapte din cele noud obiective realiza mai multe
activitati concomitent. Pentru un obiectiv a acordat nota 4, dar gradul de realizare este de
100%.
La fiecare criteriu de performanta evaluatorul inscrie la comentarii, identic, descrierile
prezentate in cadrul normativ.

Celelalte criterii (5,8 si 9)
Se mentin de la o perioada la alta obiectivele, % din timp si termenele de realizare. Nu se
face nici un comentariu din partea sefului la criteriile de performanta care sunt notate cu 4,
desi pentru aceastd persoand s-au notat in acest mod anumite comportamente (ex.
capacitatea de analiza si sintezd, capacitatea de a rezolva eficient problemele etc) care
ridicd intrebari in legatura cu modul in care s-au realizat obiectivele (toate cele noud
obiective sunt realizate 100%). In conditiile in care la obiectivul 4 ,,analizarea proiectelor
de acte normative, norme metodologice, instructiuni, ordine in vederea avizarii §i, dacd
este cazul, participarea la elaborarea acestora” care ocupa 10% din timp, gradul de
realizare 100%, notarea capacititii de analiza si sintezd cu 5 nu se justifica, deoarece
realizarea acestui obiectiv solicita aceste competente. In aceeasi misura, competentele de
analizd si sinteza trebuie demonstrate si la obiectivele de elaborare a bugetelor. Nota
acordata la criteriu Capacitatea de a rezolva eficient problemele (descriere ,, Capacitatea
de a depasi obstacolele sau dificultdtile intervenite in activitatea curentd, prin
identificarea solutiilor adecvate de rezolvare si asumarea riscurilor identificate”)
evidentiazd cd salariata a demonstrat aceastd competentd frecvent ci nu aproape
intotdeauna. in conditiile in care gradul de realizare al tuturor obiectivelor este de 100%,
se impunea un comentariu din partea sefului, altfel se poate interpreta ca salariatei i s-au
stabilit obiective prea inalte si pe care nu le poate indeplini sau nu le intelege.
Programe de instruire recomandate: evaluatorul nu a mentionat nici o formd de instruire
pentru perioada urmatoare, in conditiile in care nici in perioada evaluatd nu a urmat nici un
program de instruire.
Evaluatorul a efectuat comentarii asupra notarii obiectivelor si criteriilor in structura
referatului, astfel:
Rezultate deosebite — ,In concordantd cu atributiile specifice privind avizarea actelor
normative, a contribuit prin observatii §i propuneri, in sensul respectarii prevederilor
legale, la promovarea actelor normative specifice institutiilor finantate sau aflate in
coordonarea Primului — Ministru”.
Dificultiti obiective — ,,Dificultati intampinate datoritd tehnici de calcul”;
Alte observatii — ,,A dat dovada de spirit de initiativa deosebit, care a avut influentd
favorabila in rezolvarea sarcinilor de serviciu, mentindnd in permanentd o conduitd
exemplara”.
La rezultate deosebite se apreciaza mai mult respectarea prevederilor legale in exercitarea
atributiilor in cadrul functiei, decat calitatea rezultatelor, abilitatilor si aptitudinile
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personalului in realizarea acesteia.

Desi la alte observatii se mentioneaza ca a dat dovada de spirit de initiativd deosebit,
evaluatul primeste nota 4 la creativitate si spirit de initiativa.

Persoana evaluatia la comentarii mentioneaza ,cu toate dificultatile intdmpinate,
sarcinile de serviciu au fost indeplinite”. Acest mesaj arata ca evaluatul este in defensiva.
in conditiile in care dificultitile semnalate de sef se referd la ,tehnica de calcul”,
dificultatile cu care se confrunta salariatul sunt de altd naturd, conform decotarii acestuia la
criteriile mai sus mentionate (capacitatea de a rezolva eficient problemele, capacitatea de
analiza si sinteza, creativitate si spirit de initiativa, capacitatea de a lucra independent).

(a2) Consilier superior I/1 — marca 1504 - a primit nota finald 4,80, la obiective are
nota 4,91 (un singur obiectiv notat cu 4 — corespunde cu cel al sefului si vizeaza
wpromovarea de propuneri de modificare a clasificatiei bugetare) si la criterii 4,50 (cinci
criterii sunt notate cu nota 4 — Capacitate de implementare, Capacitatea de asumare a
responsabilitatilor, Capacitatea de planificare si de a actiona strategic, Capacitatea de a
lucra 1n echipd, Competenta in gestionarea resurselor alocate).

Capacitatea de organizare
Obiectivele decurg din sarcinile stabilite prin fisa postului, dar nu sunt definite identic. Nu
sunt obiective individuale si nici SMART. Termenele de realizare a obiectivelor sunt clar
precizate, dar se raporteazd majoritatea la 31 decembrie 2013. Am regasit 5 obiective care
sunt identice cu cele ale sefului de serviciu (ex. elaborarea bugetelor ordonatorilor
principali de credite pe anul 2013, elaborarea bugetelor rectificative ale ordonatorilor
principali de credite pe anul 2012 etc), obiective care sunt atributii in ROF-ul directiei.
Atributiile si obiectivele sunt identice cu cele ale salariatei Consilier - marca 1945, cu
mentiunea ca se defineste explicit entitatea/entitatile de care se ocupa fiecare (in cazul
acestei persoane —~MECT — Invitamant). Sapte din cele noud obiective au ca termene de
realizare 31 decembrie 2013, ceea ce semnifica cd angajatul realiza mai multe activitati
concomitent.

La fiecare criteriu de performanta evaluatorul inscrie la comentarii, identic, descrierile
prezentate in cadrul normativ.

Celelalte criterii (5,8 §i 9)

Se mentin de la o perioadd la alta obiectivele, % din timp si termenele de realizare.
Personalul de conducere nu face nici un comentariu la criteriile pe care le noteaza cu 4,
desi sunt anumite criterii la care acest lucru se impunea pentru a sustine nota maxima
obtinutd la criteriul 8 (abilitati in gestionarea resurselor umane). De exemplu, la
competenta de planificare si de a actiona strategic (,,Capacitatea de a previziona cerintele,
oportunitatile si posibilele riscuri §i consecintele acestora; capacitatea de a anticipa
solutii si de a organiza timpul propriu, sau dupa caz, al celorlalti, pentru indeplinirea
eficienta a atributiilor de serviciu”) salariata fost notata cu 4, desi a realizat obiectivele in
proportie de 100%, ceea ce semnifica cd acestea sunt indeplinite in termenele stabilite.
Programe de instruire recomandate: evaluatorul nu a mentionat nici o forma de instruire
pentru perioada urmatoare, in conditiile in care nici in perioada evaluatd nu a urmat nici un
program de instruire.

Evaluatorul a efectuat comentarii asupra notarii obiectivelor §i criteriilor in structura
referatului, astfel:

Rezultate deosebite — ,Participarea la elaborarea si avizarea proiectelor de acte
normative in domeniile finantate, elaborarea cu eficienta a lucrarilor de fundamentare a
proiectului de buget pentru ministerele aflate in finantare, promptitudine in realizarea
sarcinilor trasate de seful de serviciu si conducerea directiei”

Dificultiti obiective — ,,Transmiterea cu intarziere de catre ministerele aflate in finantarea
a datelor solicitate. Utilizarea unui sistem informatic ineficient, cu deosebire in ceea ce
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priveste partea de software”

Alte observatii — ,,Capacitatea de a depasi dificultatile intervenite in activitatea curenta i
identificarea de solutii adecvate de rezolvare si asumarea riscului”

In acest caz la rezultate deosebite si alte observatii se evidentiazi eficienta salariatei in
executarea lucrarilor, punctand comportamentul care a condus la obtinerea acestor rezultate
(promptitudine, capacitate de a rezolva problemele, asumare risc)

Desi la rezultate deosebite se mentioneaza ca a rezolvat cu promptitudine sarcinile primite,
la criteriul ,,capacitatea de planificare si a actiona strategic” a primit nota 4, ceea ce
denotd ca salariata  demonstreaza acest comportament frecvent ci nu aproape
intotdeauna.

Persoana evaluata la comentarii face o declaratie privind comportamentul viitor pe care
il va aplica in activitatea sa si in realizarea obiectivelor stabilite, astfel: ,,fndeplinirea cu
acelasi grad de responsabilitate a sarcinilor proprii permanente §i a celor delegate si cu
caracter Intamplator; Implicarea permanentd in rezolvarea activitatii curente;
Promovarea respectului fata de lege si loialitate fata de interesele ministerului;
Respectarea normelor de disciplind si a normelor etice in indeplinirea atributiilor si
realizarea obiectivelor, in relatiile cu partenerii si colaboratorii”. Acest mesaj ne indica
faptul ca feedback-ul evaluativ primit de evaluat se situeazd in sfera mentinerii
comportamentului si implicit a rezultatelor.

Pentru cele doud posturi de executie se solicitd competente manageriale, respectiv:
competenta in indrumare, conducere si consiliere, capacitatea de analizd si sinteza,
abilitatea de a planifica, competenta in redactare, spirit creativ si originalitate.
Consilierul marcal504 are delegate, in absenta sefului, atributiile acestuia pentru
domeniile invataimant, cercetare, cultura, religie si tineret. In baza aprecierilor obtinute la
evaluarea pentru anul 2013, observim ca la peste 50% din competentele manageriale
solicitate, salariata a fost notata cu 4, caz in care se impunea propunerea de a efectua un
program de pregatire in domeniul managementului.

Maniera diferita de a aprecia rezultatele, dificultatile si observatiile in legatura cu cele doua
persoane evaluate, in conditiile in care sunt apreciate cu aceeasi notd la obiective, este un
indiciu al unei erori denumite in literatura de specialitate ,,Efectul Pygmalion” potrivit
caruia ,,Aprecierea rezultatelor angajatului este influentata de perceptia evaluatorului in
ceea ce-l priveste”

(b) Seful de serviciu - marca 2052 — are calificativul final 4,98, la obiective are nota 5
si la criterii are nota de 4,95 (un singur criteriu a fost notat cu 4 — cel care face referire la
abilitati In gestionarea resurselor umane). La criteriile de performanta 1,5 si 9 a fost notata
decotata cu un punct (nota 4).

(bl) Consilier juridic asistent I/2 - marca 2664_- a primit nota finala 4,40, la obiective
are nota 4,40 (are trei note de 4 — la obiectivele care solicita atributii de efectuare a studii si
analize §i elaborarea proiecte de note sintetice §i rdspunsuri in domeniu sau de
competentd) si la criterii 4,40 (la sase criterii a primit nota de 4 — la criteriile: capacitate de
implementare, capacitatea de a rezolva eficient problemele, capacitatea de analiza si
sinteza, creativitate si spirit de initiativa, capacitatea de planificare si de a actiona strategic,
capacitatea de a lucra independent).

Capacitatea de organizare

Obiectivele decurg din atributii dar nu sunt obiective individuale si nicit SMART. Termenul
de realizare pentru trei obiective, care ocupa 70% din timpul de lucru, este permanent si
pentru celelalte doua este clar precizat. Am identificat in fisa de post a salariatei o atributie
pentru care nu are competenta necesard a o realiza, respectiv: ,,avizeazd proiecte de acte
normative, instructiuni §i norme metodologice elaborate de alte directii sau institutii care
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vizeaza accizele la alcool, bauturi alcoolice si alte produse supuse accizelor
nearmonizate”.

Are trei note de 4 la obiectivele care solicitd atributii de efectuare a studii §i analize (in
legatura cu propunerile de modificare a directivelor UE care reglementeaza regimul
accizelor si a situatia accizelor prin comparatie cu practicile europene) si elaborarea
proiecte de note si raspunsuri, iar gradul de realizare al obiectivelor 100%.

La fiecare criteriu de performantd evaluatorul inscrie la comentarii, identic, descrierile
prezentate in cadrul normativ.

Celelalte criterii (5,8 si 9)

Se mentin pentru anul 2013 trei dintre obiective, restul (doud) sunt reformulate si adaptate,
delimitand clar aria de activitate a salariatei in domeniul accizelor. In privinta % de timp
alocat pentru realizarea obiectivelor s-a realizat o repartizare uniforma a acestuia prin
luarea n calcul a dificultatilor intdmpinate de salariat in perioada anterioara.

Evaluatorul nu a fiacut nici un comentariu in legitura cu notarea criteriilor $i nici nu a
consemnat in referat vreo apreciere in legatura cu rezultatele evaluatului.

De asemenea, persoana evaluata nu are nici o obiectie 1n legaturd cu modul in care a fost
apreciata, concluzie care deriva din absenta oricarui comentariu in structura raportului de
evaluare.

Programe de instruire recomandate: evaluatorul nu a mentionat nici o formd de instruire
pentru perioada urmitoare. In perioada evaluati salariata a participat la doud programe de
instruire, cu o durata efectiva de 18 zile, organizate sub forma unui schimb de experientd
cu specialisti din Olanda (program de asistenta tehnica) si Italia (programul Fiscalis).

(c) Seful serviciu - marca 4142 — are calificativul final 4,95, la criterii are nota de 5,
iar la obiective nota de 4,90 (un singur obiectiv a fost notat cu 4 — cel care aratd o
colaborare cu structurile din minister pentru obtinerea de informatii necesare intocmirii
evidentelor si rapoartelor privind ajutoarele de stat).

(cl) Expert principal I/1 - marca 4164_- are calificativul final 4,78, la obiective are
4,71 (are doua note de 4 — la obiectivele care solicita atributii de control/supraveghere sau
la cele evaluare) si la criteriile de performanta are 4,84 (are trei note de 4 la criteriile care
vizeazd analiza, planificarea strategica si creativitatea).

Capacitatea de organizare

Obiectivele decurg din atributii, iar sub aspectul definirii coincid in proportie de 50% cu
acestea. Nu sunt obiective individuale si nici SMART. Termenul de realizare este
,permanent”. In privinta notirii se realizeazi o corelatie intre competentele demonstrate
de salariat si modul de apreciere al obiectivelor.

Celelalte criterii (5,8 si 9)

Pentru perioada urmatoare s-a adaugat un obiectiv nou si s-au efectuat modificéri in % din
timpul de realizare a 3 vechi obiective. La modificarea procentului de timp nu s-a avut in
vedere vreo legaturda cu gradul de realizare a obiectivelor, astfel pentru obiectivul
»colaboreaza cu compartimentele de specialitate din cadrul directiilor judetene ale
finantelor publice si cu Consiliul Concurentei in vederea evaluarii efectelor acordarii de
ajutoare de stat asupra piefei concurentiale” care a primit nota 4 s-a redus timpul de la
20% la 10%, iar pentru un obiectivul ,,colaboreaza la intocmirea rapoartelor privind
rezultatele actiunilor de monitorizare a diferitelor scheme sau ajutoare individuale” care a
primit nota 5 a crescut timpul de la 10% la 20%.

Nu existd comentarii ale evaluatorului si evaluatului mentionate in raport.

Programe de instruire recomandate: evaluatul a participat in cursul anului 2013 la doua
seminarii pe tema ,,Ajutor de stat”, a caror durata efectiva a fost de 3 zile. Pentru perioada
urmatoare 1 ,,5e recomandd participarea la cursuri §i seminarii in domeniul ajutorului de
stat”.
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(c2) Consilier superior clasa I/l - marca 4191 - are calificativul final 4,69, la
obiective are 4,67 (are doua note de 4 - la obiectivele de analizd a proiectelor de acte
normative §i punctele de vedere ale furnizorului) si la criteriile de performanta are 4,70 (are
trei note de 4 - la criteriile care vizeaza analiza, planificarea strategica si de a lucra
independent).

Capacitatea de organizare

In proportie de peste 50% obiectivele sunt definite identic cu atributiile din fisa de post. Nu
sunt obiective individuale si nici SMART. 30% din timpul de munca este acoperit cu
atributii al caror termen de realizare este aleatoriu (cand este cazul), 40% au caracter
permanent si 20% periodic.

In privinta notarii se realizeaza o corelatie intre competentele demonstrate de salariat si
modul de apreciere al obiectivelor, astfel: a fost notata cu 4 la obiectivele: ,,analizeaza
proiectele de acte normative si formuleaza observatii in legatura cu prevederile care
contravin legislatiei in vigoare privind ajutorul de stat” si ,analizeaza din punct de
vedere al furnizorului de ajutor de stat pe baza semnalelor primite, stadiul aplicarii
actelor normative prin care se instituie ajutoare de stat §i se face propuneri de adaptare a
reglementarilor legale impuse de evolutia economiei”.

Celelalte criterii (5,8 si 9)

Pentru urmatoarea perioada s-au schimbat obiectivele si a % din timp de realizare, prin
adaugarea a doud noi obiective. S-a redus termenul de realizare la doud obiective care
vizau procesul de aderare la UE. A crescut % din timp pentru realizarea obiectivelor care
aveau definite ca termen de realizare ,, cand e cazul” de la 30% la 35% in special pe seama
obiectivului nou.

Programe de instruire recomandate: evaluatul a participat in cursul anului 2013 la doua
seminarii pe tema ,,Formare formatori in afaceri europene - modul 6 si 77, a céror durata
efectiva a fost de 6 zile. Pentru perioada urmatoare i ,,se recomanda participarea la cursuri
si seminarii in domeniul ajutorului de stat”.

(3) Analiza coerentei intre notarea obiectivelor si notarea criteriilor de performanta a
constat in verificarea existentei unei concordante intre notele acordate la realizarea
obiectivelor si notele acordate pentru comportamentul evaluatului in cadrul perioadei de
evaluare. Pe esantionul analizat au fost constatate urmatoarele:

(a) Analiza coerentei in sistemul de notare a performantelor profesionale din cadrul
Directiei 1 a pus 1n evidentd urmatoarele:

v' Atit in anul 2012 (3 situatii) cat si in anul 2013 (2 situatii) au fost identificate
rapoarte de evaluare in care nu se asigurd o corelatie intre notarea obiectivelor si
notarea criteriilor de performanta;

v Diferentele constatate intre notele acordate variazi de la un minim de 0,81 la un
maxim de 1,23;

v' In trei din cele 5 rapoarte de evaluare identificate diferentele intre note sunt mai
mari de un punct.

(b) Analiza coerentei 1n sistemul de notare a performantelor profesionale din cadrul

Directiei 2 a pus 1n evidentd urmatoarele:

v" In anul 2012 au fost identificate 5 rapoarte de evaluare in care nu se asigurd o
corelatie Intre notarea obiectivelor si notarea criteriilor de performanta;

v" Diferentele constate intre notele acordate variaza de la un minim de 0,78 la un
maxim de 1,54;

v In doui din cele 5 rapoarte de evaluare identificate diferentele intre note sunt mai
mari de un punct.

(c) Analiza coerentei in sistemul de notare a performantelor profesionale din cadrul

Directiei 3 a pus 1n evidentd urmatoarele:
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v' In anul 2012 au fost identificate 8 rapoarte de evaluare in care nu se asigurd o
corelatie Intre notarea obiectivelor si notarea criteriilor de performanta;

v Diferentele constate intre notele acordate variazd de la un minim de 0,75 la un
maxim de 1,03;

v' In doar unul din cele 8 rapoarte de evaluare identificate se constati o diferenta
intre note mai mare de un punct.

(d) Analiza coerentei 1n sistemul de notare a performantelor profesionale din cadrul

Directiei 4 a pus 1n evidenta urmatoarele:

v' In anul 2012 a fost identificat un singur raport de evaluare in care nu se asigurd o
corelatie intre notarea obiectivelor si notarea criteriilor de performanta;

v In cadrul acestui raport s-a constatat ca diferenta intre note este de 1,13 puncte.

(e) Analiza coerentei in sistemul de notare a performantelor profesionale din cadrul

Directiei 5 a pus 1n evidentd urmatoarele:

v' In anul 2012 au fost identificate 5 rapoarte de evaluare in care nu se asigurd o
corelatie Intre notarea obiectivelor si notarea criteriilor de performanta;

v Diferentele constate intre notele acordate variazid de la un minim de 0,86 la un
maxim de 1,07;

v" In doua din cele 5 rapoarte de evaluare identificate diferentele intre note sunt mai
mari de un punct.

(f) Analiza coerentei in sistemul de notare a performantelor profesionale din cadrul

Directiei Resurse Umane a pus in evidentd urmatoarele:

v' Atat in anul 2012 (3 situatii) cat si in anul 2013 (4 situatii) au fost identificate
rapoarte de evaluare in care nu se asigurd o corelatie intre notarea obiectivelor si
notarea criteriilor de performanta;

v' Diferentele constate intre notele acordate variazd de la un minim de 0,76 la un
maxim de 1,24;

v 1In trei din cele 7 rapoarte de evaluare identificate diferentele intre note sunt mai
mari de un punct.

Concluzii

Pe esantionul analizat au fost acordate cu preponderenta calificative de Foarte bine. Astfel,
in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine in cca. 61% din cazuri, calificativul
Bine in cca. 38% din cazuri si in cca. 1% calificativul Satisficdtor. In anul 2013 a fost
acordat calificativul Foarte bine in cca. 74% din cazuri, calificativul Bine in cca. 25% din
cazuri §i in cca. 1% calificativul Satisfacator.

Analiza calificativelor evidentiaza clar o imbunatatire a performantelor profesionale ale
functionarilor publice urmare a evolutiei favorabile a aprecierilor, respectiv cresterea
calificativelor de Foarte bine de la 95 in anul 2012 la 115 in anul 2013.

Capacitatea de organizare a personalului de conducere (sefilor de serviciu) din esationul
analizat este supraevaluata.

In toate cazurile investigate, modul in care sunt definite obiectivele individuale indica
faptul ca personalul de conducere (sef serviciu) nu demonstreaza in nici un caz competente
de organizare, cu toate ca fiecare au primit note maxime la criteriul care solicita aceasta.
Au fost identificate directii in cadrul carora se realizeazd o repartizare echilibrata si
echitabila a atributiilor si obiectivelor in cazul persoanelor care fac parte din aceeasi
categorie §i au acelasi grad profesional. Diferenta datd de treapta de salarizare se
evidentiaza 1n fisa de post prin prezenta unor atributii suplimentare.

De asemenea au fost identificate inadvertente cu privire la stabilirea termenelor de realizare
a obiectivelor si indicatorilor de performanta care nu sunt exprimate printr-o perioada (sub
forma unei date calendaristice), cu privire la modul de definire si repartizare a unor sarcini
pentru care evaluatul nu are competente, precum si cu privire la modul de formulare sau

161




chiar absenta unor comentarii care sa descrie explicit comportamentul evaluatului in
situatiile concrete de munca.

Capacitatea manageriala de a obtine cele mai bune rezultate si abilitatile manageriale
sunt supraevaluate. In ceea ce priveste modul de apreciere a comportamentului acestora
insa au fost identificate necorelatii sau lipsuri cu privire la modul de notare si
recomandarile efectuate pentru imbunatatire.

Cu privire la abilitatile manageriale prin care evaluatorul formuleaza comentarii in legatura
cu notarea obiectivelor si criteriilor de performanta, in majoritatea cazurilor am constat
absenta acestora. Intr-un singur caz evaluatorul a efectuat comentarii asupra notarii
obiectivelor si criteriilor in structura referatului, dar acestea nu au fost formulate
corespunzator, adica nu sunt prezentate sub forma unor aprecieri obiective cu privire la
calitatea rezultatelor, abilitatilor si aptitudinile evaluatului.

Capacitatea de a dezvolta abilitatile manageriale este supraevaluata, fiecare sef de serviciu
din esantionul analizat a primit nota maxixa la acest criteriu. Cu toate acestea, analiza
efectuata a evidentiat faptul ca nici un sef de serviciu nu demonstreaza un comportament
care sa justifice un calificativ maxim.

Propunerile de programe de instruite stabilite de acestia in procesul de evaluare nu sunt in
corelatie cu nevoile reale ale evaluiatilor sau chiar lipsesc in contextul in care persoanele
evaluate au fost decotate pentru anumite comportamente (la notarea criteriilor de
performanta), respectiv pentru realizarea anumitor obiective individuale. Astfel, evaluatul
care a fost decotat in ceea ce priveste comportamentul sau in demonstrarea unor anumite
criterii de performanta nu a primit recomandari pentru viitor, sub forma unor propuneri de
programe pregatire, care sa asigure imbunatatitea sau schimbarea acestui comportament.

Analiza coerentei in sistemul de notare evidentiazd existenta unor necorelatii (in 32 de
rapoarte de evaluare) urmare a diferentelor semnificative (peste +/- 0,75) intre notele
acordate la obiective si notele acordate la criteriile de performanta. Astfel, in cca. 94% din
cazurile identificate am constatat ca la notarea criteriilor de performanta au fost acordate
note mai mari cu cel putin 0,75 puncte peste notele acordate la realizarea obiectivelor, iar
in cca. 6% din cazurile identificate au fost acordate note mai mici cu cel putin 0,75 puncte
fata de notele acordate la realizarea obiectivelor.

In ambele ipostaze situatia nu este normald, diferentele inregistrate influenteaza
calificativul final. In cazul in care pentru realizarea obiectivelor a fost acordati o nota mica
nu se poate acorda pentru comportamentul evaluatului o nota mare. De asemenea nu poti
penaliza comportamentul evaluatului prin acordarea unei note mici in contextul in care
acesta si-a realizat corespunzator obiectivele (note mari la obiective).

Diferente sistem notare obiective-criterii de
performanta
Directia Resurse Lmane
Directia 5
Directia 4 1,25-1,5
Directia 3
m1l-1,25
Directia 2
Directia 1 m0,75-1
— _“{_ﬁy‘}
0 —_—
2 4
e 8

In cca. 63 % din cazuri au fost inregistrate diferente in sistemul de notare cuprinse intre
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0,75 si 1,00. In cca. 34% din cazuri au fost inregistrate diferente in sistemul de notare
cuprinse intre 1 i 1,25 si numai in cca. 3% din cazuri au fost inregistrate diferente in
sistemul de notare cuprinse intre 1,25 si 1,50.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Data: 20.02.2014

Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Foaie de lucru nr. 2.6.1.

Foaie de lucru privind analiza calificativelor obtinute la evaluare

Elemente e Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor
analizate publici de executie din cadrul directiilor selectate, pe ultimii 2 ani;
e Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor
publici de conducere din cadrul directiilor selectate, pe ultimii 2 ani.
Metoda de e Stabilirea esantionului privind directiile ale caror rapoartele de evaluare vor fi
colectare supuse unei analize statistice a calificativelor;
e Analiza statistica a notelor acordate de directiile selectate;
e Reprezentarea graficdi a notelor acordate performantelor individuale ale
functionarilor publici din cadrul directiilor selectate;
¢ Interpretarea rezultatelor.
Documente Esantionul a fost realizat pentru 5 directii de specialitate din cadrul entitatii publice si
analizate DRU, astfel:

v Directia 1 functioneazd cu un numir de 28 functionari publici, din care 3 sunt
functionari publici de conducere;
v Directia 2 functioneazd cu un numir de 19 functionari publici, din care 4 sunt
functionari publici de conducere;
v Directia 3 functioneazd cu un numar de 32 functionari publici, din care 5
functionari publici de conducere;
v Directia 4 functioneaza cu un numir de 21 functionari publici, din 2 functionari
publici de conducere si 1 personal contractual;
v Directia 5 functioneazd cu un numar de 25 functionari publici, din care 4
functionari publici de conducere;
v Directia resurse umane — DRU care functioneazd cu un numar de 31 de
functionari publici, din care 5 functionari publici de conducere.
Esantionul a fost stabilit aleatoriu, reprezentand 25% din totalul directiilor din cadrul
entitatii publice. Totalul populatiei cu privire la directiile entitatii este de 24.
Raportat la numarul de persoane ale caror rapoarte de evaluare au fost analizate,
esantionul reprezintd cca. 17% din totalul personalului entitatii (populatia totala fiind de
968 de persoane).

Criterii de

Descrierile privind modul de acordare a notelor pentru criteriile de performanta stabilite

audit pentru functionarii publici
Definirea criteriilor de performantd pentru functionarii publici de executie si functionarii
publici de conducere
Descrierea Situatia calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
constatdriolor | Directiei 1 se prezinta astfel:
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Calificativ 2012 2013
Nesatisfacator 0 0
Satisfacator 0 1
Bine 7 5
Foarte bine 21 22

Foarte bine
Bine
m 2009

Satisfacator m 2008

MNesatisfacator

(o] 5 10 15 20 25

La nivel de directie predomina calificativele de Foarte bine. Se remarca o usoara tendinta
de crestere a aprecierilor fata de perioada precedenta.

Situatia calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 2 se prezinta astfel:

Calificative 2012 2013
Nesatisfacator 0 0
Satisfacator 0 0
Bine 8 3
Foarte bine 11 16

Foarte bine
Bine
m 2009

Satisfacator m 2008

MNesatisfacator

o] 5 10 15 20

La nivel de directie predomina calificativele de Foarte bine. Se remarcd o tendintd de
crestere a aprecierilor fatd de perioada precedenta.

Situatia calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 3 se prezinta astfel:

Calificative 2012 2013
Nesatisfacator 0 0
Satisfacator 1 0
Bine 10 6
Foarte bine 21 26
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Foarte bine

Bine

Satisfacator

MNesatisfacator

- 2009

m 2008

o

5 10 15 20 25 30

La nivel de directie predomind calificativele de Foarte bine. Se remarca o tendinta de
crestere a aprecierilor fatd de perioada precedenta.
Situatia calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul

Directiei 4 se prezinta astfel:

Calificative 2012 2013
Nesatisfacator 0 0
Satisfacator 0 0
Bine 11 9
Foarte bine 10 12
Foarte bine
Bine
m 2009
Satisfacator m 2008
MNesatisfacator
o] 2 4 [5] & 1Q 12 14

La nivel de directie predomina calificativele de Foarte bine. Se remarcd o tendintd de
crestere a aprecierilor fatd de perioada precedenta.
Situatia calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul

Directiei 5 se prezinta astfel:

Calificative 2012 2013
Nesatisfacator 0 0
Satisfacator 1 0
Bine 10 7
Foarte bine 14 18
Foarte bine
Bine
m 2009
Satisfacator m 2008
MNesatisfacator
8] 5 10 15 20

La nivel de directie predomind calificativele de Foarte bine. Se remarca o tendintd de
crestere a aprecierilor fatd de perioada precedenta.
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Situatia calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei resurse umane se prezinta astfel:

Calificative 2012 2013
Nesatisfacator 0 0
Satisfacator 0 0
Bine 13 10
Foarte bine 18 21

Foarte bine

Bine

m 2009

Satisfacator m 2008

Nesatisfacator

o > 10 15 20 25

La nivel de directie predomina calificativele de Foarte bine. Se remarcd o tendintd de
crestere a aprecierilor fatd de perioada precedenta.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

3 . . Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Foaie de lucru nr. 2.6.2.

Foaie de lucru privind analiza raspunsurilor la intrebarile referitoare la corectitudinea

calificativelor
Elemente e Centralizator privind gradul de satisfactie al angajatului in vederea identificarii
analizate problemelor cu care acestia se confrunta in activitatea zilnica
e Chestionarele privind gradul de satisfactie al angajatului in vederea identificarii
problemelor cu care acestia se confrunta in activitatea zilnica
Metoda de e Stabilirea esantionului privind persoanele care vor fi chestionate cu privire la gradul
colectare de satisfactie al angajatului la locul de munca
e Primirea si centralizarea chestionarelor;
e Analiza si selectarea chestionarelor;
e Interpretarea rezultatelor.
Documente Esantionul a fost stabilit aleator. Numarul de persoane carora li s-a distribuit chestionarul
analizate a fost de 141, care reprezinta cca. 15% din totalul personalului. Din cadrul populatiei
chestionate 16 sunt functionari publici de conducere, iar restul de 125 sunt functionari
publici de executie. Populatia totala in anul 2013 este de 942 persoane.
Descrierea Rata de raspuns a fost de 84%, care corespunde unui numar de 119 de chestionare
constatdrilor primite, din care 13 completate de functionarii publici de conducere si 106 completate de

functionarii publici de executie. La selectarea chestionarelor s-a avut in vedere
urmatoarele criterii:

v’ sa fie complet, adica sa cuprinda raspunsuri la toate intrebarile

v’ sa fie corect, adica sa raspunda cerintelor solicitate in textul chestionarului.
Pentru a raspunde la intrebarea care defineste acest sub-obiectiv am selectat din cadrul
chestionarului intrebarile care furnizeaza informatii adecvate. Astfel au fost identificate
urmatoarele intrebari:

- Intrebarea numarul 4 - In general, cdt sunteti de multumit de calificativele obtinute
la evaluarea anuald a performantelor profesionale individuale?

- Intrebarea numarul 6 - Spunefi care din urmatoarele afirmatii sunt adevarate in
ceea ce priveste seful dumneavoastra direct: seful meu direct imi face evaluari corecte,
seful meu direct are asteptari rezonabile de la mine, seful meu direct cunoaste munca pe
care o fac, seful meu direct avcorda timp sa ma asculte, seful meu direct se asigura ca
primesc suficient training.

- Intrebarea numarul 10 - Va rugam sa precizati care criterii au stat la baza
fundamentarii  calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale
individuale, prin marcarea casutelor corespunzatoare: Fiecare lucrare este apreciata la
momentul finalizarii acesteia, Realizarea obiectivelor este monitorizata pe parcursul
intregului an, Toate aprecierile sunt pastrate in forma scrisa putand fi usor verificate,
Alte criterii (va rugam sa specificati explicit).
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La intrebarea 4 raspunsurile s-au distribuit intre doua categorii de aprecieri, respectiv: 108
de raspunsuri Foarte multumit si 11 de raspunsuri Destul de multumit. Cu toate acestea,
la aceasta intrebare respondentii au facut anumite comentarii care nu sunt in consens cu
gradul de multumire mentionat, respectiv:

v’ toata lumea primeste calificativul foarte bine;

v’ primesc calificative bune si cei care nu isi indeplinesc sarcinile corespunzator sau
la timp;

v desi exista diferente majore de performanta in ceea ce priveste realizarea
sarcinilor si calitatea lucrarilor, la evaluare diferentele intre calificative acordate
sunt foarte mici;

v’ exista diferente intre gradul de dificultate al lucrarilor repartizate in cursul anului,
ceea ce conduce la obtinerea calificativului foarte bine si in cazul persoanelor
care nu au competentele adecvate;

v' obiectivele stabilite sunt diferite la persoane care au acelasi grad profesional si
aceeasi treapta de salarizare;

v’ evaluarea este o activitate formala, ce nu are la baza o evidenta a intregii activitati
a personalului.

La intrebarea 6 raspunsurile se prezinta dupa cum urmeaza:
1. Seful meu direct imi face evaluari corecte

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
82 23 14 0 0

Majoritatea persoanelor chestionate considera ca seful le face evaluari corecte. Cca.
19% din persoane sunt partial de acord cu corectitudinea evaluarii, iar cca. 12% din
persoane oscileaza, fiind la mijloc.

Nici o persoana nu si-a exprimat dezacordul explicit in ceea ce priveste evaluarea
realizata de seful direct.

2. Seful meu direct are asteptari rezonabile de la mine

5- Total de 4 — Partial de 3 —Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
35 49 31 4 0

Raspunsurile sunt distribuite pe 4 niveluri de apreciere. Ponderea cea mai mare de
raspunsuri (cca. 41%) este de partial de acord, ceea ce inseamna ca sunt aprope
multumiti sau satisfacuti. Un numar de 35 de persoane, care reprezinta cca. 29% din
totalul populatiei chestionate, sunt foarte multumite de asteptarile formulate de seful lor
direct, 1iar cca. 26% din persoane considera ca asteptarile sefului sunt mediu
rezonabile. De asemenea, patru persoane considera ca asteptarile sefului nu sunt
rezonabile in totalitate.

3. Seful meu direct cunoaste munca pe care o fac

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
46 41 32 0 0

Persoanele chestionate sustin ca: seful le cunoaste foarte bine munca pe care o fac in
cca. 39% din cazuri, seful le cunoaste partial munca in cca. 34% din cazuri si nu sunt
complet siguri in cca. 27% din cazuri.

4. Seful meu direct acorda timp sa ma asculte

5- Total de
acord

4 — Partial de
acord

3 — Neutru

2 — Dezacord
partial

1 - Dezacord
total
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28 61 24 6 0

Majoritatea respondentilor (cca. 51%) au mentionat ca sunt partial de acord cu
afirmatia care sustine ca seful direct acorda timp sa ii asculte. In cca. 24% din cazuri
afirmatia este considerata adevarata integral, respondenti sunt foarte multumiti de
modul in care seful direct acorda timp fiecaruia dintre pentru ai asculta. Cca. 5% din
persoanele chestionate sunt partial nemultumite de modul in care sunt ascultati de seful
lor direct, iar cca. 20% nu au un punct de vedere ferm, fiind pe jumatate multumiti de
modul in care sunt perceputi si coordonati.

5. Seful meu direct se asigura ca primesc suficient training

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
18 55 34 12 0

In ceea ce priveste suficienta programelor de instruire recomandate raspunsurile sunt
tot in parte de sus, adica persoanele sunt multumite (cca. 46%) si foarte multumite (cca.
15%). Peste 28% din respondenti considera ca programele de instruire sunt mediu
suficiente, iar cca. 10% din persoane sunt partial nemultumite de programele de
formate recomandate sau propuse spre a fi parcurse, considerandu-le insuficiente.

La intrebarea numarul 10, majoritatea respondentilor (cca. 61%) au mentionat ca principal
criteriu care sta la baza fundamentarii calificativului pe cel care se refera la faptul ca
lucrarile realizate sunt evaluate si notate la momentul realizarii lor. Situatia raspunsurilor
se prezinta astfel:
Criterii
Fiecare lucrare este 45
apreciata la  momentul
finalizarii acesteia
Realizarea obiectivelor este 23
monitorizata pe parcursul
intregului an
Toate  aprecierile  sunt 11
pastrate in forma scrisa
putand fi usor verificate
Alte criterii (va rugam 43 Raspunsuri multiple: 22
precizati explicit) Raspuns unic: 21
Respondenti au mentionat la aceasta intrebare alte 4 alte criterii care au stat la baza
fundamentarii calificativului obtinut respectiv:
v’ Utilizarea fiselor/rapoartelor de activitate saptamanale (15 persoane);
v" Numarul de lucrari elaborate in cursul anului (8 persoane);
v' Comportamentul in realizarea sarcinilor primeaza la acordarea notelor si stabilirea
calificativului final (4 persoana);
v Realizarea obiectivelor se stabileste la finele anului (10 persoane).

Comentarii
Raspunsuri multiple: 23
Raspuns unic: 19

Numar raspunsuri

Raspunsuri multiple:9
Raspuns unic: 14

Raspunsuri multiple: 8
Raspuns unic: 3
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3 . . Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Foaie de lucru nr. 2.6.3.

Foaie de lucru privind analiza gradului de realizare a obiectivelor

Elemente e Planurile de activitate ale directiilor/serviciilor care au fost stabilite prin esantion
analizate pentru anii 2012 si 2013;
e Rapoartele de activitate ale directiilor/ serviciilor care au fost stabilite prin esantion
pentru anii 2012 si 2013;
Metoda de e Stabilirea esantionului privind directiile ale caror documente (planuri si rapoarte de
colectare activitate) vor fi analizate;
e Analiza planurilor de activitate in vederea stabilirii gradului de realizare al
activitatilor si implicit al obiectivelor programate;
e Analiza rapoartelor de activitate in vederea validarii gradului de realizare a
obiectivelor;
e Verificarea modului de determinare a indicatorilor care masoara gradul de realizare
al obiectivelor;
e Interpretarea rezultatelor.
Documente S-a utizat acelasi esantion ca cel utilizat pentru analiza calificativelor obtinute in vederea
analizate corelarii rezultatelor performantelor individuale cu cele ale directiei/serviciului.
Esantionul a fost realizat pentru 5 directii de specialitate din cadrul entitatii publice si
DRU, astfel:
v Directia 1 functioneazd cu un numaér de 28 functionari publici, din care 3 sunt
functionari publici de conducere;
v Directia 2 functioneazd cu un numaér de 19 functionari publici, din care 4 sunt
functionari publici de conducere;
v Directia 3 functioneazd cu un numar de 32 functionari publici, din care 5
functionari publici de conducere;
v Directia 4 functioneazi cu un numar de 21 functionari publici, din 2 functionari
publici de conducere si 1 personal contractual;
v Directia 5 functioneazd cu un numdr de 25 functionari publici, din care 4
functionari publici de conducere;
v Directia resurse umane — DRU care functioneazd cu un numar de 31 de
functionari publici, din care 5 functionari publici de conducere.
Esantionul a fost stabilit aleatoriu, reprezentdnd 25% din totalul directiilor din cadrul
entitatii publice. Totalul populatiei cu privire la directiile entitatii este de 24.
Descrierea Analiza gradului de realizare al activitatilor directiilor/serviciilor si implicit al
constatarii obiectivelor programate a pus in evidenta urmatoarele:
(1) Directia 1 a intdmpinat dificultati in realizarea activitatilor si obiectivelor specifice
atat in anul 2012, cat si ain anul 2013, astfel:
a) In anul 2012 au fost constatate abateri ale valorilor realizate ale indicatorilor de
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rezultat fatd de valorile programate, respectiv: Activitatea Efectuarea unor controale
privind modul de utilizare a fondurilor provenite din programele de asistenta ale Uniunii
Europene la operatorii economici care utilizeaza fonduri europene a fost masuarta cu
ajutorul indicatorului de rezultat Numarul de rapoarte de control elaborate la termenele
stabilite. Valoarea programata a indicatorului a fost de 100%, iar valoarea realizata a fost
de 85%. Doua dintre rapoartele de control au fost finalizate, conform documentelor de
evidenta ale directiei (registru intrari-iesiri, adresd Inaintare spre avizare/aprobare), cu
intarziere (12 zile in cazul unui raport si 29 de zile in cazul celui de al doilea raport).

b) In anul 2013 o activitate din cadrul unui obiectiv specific nu a fost realizati
deoarece realizarea acesteia era conditionata de elaborarea unui act normativ.
(2) Directia 2 a Intdmpinat probleme in anul 2013 in realizarea a doud activitati care
concura la realizarea a doua obiective specifice:

- Activitatea Actualizarea Normelor generale privind exercitarea activitatii de
audit intern a fost masurata cu ajutorul indicatorului Gradul de implementare a noilor
prevederi legislative in cadrul normativ. Valoarea programata a indicatorului a fost de
100%, iar valoarea realizata se situeaza sub aceasta limita, datorita faptului ca normele nu
includeau unele aspecte mentionate in legea cadru. In prima luna de la aparitia normelor
au venit zeci de adrese prin care se solicita explicatii cu privire la anumite puncte din lege
care nu erau acoperite corespunzator prin normele metodologice. La doua luni de la
aparitia normelor initiale a fost depusd o adresa de aprobare a unor noi modificari ale
normelor metodologice, modificari care vizeau tocmai aspectele nominalizate mai sus;

- Realizarea activitatii Efectuarea de controale specifice la ordonatorii
principali de credite care realizeaza activitati de investitii este masurata cu ajutorul mai
multor indiactori de rezultat. Unul dintre indicatori, respectiv Gradul de respectare al
termenelor nu a fost realizat la valoarea programata. Conform documentelor de evidenta
ale directiei unul dintre rapoartele de control a fost depasit cu 32 de zile fatd de
programat. Explicatia furnizata in cadrul docuemnyelor de autoevaluare este deficitul de
personal.

(3) Directia 3 si Directia 5 nu au intdmpinat probleme in realizarea activitatilor si
obiectivelor. Valorile indicatorilor de performanta programate au fost realizate integral.
(4) Directia 4 a Intdmpinat in anul 2012 probleme in realizarea unei activitati, care
concurd la realizarea unui obiectiv specific, respectiv: Activitatea Elaborarea/revizuirea
procedurilor operationale ale directiei a fost masuratd cu ajutorul indicatorului Rata
elaborarii procedurilor operationale prevazute. Valoarea programatd a indicatorului a
fost de 100%, valoarea realizata a fost de 88%, calculata pe baza procedurilor elaborate
pana la finele anului 2012. Ulterior in cursul lunii ianuarie §i februarie anul 2013 au fost
finalizate si celelalte proceduri.

(5) Directia de resurse umane a intdmpinat probleme in realizarea a doud activitati in anul
2012, care concura la realizarea a doua obiective specifice, astfel:

- La realizarea obiectivului specific Asigurarea unui management eficient al
raporturilor de serviciu/muncd concurd mai multe activitdti, din care una dintre ele nu a
fost realizatd potrivit asteptarilor. Activitatea Realizarea, in colaborare cu celelalte
directii din minister §i cu unitatile subordonate, a demersurilor necesare organizarii
concursurilor in vederea ocuparii posturilor vacante a fost masuratd cu ajutorul
indicatorului Numar posturi ocupate in urma organizarii concursurilor/Numar posturi
scoase la concurs. Valoarea programata a acestui indicator a fost de 80%, iar valoarea
realizata a fost de 52%. Diferenta este explicatd de faptul cd activitatea directiei depinde
in mare masura de cea a structurilor din cadrul entitatii In ceea ce priveste coordonarea
procesului. cu toate acestea, DRU trebuie sd intreprindd demersuri clare in vederea
identificarii unor potentiali candidati pentru posturile vacante si mediatizarea
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corespunzatoare a acestora.

- La realizarea obiectivului specific Jmbundtdtirea, pdand in anul 2013, a
mecanismelor §i instrumentelor interne de management al resurselor umane concurd mai
multe activitati. Una dintre aceste activitati nu a fost realizatd la parametrii programati,
respectiv. Activitatea Dezvoltarea sistemului de control managerial la nivelul Directiei de
resurse umane este masurata cu ajutorul indicatorului Gradul in care activitatile sunt
transpuse in proceduri. Valoarea programatd a acestui indicator a fost de 45%, iar
valoarea realizata a fost de 32%.
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Colectarea si analiza probelor de audit
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Foaie de lucru nr. 2.6.4.

Foaie de lucru privind analiza gradului de adecvare a criteriilor si calificativelor la
obiective si abilitati

Criterii de audit

Fiecare functionar public de executie este evaluat de catre seful sdu direct. La randul sau
acesta este evaluat de un sef ierarhic superior. Pentru functionarii publici de conducere se
folosesc 19 de criterii de performantd, din care 8 corespund cu cele ale functionarilor
publici de executie.

Notarea criteriilor de performantd, atat pentru functionarii publici de executie, cat si
pentru cei de conducere, se face in functie de indeplinirea acestora si prin raportare la
gradul de realizare al obiectivelor, 1n conditiile respectarii cerintelor din HG 611/2012.

In conditiile in care persoana (functionarul public de conducere) evaluatid demonstreazi ci
are:

1. Capacitatea de a organiza caracterizatd prin: ,, Capacitatea de a identifica
activitatile care trebuie desfasurate de structura condusd, delimitarea lor in atributii,
stabilirea pe baza acestora a obiectivelor, repartizarea echilibrata si echitabild a
atributiilor §i a obiectivelor in functie de nivelul, categoria, clasa si gradul functionarului
public”

5. Capacitatea de a obtine cele mai bune rezultate caracterizata prin: ,, Capacitatea de
a motiva §i de a incuraja dezvoltarea performantelor personalului prin: cunoagsterea
aspiratiilor colectivului, asigurarea unei perspective de dezvoltare si a unei atitudini de
incredere; aptitudinea de a asculta §i de a lua in considerare diferite opinii, precum si de
a oferi sprijin pentru obtinerea unor rezultate pozitive pentru colectiv; recunoasterea
meritelor §i cultivarea performantelor”

eys v e

planifica §i de a administra eficient activitatea personalului subordonat, asigurdand
sprijinul si motivarea corespunzatoare”

9. Capacitatea de a dezvolta abilitatile personalului caracterizata prin: ,,Cunoagsterea
aptitudinilor personalului din subordine, inclusiv prin capacitatea de a crea, de a
implementa §i de a mentine politici de personal eficiente, in scopul motivarii acestuia”.
va fi notata la fiecare din aceste criterii cu nota 5.

Elemente
analizate

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor
publici de executie;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale a functionarilor
publici de conducere;

e Fisele de post ale functionarilor publici;

e HG 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea
carierei functionarilor publici;

e Ghidul metodologic de evaluare a performantelor profesionale individuale a
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functionarilor publici.

Docuemtne e Stabilirea esantionului privind rapoartele de evaluare care vor fi examinate atat
analizate pentru functionarii publici de conducere, cét si pentru functionarii publici de
executie;
e Stabilirea esantionului privind fisele de post care vor fi examinate;
e Analiza comparativa a sarcinilor/atributiilor si obiectivelor;
e Analiza adecvarii notelor la criteriile de performanta pe baza unor criterii de audit
clar definite.
Descrierea Esantion realizat pentru 3 sefi de serviciu din categoria functionarilor publici de
constatdrii conducere, pentru care au fost selectate cate 2 persoane din subordine, respectiv 2

functionari publici de executie dupa caracteristici bine precizate, respectiv:

v’ grade profesionale diferite;
v’ trepte de salarizare diferite.

Situatia calificativelor obtinute de functionarii publici de conducere la criteriile de
performanta stabilite criterii de audit se prezintd dupa cum urmeaza:

Criterii de performanta

Marca examinata/Nota criteriu

personalului

1524 2052 4142
1. Capacitatea de a organiza 5 5 5
5. Capacitatea de a obtine cele mai bune 5 5 5
rezultate
8. Abilitati in gestionarea resurselor umane 5 4 5
9. Capacitatea de a dezvolta abilitatile 5 5 5

se prezintd dupa cum urmeaza:

Situatia calificativelor obtinute de functionarii publici de executie din esantionul analiz

Marca examinata/Nota calificativ

Denumire calificativ 1945 1504 2664 4164 4191
Calificativ obtinut la obiective 491 491 4,40 4,71 4,67
Calificativ obtinut la criterii de 4,60 4,50 4,40 4,84 4,70
performanta
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FIAP NR. 2.6.1.
Problema Rezultatele performantelor profesionale individuale ale evaluatilor sunt supraevaluate.
Constatare Buna practicd este ca la nivel de entitate sd se realizeze o analizd statisticd a notelor

acordate de diferite compartimente. In conditiile functionarii corecte a sistemului de
evaluare linia curba ce reflectd performanta institutiei publice ca intreg ar trebui sa urmeze
strict fluxul unei distributii normale.
Corectitudinea evaluarii este esentiala. O evaluare corecta si obiectiva va conduec la
obtinerea de performante.
Pentru a contracara tendintele unei evaluari partinitoare, evaluatorul trebuie sa se aiba in
vedere:

v’ utilizarea argumentelor pentru fiecare tip de apreciere care o face in legatura cu

munca evaluiatului;

v’ evaluare periodica;

v’ evaluarea trebuie sa se bazeze numai pe informatii certe verificate;
rezultatul evaluarii trebuie comunicate alaturi de recomandarile necesare pentru
imbunatatirea situatiei existente.

La nivel de organizatie, in ultimii doi ani, la evaluarea performantelor profesionale s-a
acordat cu preponderenta calificativul Foarte bine. Situatia calificativelor acordate in
ultimii doi ani se prezinta astfel:

Calificativ 2012 2013
Foarte bine 115 95
Bine 59 40
Satisfacator 2 1
Nesatisfactor 0 0

In dinamica se observa o imbunatatire a performantelor functionarilor publici datorita
faptului ca a crescut numarul calificativelor de Foarte bine de la un an la altul, respectiv de
la 95 calificative de Foarte bine in 2012 la 115 calificative de Foarte bine in 2013. Acest
spor de performanta se datoreaza cresterii performantelor inregistrate de functionarii
publicii care in anul anterior au obtinut calificativul Bine.
In toate directiile analizate se remarca tendinta de crestere a performantelor, ca urmare a
cresterii calificativelor obtinute.
Din punct de vedere al modului de reprezentare al notelor/calificativelor am constatat ca in
majoritatea cazurilor acestea sunt distribuite sub forma unor curbe ciclice care variaza pe
un interval cuprins intre 3,5 si 5. Nota maxima acordata a fost de 4,98 (DRU), iar nota
minima acordata a fost de 3,4 (Directia 5). Au fost acordate un numar de 28 de calificative
cuprinse intre 3 si 4, care reprezinta cca. 9% din totalul calificativelor. Situatia
calificativelor cuprinse intre 3 si 4 obtinute in cadrul directiilor analizate se prezinta astfel:
v la Directia 1 au fost acordate 6 calificative cuprinse intre 3 si 4, care reprezinta
10,7% din totalul calificativelor;
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v la Directia 2 au fost acordate 3 calificative cuprinse intre 3 si 4, care reprezinta
7,9 % din totalul calificativelor;
v' la Directia 3 au fost acordate 6 calificative cuprinse intre 3 si 4, care reprezinta 9,4
% din totalul calificativelor;
v la Directia 4 au fost acordate 12 calificative cuprinse intre 3 si 4, care reprezinta
28,6 % din totalul calificativelor;
v" la Directia 5 au fost acordate 7 calificative cuprinse intre 3 si 4, care reprezinta 14
% din totalul calificativelor;
v" 1la DRU a fost acordatun singur calificativ cuprins intre 3 si 4, care reprezinta 1,6
% din totalul calificativelor.
Cele mai multe note cuprinse intre 3 si 4 au fost acordate in cadrul directiei 4, iar cele mai
putine note cuprinse intre 3 si 4 au fost acordate in cadrul DRU.
Majoritatea persoanelor chestionate sunt foarte multumite de calificativele obtinute la
evaluarea anuala a performantelor profesionale.

Gradul de multumire cu privire la calificativele obtinute la evaluarza
anuala a performantelor

= Foarte multumit

W Destul e multumit
Neutru

= Destul ce nemultumit

M Fearte nemultumit

Cu toate ca la evaluarea performantelor s-au obtinut calificative de foarte bine, personalul
evaluat si-a exprimat nemultumirea in legatura cu faptul ca aceste calificative sunt
acordate prea usor si nu sunt meritate de toata lumea. Nemultumirile acestora sunt legate
de situatiile concrete de munca, respectiv:
v’ primesc calificative bune si cei care nu isi indeplinesc sarcinile corespunzator sau
la timp,
v primesc aproximativ aceleasi calificative cu persoanele care au realizat lucrari
catre nu corespund din punct de vedere calitativ sau calitatea este foarte slaba;
v' facilitarea pentru obtinerea calificativului foarte bine prin repartizarea unor lucrari
cu grad mai redus de dificultate;
v' stabilirea unor obiective diferite persoanelor care au acelasi grad profesional si
aceeasi treapta de salarizare;
v’ evaluarea nu are la baza o evidenta a intregii activitati a personalului.
In ceea ce priveste feedback-ul primit de la seful direct, raspunsurile persoanelor
chestionate se incadreaza in grila pozitiva de apreciere.

Gradul de multumire cu privire la fzedback-ul sefului

Asiguratraining suficient —

Acordatimp s& ma esculis m Dezacord total

W Dezacord osartial
Cunoagie munca pe care o fac

Neutru
Mro agteptar rezonabile — m Partial de acord
Face avalus-i coracts W Totzl de acord

a 20 40 s1a) 30 100

Cele mai multe raspusuri afirmative au fost obtinute la criteriul Seful meu direct imi face
evaluari corecte, la restul criteriilor se raelizeaza o distribuite aproximativ egala intre
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aprecierile pozitive. Au fost inregistrate raspunsuri negative partial la criteriile: Seful meu
direct acordd timp sd ma asculte (cca. 5%), Seful meu direct are asteptiri rezonabile de
la mine (cca. 3%) si Seful meu direct se asigura cd primesc suficient training (cca. 10%).
Nu a fost inregistrat nici un calificativ negativ integral (dezacord total) pe esantionul
chestionat.

Principalul criteriu care sta la baza fundamentarii calificativelor de evaluare este legat de
momentul in care se realizeaza evaluarea, respectiv la finele fiecarei lucrari elaborate se
face o apreciere care este luata in calcul la evaluarea finala.

Criteriile care stau la baza fundamentarii calificativelor de evaluare

mAaprascierea lucrarlo-la
finalizarea lo-

®rdonitorizarea permanzsnta a
ooiectivelor

Aprzcierile sun: pastratein
formascrisa

= alte criterii

De asemenea, calificativul final se stabileste in functie de aprecierile facute cu ocazia
monitorizarii obiectivelor pe parcursul anului (cca. 19% din cazuri). Numai in cca. 9% din
cazuri aprecierile sunt pastrate in foma scrisa. La alte criterii, respondenti au mentionat ca
la stabilirea calificativului final se tine cont de rezultatele inregistrate in fisele de activitate
saptamanale, de numarul lucrarilor elaborate in cursul anului, dar au fost mentionate si
anumite aspecte care nu sunt in consens cu bunele practici, cum ar fi: acordarea unei
importante prea mari a comportamentului personalului si stabilirea rezultatelor muncii o
singura data, la finele anului cu ocazia evaluarii obligatorii.

Rezultatele obtinute la nivelul directiilor/serviciilor analizate nu sunt in consens cu
rezultatele evaluarilor individuale. In cazul a 4 din cele 6 directii din esantion au fost
identificate probleme 1in realizarea anumitor activitti care concurd la realizarea
obiectivelor specifice, In ambele perioade de analiza. Problemele identificate vizeaza fie
nerealizarea indicatorilor la valorile programate (cele mai multe cazuri), fie nerealizarea

Argumentare
Pe esantionul analizat au fost acordate cu preponderentd calificative de Foarte bine.
Astfel, in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine in cca. 61% din cazuri,
calificativul Bine in cca. 38% din cazuri si in cca. 1% calificativul Satisficator. In anul
2013 a fost acordat calificativul Foarte bine in cca. 74% din cazuri, calificativul Bine in
cca. 25% din cazuri si 1n cca. 1% calificativul Satisfacator.
Situatia calificativelor obtinute la doua evaluari succesive pe esantionul analizat se
prezinta dupa cum urmeaza:
(a) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 1 a pus in evidentd urmatoarele:
v/ atit in anul 2012 cét si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 72% din personalul din cadrul directiei.
v/ atit in anul 2012 cét si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 14%
din personalul din cadrul directiei.
v"in cca. 14% din situatii calificativele variaza de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la 10% din personalul in cadrul
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directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si in anul
2013 a fost acordat calificativul Bine la 4% din personalul din cadrul directiei.
tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in anul
2013 fata de 2012 (13 persoane). La 10 persoane calificativele au fost in scadere,
iar la 5 persoane calificativele au ramas relativ constante (variatia +/- 0,03
maxim);

(b) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 2 a pus 1n evidentd urmatoarele:

v

v

v

Atat Tn anul 2012 céat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 63% din personalul din cadrul directiei.

Atat Tn anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 5%
din personalul din cadrul directiei.

In cca. 37% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la 32% din personalul in cadrul
directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si in anul
2013 a fost acordat calificativul Bine la 5% din personalul din cadrul directiei.
Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (9 persoane). La 4 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 6 persoane calificativele au ramas relativ constante (variatia +/- 0,03
maxim);

(c) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 3 a pus 1n evidentd urmatoarele:

v

v

v

Atat in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 60% din personalul din cadrul directiei.

Atat in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 12%
din personalul din cadrul directiei.

In cca. 28% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la cca. 22% din personalul in
cadrul directiei i respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si
in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 3% din personalul din cadrul
directiei. De asemenea, in cca 3% din cazuri in anul 2012 fost acordat calificativul
Satisfacdator si in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine.

Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (17 persoane). La 13 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 2 persoane calificativele au ramas relativ constante (variatia +/- 0,03
maxim);

(d) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 4 a pus in evidentd urmatoarele:

v

v

v

Atat n anul 2012 céat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 48% din personalul din cadrul directiei.

Atat in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 38%
din personalul din cadrul directiei.

In cca. 14% din situatii calificativele variaza de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la cca. 10% din personalul in
cadrul directiei si respectiv In anul 2012 a fost acordat calificativul Satisfacator si
in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 4% din personalul din cadrul
directiei.

Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (12 persoane). La 8 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 1 persoana calificativul a ramas relativ constante (variatia +/- 0,03
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maxim);
(e) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei 5 a pus in evidentd urmatoarele:

v' Atat in anul 2012 cit si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 52% din personalul din cadrul directiei.

v/ Atit in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 20%
din personalul din cadrul directiei.

v In cca. 28% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la cca. 20% din personalul in
cadrul directiei i respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si
in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 4% din personalul din cadrul
directiei. De asemenea, in cca 4% din cazuri in anul 2012 fost acordat calificativul
Satisfacator si in anul 2013 a fost acordat calificativul Bine.

v Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fata de 2012 (13 persoane), iar la 12 persoane calificativele au fost in
scadere.

(f) Analiza calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale din cadrul
Directiei resurse umane a pus in evidentd urmatoarele:

v/ Atat in anul 2012 cét si in anul 2013 au fost acordat calificativul Foarte bine la
cca. 61% din personalul din cadrul directiei.

v Atat in anul 2012 cat si in anul 2013 au fost acordat calificativul Bine la cca. 29%
din personalul din cadrul directiei.

v In cca. 10% din situatii calificativele variazi de la un an la altul, astfel in 2012 s-a
acordat Bine si in 2013 s-a acordat Foarte bine la cca. 7% din personalul in cadrul
directiei si respectiv in anul 2012 a fost acordat calificativul Foarte bine si in anul
2013 a fost acordat calificativul Bine la cca. 3% din personalul din cadrul
directiei;

v" Tendinta care predomina la nivel de directie este de crestere a calificativelor in
anul 2013 fatd de 2012 (17 persoane). La 13 persoane calificativele au fost in
scadere, iar la 1 persoana calificativul a rdmas relativ constant (variatia +/- 0,03
maxim).

In vederea identificarii corectitudinii calificativului obtinut la evaluare au fost
chestionate 119 persoane.

Raspunsurile primite la intrebarile care vizeaza acest aspect se prezinta astfel:

La intrebarea 4 - In general, cdt sunteti de multumit de calificativele obtinute la evaluarea
anuala a performantelor profesionale individuale? - raspunsurile s-au distribuit intre doua
categorii de aprecieri, respectiv: 108 de raspunsuri Foarte multumit si 11 de raspunsuri
Destul de multumit. Cu toate acestea, la aceasta intrebare respondentii au facut anumite
comentarii care nu sunt in consens cu gradul de multumire mentionat, respectiv:

v’ toata lumea primeste calificativul foarte bine;

v’ primesc calificative bune si cei care nu isi indeplinesc sarcinile corespunzator sau
la timp;

v' desi exista diferente majore de performanta in ceea ce priveste realizarea sarcinilor
si calitatea lucrarilor, la evaluare diferentele intre calificative acordate sunt foarte
mici;

v’ exista diferente intre gradul de dificultate al lucrarilor repartizate in cursul anului,
ceea ce conduce la obtinerea calificativului foarte bine si in cazul persoanelor
care nu au competentele adecvate;

v’ obiectivele stabilite sunt diferite la persoane care au acelasi grad profesional si
aceeasi treapta de salarizare;
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v’ evaluarea este o activitate formala, ce nu are la baza o evidenta a intregii activitati
a personalului.
La intrebarea 6 - Spuneti care din urmatoarele afirmatii sunt adevarate in ceea ce priveste
seful dumneavoastra direct: seful meu direct imi face evaluari corecte, seful meu direct
are asteptari rezonabile de la mine, seful meu direct cunoaste munca pe care o fac, seful
meu direct avcorda timp sa ma asculte, seful meu direct se asigura ca primesc suficient
training - raspunsurile se prezinta dupa cum urmeaza:

6. Seful meu direct imi face evaluari corecte

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
82 23 14 0 0

Majoritatea persoanelor chestionate considera ca seful le face evaluari corecte. Cca.
19% din persoane sunt partial de acord cu corectitudinea evaluarii, iar cca. 12% din
persoane oscileaza, fiind la mijloc.

Nici o persoana nu si-a exprimat dezacordul explicit in ceea ce priveste evaluarea

realizata de seful direct.

7. Seful meu direct are asteptari rezonabile de la mine

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
35 49 31 4 0

Raspunsurile sunt distribuite pe 4 niveluri de apreciere. Ponderea cea mai mare de
raspunsuri (cca. 41%) este de partial de acord, ceea ce inseamna ca sunt aprope
multumiti sau satisfacuti. Un numar de 35 de persoane, care reprezinta cca. 29% din
totalul populatiei chestionate, sunt foarte multumite de asteptarile formulate de seful lor
direct, iar cca. 26% din persoane considera ca asteptarile sefului sunt mediu
rezonabile. De asemenea, patru persoane considera ca asteptarile sefului nu sunt
rezonabile in totalitate.

8. Seful meu direct cunoaste munca pe care o fac

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
46 41 32 0 0

Persoanele chestionate sustin ca: seful le cunoaste foarte bine munca pe care o fac in
cca. 39% din cazuri, seful le cunoaste partial munca in cca. 34% din cazuri si nu sunt
complet siguri in cca. 27% din cazuri.

9. Seful meu direct acorda timp sa ma asculte

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
)3 61 24 6 0

Majoritatea respondentilor (cca. 51%) au mentionat ca sunt partial de acord cu
afirmatia care sustine ca seful direct acorda timp sa ii asculte. In cca. 24% din cazuri
afirmatia este considerata adevarata integral, respondenti sunt foarte multumiti de
modul in care seful direct acorda timp fiecaruia dintre pentru ai asculta. Cca. 5% din
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persoanele chestionate sunt partial nemultumite de modul in care sunt ascultati de seful
lor direct, iar cca. 20% nu au un punct de vedere ferm, fiind pe jumatate multumiti de
modul in care sunt perceputi si coordonati.

10. Seful meu direct se asigura ca primesc suficient training

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
18 55 34 12 0

In ceea ce priveste suficienta programelor de instruire recomandate raspunsurile sunt
tot in parte de sus, adica persoanele sunt multumite (cca. 46%) si foarte multumite (cca.
15%). Peste 28% din respondenti considera ca programele de instruire sunt mediu
suficiente, iar cca. 10% din persoane sunt partial nemultumite de programele de
formate recomandate sau propuse spre a fi parcurse, considerandu-le insuficiente.

La intrebarea numarul 10 - Va rugam sa precizati care criterii au stat la baza
fundamentarii  calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale
individuale, prin marcarea casutelor corespunzatoare: Fiecare lucrare este apreciata la
momentul finalizarii acesteia, Realizarea obiectivelor este monitorizata pe parcursul
intregului an, Toate aprecierile sunt pastrate in forma scrisa putand fi usor verificate, Alte
criterii (va rugam sa specificati explicit) - majoritatea respondentilor (cca. 61%) au
mentionat ca principal criteriu care sta la baza fundamentarii calificativului pe cel care se
refera la faptul ca lucrarile realizate sunt evaluate si notate la momentul realizarii lor.
Situatia raspunsurilor se prezinta astfel:

Criterii Numar raspunsuri Comentarii
Fiecare lucrare este 45 Raspunsuri multiple: 23
apreciata la  momentul Raspuns unic: 19
finalizarii acesteia
Realizarea obiectivelor 23 Raspunsuri multiple:9
este  monitorizata  pe Raspuns unic: 14
parcursul intregului an
Toate  aprecierile  sunt 11 Raspunsuri multiple: 8
pastrate in forma scrisa Raspuns unic: 3
putand fi usor verificate
Alte criterii (va rugam 43 Raspunsuri multiple: 22
precizati explicit) Raspuns unic: 21

Respondenti au mentionat la aceasta intrebare alte 4 alte criterii care au stat la baza
fundamentarii calificativului obtinut respectiv:
v' Utilizarea fiselor/rapoartelor de activitate saptamanale (15 persoane);
v" Numarul de lucrari elaborate in cursul anului (8 persoane);
v" Comportamentul in realizarea sarcinilor primeaza la acordarea notelor si stabilirea
calificativului final (4 persoana);
v Realizarea obiectivelor se stabileste la finele anului (10 persoane).
Analiza gradului de realizare al activititilor directiilor/serviciilor si implicit al
obiectivelor programate a pus in evidentd urmadatoarele:
(a) Directia 1 a intAmpinat dificultati in realizarea activitatilor si obiectivelor specifice atat
in anul 2012, cat si ain anul 2013, astfel:
v" In anul 2012 au fost constatate abateri ale valorilor realizate ale indicatorilor de
rezultat fatd de valorile programate, respectiv: Activitatea Efectuarea unor
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controale privind modul de utilizare a fondurilor provenite din programele de
asistenta ale Uniunii Europene la operatorii economici care utilizeaza fonduri
europene a fost masuartd cu ajutorul indicatorului de rezultat Numdrul de
rapoarte de control elaborate la termenele stabilite. Valoarea programata a
indicatorului a fost de 100%, iar valoarea realizata a fost de 85%. Doua dintre
rapoartele de control au fost finalizate, conform documentelor de evidenta ale
directiei (registru intrari-iesiri, adresa inaintare spre avizare/aprobare), cu
intarziere (12 zile in cazul unui raport si 29 de zile in cazul celui de al doilea
raport).

v' In anul 2013 o activitate din cadrul unui obiectiv specific nu a fost realizata
deoarece realizarea acesteia era conditionata de elaborarea unui act normativ.

(b) Directia 2 a intampinat probleme in anul 2013 in realizarea a doud activitati care
concura la realizarea a doud obiective specifice:

- Activitatea Actualizarea Normelor generale privind exercitarea activitatii de audit
intern a fost masurata cu ajutorul indicatorului Gradul de implementare a noilor prevederi
legislative in cadrul normativ. Valoarea programata a indicatorului a fost de 100%, iar
valoarea realizata se situeaza sub aceastd limita, datoritd faptului ca normele nu includeau
unele aspecte mentionate in legea cadru. In prima luna de la aparitia normelor au venit zeci
de adrese prin care se solicita explicatii cu privire la anumite puncte din lege care nu erau
acoperite corespunzator prin normele metodologice. La doud luni de la aparitia normelor
initiale a fost depusd o adresd de aprobare a unor noi modificari ale normelor
metodologice, modificari care vizeau tocmai aspectele nominalizate mai sus;

- Realizarea activitatii Efectuarea de controale specifice la ordonatorii principali
de credite care realizeaza activitati de investitii este masuratd cu ajutorul mai multor
indiactori de rezultat. Unul dintre indicatori, respectiv Gradul de respectare al termenelor
nu a fost realizat la valoarea programata. Conform documentelor de evidenta ale directiei
unul dintre rapoartele de control a fost depasit cu 32 de zile fatd de programat. Explicatia
furnizata in cadrul documentelor de autoevaluare este deficitul de personal.

(c) Directia 3 si Directia 5 nu au intdmpinat probleme in realizarea activitatilor si
obiectivelor. Valorile indicatorilor de performanta programate au fost realizate integral.

(d) Directia 4 a intampinat in anul 2012 probleme in realizarea unei activitati, care concura
la realizarea unui obiectiv specific, respectiv:

- Activitatea Elaborarea/revizuirea procedurilor operationale ale directiei a fost
masuratd cu ajutorul indicatorului Rata elaborarii procedurilor operationale prevazute.
Valoarea programata a indicatorului a fost de 100%, valoarea realizata a fost de 88%,
calculata pe baza procedurilor elaborate pana la finele anului 2012. Ulterior in cursul lunii
ianuarie §i februarie anul 2013 au fost finalizate si celelalte proceduri.

(e) Directia de resurse umane a intampinat probleme in realizarea a doud activitati in anul
2012, care concura la realizarea a doua obiective specifice, astfel:

v La realizarea obiectivului specific Asigurarea unui management eficient al
raporturilor de serviciu/munca concurd mai multe activitati, din care una dintre
ele nu a fost realizata potrivit asteptarilor: Activitatea Realizarea, in colaborare cu
celelalte directii din minister si cu unitdtile subordonate, a demersurilor necesare
organizarii concursurilor in vederea ocuparii posturilor vacante a fost masurata
cu ajutorul indicatorului Numdar posturi ocupate in urma organizarii
concursurilor/Numar posturi scoase la concurs. Valoarea programata a acestui
indicator a fost de 80%, iar valoarea realizatd a fost de 52%. Diferenta este
explicata de faptul ca activitatea directiei depinde in mare masura de cea a
structurilor din cadrul entitatii in ceea ce priveste coordonarea procesului. cu toate
acestea, DRU trebuie sa intreprindd demersuri clare in vederea identificarii unor

183




potentiali candidati pentru posturile vacante si mediatizarea corespunzitoare a
acestora.

v’ La realizarea obiectivului specific /mbunatditirea, pdnd in anul 2013, a
mecanismelor si instrumentelor interne de management al resurselor umane
concurd mai multe activitati. Una dintre aceste activititi nu a fost realizatd la
parametrii programati, respectiv:

Activitatea Dezvoltarea sistemului de control managerial la nivelul Directiei de resurse
umane este masurata cu ajutorul indicatorului Gradul in care activitatile sunt transpuse in
proceduri. Valoarea programata a acestui indicator a fost de 45%, iar valoarea realizata a
fost de 32%.

Consecintd

In situatia in care se obtin numai calificative de Foarte bine, gradul de realizare al
obiectivelor este de 100%, obiectivele raman aceleasi de la o perioada la alta, nu se
recomanda nimic, nu se schimbd nimic, inseamna ca suntem in fata unei performante
superioare nevoilor postului.

Prin acordarea notarii realizarii obiectivelor cu 3 sau 4, gradul de realizare este de 100% si
preluarea acelorasi obiective §i cu acelasi timp de realizare, fard programe de instruire,
inseamna cd persoana in perioada viitoare nu este motivata sau stimulata sa schimbe ceva
in comportamentul si actiunile sale si, respectiv nu isi va realiza obiectivele nici in
perioada urmatoare.

Prin acordarea unui calificativ bun si foarte bun la un randament slab nu se obtine o
motivare/stimulare corespunzitoare a evaluatului pentru a muncii mai bine.

In cazul acordarii unui calificativ bun si foarte bun unei persoane care are sau nu are
performante exista riscul ca atunci cand va apare un litigiu nu poti actiona In consecinta si
poti pierde acest litigiu.

In cazul in care efortul evaluatorului nu este recompensat corespunzitor, motivatia sa cu
privire la realizarea sarcinii de evaluare a performantelor subordonatilor se reduce sau nu
exista.

Cauza

Evaluatorii sunt insuficient pregatiti in domeniul managementului performantelor sau
putem vorbi chiar de lipsa de pregatire a evaluatorilor.

Evaluatori nu au timp suficient pentru a face evaludri sistematic si pentru a acorda un
feedback corespunzator.

Ineficienta politicilor organizationale si practicilor in domeniul evaluarii performantelor
profesionale.

Uneori notele mici date de evaluatori sunt percepute negativ de conducere, respectiv ca un
esec pentru evaluator si ca un semn de nemultumire pentru evaluat. Deci cei mai multi
angajati primesc calificative bune, chiar daca rezultatele lor sunt slabe.

Evaluarea performantelor se face de obicei anual. Angajatii au nevoie de feedback si de
planificarea activitatilor mult mai frecvent. Pentru a se mentine concentrati asupra
obiectivelor, angajatii au nevoie de feedback-ul de performanta saptamanal, daca nu chiar
zilnic. De reguld, managerii fac evaluarea performantei intr-o prelegere cu sens unic unic
despre ceea ce a facut bine angajatul in acest an si despre ceea ce poate imbunatatii acesta.

Recomandari

Majoritatea personalului a primit note maxime si calificativul Foarte bine, care ar trebui sa
stimuleze autoperfectionarea. Dar, de fapt, semnalele care se dau (prin acordarea
calificativului de foarte bine) aratd ca nu mai este loc pentru imbunéatatirea activitatii.

In dinamica se observa o imbunititire clari a aprecierilor rezultand o crestere cu cca. 21%
fata de perioada precedenta.

Cu toate ca la evaluarea performantelor profesionale individuale s-a acordat calificative
relativ mari, la nivel de directie/serviciu au fost identificate situatii in care gradul de
realizare al obiectivelor se situeaza sub nivelul programat.
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Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

FIAP NR. 2.6.2.

Problema

Se asigura adecvarea criteriilor si calificativelor la obiective si abilitati?

Constatare

In metodologia de evaluare a ANFP, reglementatd prin HG 611/2008 pentru aprobarea
normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici, performantele
profesionale individuale ale functionarilor publici sunt evaluate pe baza criteriilor de
performantd stabilite potrivit prevederilor prezentei hotdrari, in functie de specificul
activitatii compartimentului in care functionarul public 1si desfagoara activitatea.
Art. 106. - In scopul formarii unui corp profesionist de functionari publici, evaluarea
performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici stabileste cadrul general
pentru:
a) corelarea obiectiva dintre activitatea functionarului public §i cerintele functiei publice;
b) aprecierea obiectiva a performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici, prin compararea gradului de indeplinire a obiectivelor individuale stabilite cu
rezultatele obtinute in mod efectiv.
Art. 113. - (1) Notarea obiectivelor individuale §i a criteriilor de performanta se face
parcurgandu-se urmatoarele etape:
a) fiecare obiectiv se apreciaza cu note de la 1 la 5, nota exprimand gradul de indeplinire a
obiectivului respectiv, in raport cu indicatorii de performanta,
b) fiecare criteriu de performanta se noteaza de la 1 la 5, nota exprimand aprecierea
indeplinirii  criteriului de performanta in realizarea obiectivelor individuale
stabilite.Notarea subiectivd a criteriilor de performantd ale personalului de conducere
comparativ cu abilitatile si comportamentul manifestate in procesul de evaluare al
subordonatilor si in activitatea pe care acestia o administreaza.
Pentru obiectivele individuale care sunt notate cu 4 gradul de realizare al acestora este
100%.
Evaluatorul mentioneaza la comentarii In legdturd cu modul de notare al criteriilor de
performantd descrierile care sunt nominalizate in cadrul legal. Nu efectueazd nici un
comentariu propriu care sa indice un rationament adecvat, cu toate ca acest lucru se impune
in toate situatiile, fiind o forma de motivare.
Din cei trei evaluatori — sefi serviciu — numai unul a completat referatul din structura
raportului. Insa aprecierile si observatiile acestuia nu sustin notele acordate evaluatilor la
criterii §i nici nu justifica notele maxime primite la abilitati.
Din cei 3 evaluatori — sefi de serviciu — doar unul a identificat programe de instruire pentru
subordonati sai. insi, in ambele cazuri pentru care existad propuneri (ambele persoane in
subordinea unui sef), seful a formulat propunerea doar prin nominalizarea domeniului, fara
insd a identifica nevoile reale in acest domeniu si fard a evidentia distinct forma de
pregatire si tematica.
Argumentare

1. Seful de serviciu - marca 1524 — are calificativul final 4,86, la obiective are nota
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4,93 (un singur obiectiv este notat cu 4 — cel care face referire la ,,promovarea de propuneri
pentru modificarea clasificatiei bugetare”), iar la criterii are nota de 4,79 (are patru criterii
notate cu nota 4 — cele care fac referire la competenta decizionald, capacitatea de a delega,
competentd Tn gestionarea resurselor alocate si abilitati de mediere si negociere). La toate
criteriile de performanta pentru care se efectueaza comparatia (1,5,8,9) a primit nota 5.

1.1. Consilier superior I/2 - marca 1945 - a primit nota finald 4,76, la obiective are
nota 4,91 (un singur obiectiv notat cu 4 — corespunde cu cel al sefului i vizeaza
., promovarea de propuneri de modificare a clasificatiei bugetare”) si la criterii 4,60 (are
patru criterii sunt notate cu nota 4 — capacitatea de a rezolva eficient problemele, capacitatea
de analiza si sinteza, creativitate si spirit de initiativa, capacitatea de a lucra independent).

Capacitatea de organizare
Obiectivele decurg din sarcinile stabilite prin fisa postului, fara a fi definite identic. Nu sunt
obiective individuale si nici SMART. Termenele de realizare ale obiectivelor sunt clar
precizate, dar majoritatea se raporteaza la 31 decembrie 2013. Am regasit 5 obiective care
sunt identice cu cele ale sefului de serviciu (ex. elaborarea bugetelor ordonatorilor
principali de credite pe anul 2013, elaborarea bugetelor rectificative ale ordonatorilor
principali de credite pe anul 2012 etc), obiective care mai degraba sunt atributii ale
directiei, decat obiective.

Sarcinile si obiectivele sunt identice cu cele ale Consilierului - marca 1504, cu mentiunea
ca se defineste explicit entitatea/entitétile de care se ocupa fiecare (in cazul acestei persoane
- Cancelaria Primului Ministru). [Japte din cele noua obiective au ca termene de realizare
31 decembrie 2013, ceea ce semnifica ca angajatul racliza mai multe activitati concomitent.
Pentru un obiectiv a acordat nota 4, dar gradul de realizare este de 100%.

La fiecare criteriu de performanta evaluatorul inscrie la comentarii, identic, descrierile
prezentate in cadrul normativ.

Celelalte criterii (5,8 si 9)

Se mentin de la o perioada la alta obiectivele, % din timp si termenele de realizare. Nu se
face nici un comentariu din partea sefului la criteriile de performanta care sunt notate cu 4,
desi pentru aceastd persoana s-au notat in acest mod anumite comportamente (ex.
capacitatea de analiza si sintezd, capacitatea de a rezolva eficient problemele etc) care
ridicd intrebari in legdtura cu modul 1n care s-au realizat obiectivele (toate cele noua
obiective sunt realizate 100%). in conditiile in care la obiectivul 4 ,,analizarea proiectelor
de acte normative, norme metodologice, instructiuni, ordine in vederea avizarii si, daca este
cazul, participarea la elaborarea acestora” care ocupa 10% din timp, gradul de realizare
100%, notarea capacitatii de analizd §i sintezd cu 5 nu se justifica, deoarece realizarea
acestui obiectiv solicitd aceste competente. In aceeasi masurd, competentele de analizi si
sinteza trebuie demonstrate si la obiectivele de elaborare a bugetelor. Nota acordatd la
criteriu Capacitatea de a rezolva eficient problemele (descriere , Capacitatea de a depasi
obstacolele sau dificultatile intervenite in activitatea curentd, prin identificarea solutiilor
adecvate de rezolvare si asumarea riscurilor identificate”) evidentiazd cd salariata a
demonstrat aceastd competenti frecvent ci nu aproape intotdeauna. In conditiile in care
gradul de realizare al tuturor obiectivelor este de 100%, se impunea un comentariu din
partea sefului, altfel se poate interpreta ca salariatei i s-au stabilit obiective prea inalte si pe
care nu le poate indeplini sau nu le intelege.

Programe de instruire recomandate: evaluatorul nu a mentionat nici o forma de instruire
pentru perioada urmatoare, in conditiile in care nici in perioada evaluata nu a urmat nici un
program de instruire.

Evaluatorul a efectuat comentarii asupra notarii obiectivelor si criteriilor in structura
referatului, astfel:

Rezultate deosebite — . In concordanti cu atributiile specifice privind avizarea actelor
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normative, a contribuit prin observatii si propuneri, in sensul respectarii prevederilor
legale, la promovarea actelor normative specifice institutiilor finantate sau aflate in
coordonarea Primului — Ministru”.

Dificultati obiective — ,,Dificultati intdmpinate datoritd tehnici de calcul”’;

Alte observatii — ,,A dat dovada de spirit de initiativa deosebit, care a avut influentd
favorabila in rezolvarea sarcinilor de serviciu, mentindnd in permanentd o conduitd
exemplara”.

La rezultate deosebite se apreciaza mai mult respectarea prevederilor legale in exercitarea
atributiilor in cadrul functiei, decat calitatea rezultatelor, abilitatilor si aptitudinile
personalului in realizarea acesteia.

Desi la alte observatii se mentioneazd ca a dat dovada de spirit de initiativd deosebit,
evaluatul primeste nota 4 la creativitate si spirit de initiativa.

Persoana evaluati la comentarii mentioneaza ,,cu toate dificultdtile intampinate, sarcinile
de serviciu au fost indeplinite”. Acest mesaj arati ci evaluatul este in defensiva. In
conditiile in care dificultatile semnalate de sef se refera la ,.tehnica de calcul”, dificultatile
cu care se confrunti salariatul sunt de altd natura, conform decotarii acestuia la criteriile mai
sus mentionate (capacitatea de a rezolva eficient problemele, capacitatea de analiza si
sinteza, creativitate si spirit de initiativa, capacitatea de a lucra independent).

1.2. Consilier superior I/1 — marca 1504 - a primit nota finala 4,80, la obiective are
nota 4,91 (un singur obiectiv notat cu 4 — corespunde cu cel al sefului si vizeaza
Lpromovarea de propuneri de modificare a clasificatiei bugetare”) si la criterii 4,50 (cinci
criterii sunt notate cu nota 4 — Capacitate de implementare, Capacitatea de asumare a
responsabilitatilor, Capacitatea de planificare si de a actiona strategic, Capacitatea de a lucra
in echipa, Competenta in gestionarea resurselor alocate).

Capacitatea de organizare
Obiectivele decurg din sarcinile stabilite prin fisa postului, dar nu sunt definite identic. Nu
sunt obiective individuale si nici SMART. Termenele de realizare a obiectivelor sunt clar
precizate, dar se raporteaza majoritatea la 31 decembrie 2013. Am regasit 5 obiective care
sunt identice cu cele ale sefului de serviciu (ex. elaborarea bugetelor ordonatorilor
principali de credite pe anul 2013, elaborarea bugetelor rectificative ale ordonatorilor
principali de credite pe anul 2012 etc), obiective care sunt atributii in ROF-ul directiei.
Atributiile si obiectivele sunt identice cu cele ale salariatei Consilier - marca 1945, cu
mentiunea ca se defineste explicit entitatea/entitdtile de care se ocupa fiecare (in cazul
acestei persoane -MECT — Invitimant). [Tapte din cele noud obiective au ca termene de
realizare 31 decembrie 2013, ceea ce semnificd cd angajatul raeliza mai multe activitati
concomitent.

La fiecare criteriu de performantad evaluatorul inscrie la comentarii, identic, descrierile
prezentate in cadrul normativ.

Celelalte criterii (5,8 si 9)

Se mentin de la o perioada la alta obiectivele, % din timp si termenele de realizare.
Personalul de conducere nu face nici un comentariu la criteriile pe care le noteaza cu 4, desi
sunt anumite criterii la care acest lucru se impunea pentru a sustine nota maxima obtinuta la
planificare si de a actiona strategic (,,Capacitatea de a previziona cerintele, oportunitdatile si
posibilele riscuri si consecintele acestora; capacitatea de a anticipa solutii si de a organiza
timpul propriu, sau dupad caz, al celorlalti, pentru indeplinirea eficienta a atributiilor de
serviciu”’) salariata fost notatd cu 4, desi a realizat obiectivele in proportie de 100%, ceea
ce semnifica cd acestea sunt indeplinite in termenele stabilite.

Programe de instruire recomandate: evaluatorul nu a mentionat nici o forma de instruire
pentru perioada urmatoare, in conditiile in care nici in perioada evaluata nu a urmat nici un
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program de instruire.

Evaluatorul a efectuat comentarii asupra notarii obiectivelor si criteriilor in structura
referatului, astfel:

Rezultate deosebite — ,,Participarea la elaborarea §i avizarea proiectelor de acte normative
in domeniile finantate, elaborarea cu eficienta a lucrarilor de fundamentare a proiectului
de buget pentru ministerele aflate in finantare, promptitudine in realizarea sarcinilor
trasate de seful de serviciu si conducerea directiei”

Dificultati obiective — ,,Transmiterea cu intdrziere de cdtre ministerele aflate in finantarea
a datelor solicitate. Utilizarea unui sistem informatic ineficient, cu deosebire in ceea ce
priveste partea de software”

Alte observatii — ,,Capacitatea de a depaysi dificultatile intervenite in activitatea curentd si
identificarea de solutii adecvate de rezolvare si asumarea riscului”

In acest caz la rezultate deosebite si alte observatii se evidentiaza eficienta salariatei in
executarea lucrarilor, punctand comportamentul care a condus la obtinerea acestor rezultate
(promptitudine, capacitate de a rezolva problemele, asumare risc)

Desi la rezultate deosebite se mentioneaza ca a rezolvat cu promptitudine sarcinile primite,
la criteriul ,,capacitatea de planificare §i a actiona strategic” a primit nota 4, ceea ce denota
ca salariata demonstreaza acest comportament frecvent ci nu aproape intotdeauna.
Persoana evaluata la comentarii face o declaratie privind comportamentul viitor pe care il
va aplica in activitatea sa si in realizarea obiectivelor stabilite, astfel: ,/ndeplinirea cu
acelasi grad de responsabilitate a sarcinilor proprii permanente si a celor delegate si cu
caracter intamplator, Implicarea permanenta in rezolvarea activitatii curente;, Promovarea
respectului fata de lege si loialitate fata de interesele ministerului; Respectarea normelor
de disciplina §i a normelor etice in indeplinirea atributiilor si realizarea obiectivelor, in
relatiile cu partenerii §i colaboratorii”. Acest mesaj ne indica faptul cd feedback-ul
evaluativ primit de evaluat se situeaza in sfera mentinerii comportamentului si implicit a
rezultatelor.

Analiza comparativa a atributiilor si obiectivelor stabilite celor doi consilieri care au acelasi
grad profesional evidentiaza o repartizare echilibrata si echitabila. Diferenta data de treapta
de salarizare se evidentiazd 1n fisa de post prin te celor doi prezenta unei atributii
suplimentare la Consilier marca 1504, respectiv ,,analizeaza §i propune spre avizare
proiectele de colaborare tehnico-stiintifica cu alte state” .

Pentru cele doud posturi de executie se solicitdi competente manageriale, respectiv:
competenta in indrumare, conducere si consiliere, capacitatea de analizd si sinteza,
abilitatea de a planifica, competenta in redactare, spirit creativ si originalitate. Consilierul
marcal504 are delegate, in absenta sefului, atributiile acestuia pentru domeniile
invatimant, cercetare, culturd, religie si tineret. In baza aprecierilor obtinute la evaluarea
pentru anul 2013, observam ca la peste 50% din competentele manageriale solicitate,
salariata a fost notatd cu 4, caz in care se impunea propunerea de a efectua un program de
pregatire in domeniul managementului.

2. Seful de serviciu - marca 2052 — are calificativul final 4,98, la obiective are nota 5
si la criterii are nota de 4,95 (un singur criteriu a fost notat cu 4 — cel care face referire la
abilitati in gestionarea resurselor umane). La criteriile de performanta 1,5 si 9 a fost notata
decotata cu un punct (nota 4).

2.1. Consilier juridic asistent 1/2 - marca 2664 - a primit nota finala 4,40, la obiective
are nota 4,40 (are trei note de 4 — la obiectivele care solicita atributii de efectuare a studii §i
analize §i elaborarea proiecte de note sintetice §i raspunsuri in domeniu siu de
competentd) si la criterii 4,40 (la sase criterii a primit nota de 4 — la criteriile: capacitate de
implementare, capacitatea de a rezolva eficient problemele, capacitatea de analiza si sinteza,
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creativitate si spirit de initiativa, capacitatea de planificare si de a actiona strategic,
capacitatea de a lucra independent).

Capacitatea de organizare
Obiectivele decurg din atributii dar nu sunt obiective individuale si nici SMART. Termenul
de realizare pentru trei obiective, care ocupa 70% din timpul de lucru, este permanent si
pentru celelalte doua este clar precizat. Am identificat in fisa de post a salariatei o atributie
pentru care nu are competenta necesara a o realiza, respectiv: ,, avizeazd proiecte de acte
normative, instructiuni §i norme metodologice elaborate de alte directii sau institutii care
vizeaza accizele la alcool, bauturi alcoolice si alte produse supuse accizelor
nearmonizate”.

Are trei note de 4 la obiectivele care solicita atributii de efectuare a studii si analize (in
legatura cu propunerile de modificare a directivelor UE care reglementeaza regimul
accizelor si a situatia accizelor prin comparatie cu practicile europene) si elaborarea
proiecte de note i raspunsuri, iar gradul de realizare al obiectivelor 100%.

La fiecare criteriu de performantd evaluatorul inscrie la comentarii, identic, descrierile
prezentate in cadrul normativ.

Celelalte criterii (5,8 si 9). Se mentin pentru anul 2014 trei dintre obiective, restul (doua)
sunt reformulate si adaptate, delimitand clar aria de activitate a salariatei in domeniul
accizelor. In privinta % de timp alocat pentru realizarea obiectivelor s-a realizat o
repartizare uniforma a acestuia prin luarea in calcul a dificultatilor intAmpinate de salariat in
perioada anterioara.

Evaluatorul nu a facut nici un comentariu in legatura cu notarea criteriilor §i nici nu a
consemnat in referat vreo apreciere in legatura cu rezultatele evaluatului.

De asemenea, persoana evaluati nu are nici o obiectie 1n legaturd cu modul in care a fost
apreciatd, concluzie care deriva din absenta oricarui comentariu in structura raportului de
evaluare.

Programe de instruire recomandate: evaluatorul nu a mentionat nici o forma de instruire
pentru perioada urmitoare. In perioada evaluati salariata a participat la doud programe de
instruire, cu o durata efectiva de 18 zile, organizate sub forma unui schimb de experienta cu
specialisti din Olanda (program de asistenta tehnica) si Italia (programul Fiscalis).

3. Seful serviciu - marca 4142 — are calificativul final 4,95, la criterii are nota de 5, iar
la obiective nota de 4,90 (un singur obiectiv a fost notat cu 4 — cel care arata o colaborare cu
structurile din minister pentru obtinerea de informatii necesare Intocmirii evidentelor si
rapoartelor privind ajutoarele de stat).

3.1. Expert principal I/l1 - marca 4164_- are calificativul final 4,78, la obiective are
4,71 (are doud note de 4 — la obiectivele care solicita atributii de control/supraveghere sau la
cele evaluare) si la criteriile de performanta are 4,84 (are trei note de 4 la criteriile care
vizeaza analiza, planificarea strategica si creativitatea).

Capacitatea de organizare
Obiectivele decurg din atributii, iar sub aspectul definirii coincid in proportie de 50% cu
acestea. Nu sunt obiective individuale si nici SMART. Termenul de realizare este
., permanent”’. In privinta notdrii se realizeazi o corelatie intre competentele demonstrate de
salariat §1 modul de apreciere al obiectivelor.

Celelalte criterii (5,8 si 9). Pentru perioada urmatoare s-a adaugat un obiectiv nou si s-au
efectuat modificari in % din timpul de realizare a 3 vechi obiective. La modificarea
procentului de timp nu s-a avut in vedere vreo legatura cu gradul de realizare a obiectivelor,
astfel pentru obiectivul ,,colaboreaza cu compartimentele de specialitate din cadrul
directiilor judetene ale finantelor publice si cu Consiliul Concurentei in vederea evaluarii
efectelor acordarii de ajutoare de stat asupra pietei concurentiale” care a primit nota 4 s-a
redus timpul de la 20% la 10%, iar pentru un obiectivul ,,colaboreaza la intocmirea
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rapoartelor privind rezultatele actiunilor de monitorizare a diferitelor scheme sau ajutoare
individuale” care a primit nota 5 a crescut timpul de la 10% la 20%.

Nu exista comentarii ale evaluatorului si evaluatului mentionate in raport.

Programe de instruire recomandate: evaluatul a participat in cursul anului 2013 la doua
seminarii pe tema ,,Ajutor de stat”, a caror durata efectiva a fost de 3 zile. Pentru perioada
urmatoare i ,,se recomanda participarea la cursuri §i seminarii in domeniul ajutorului de
stat”.

3.2. Consilier superior clasa I/l - marca 4191 - are calificativul final 4,69, la
obiective are 4,67 (are doud note de 4 - la obiectivele de analizd a proiectelor de acte
normative si punctele de vedere ale furnizorului) si la criteriile de performanta are 4,70 (are
trei note de 4 - la criteriile care vizeaza analiza, planificarea strategicd si de a lucra
independent).

Capacitatea de organizare
In proportie de peste 50% obiectivele sunt definite identic cu atributiile din fisa de post. Nu
sunt obiective individuale si nici SMART. 30% din timpul de munca este acoperit cu
atributii al cédror termen de realizare este aleatoriu (cand este cazul), 40% au caracter
permanent si 20% periodic.

In privinta notirii se realizeazi o corelatie intre competentele demonstrate de salariat si
modul de apreciere al obiectivelor, astfel: a fost notata cu 4 la obiectivele: ,,analizeaza
proiectele de acte normative §i formuleaza observatii in legdatura cu prevederile care
contravin legislatiei in vigoare privind ajutorul de stat” si ,,analizeaza din punct de vedere
al furnizorului de ajutor de stat pe baza semnalelor primite, stadiul aplicarii actelor
normative prin care se instituie ajutoare de stat §i se face propuneri de adaptare a
reglementarilor legale impuse de evolutia economiei”.

Celelalte criterii (5,8 si 9). Pentru urmatoarea perioada s-au schimbat obiectivele si a % din
timp de realizare, prin addugarea a doua noi obiective. S-a redus termenul de realizare la
doua obiective care vizau procesul de aderare la UE. A crescut % din timp pentru realizarea
obiectivelor care aveau definite ca termen de realizare ,, cand e cazul” de la 30% la 35% in
special pe seama obiectivului nou.

Programe de instruire recomandate: evaluatul a participat in cursul anului 2013 la doua
seminarii pe tema ,,Formare formatori in afaceri europene - modul 6 si 77, a caror durata
efectiva a fost de 6 zile. Pentru perioada urmatoare i ,,se recomandd participarea la cursuri
si seminarii in domeniul ajutorului de stat”.

Concluzii:

Nota acordata la criteriul de performanta: capacitatea de a organiza pentru toate cazurile
investigate este supraapreciatd. Notarea acestui criteriu nu se justificd in conditiile n care
obiectivele stabilite nu respecta cerintele de definire. De asemenea, nu se respecta cerintele
legate de modul de stabilire al termenelor de realizare al obiectivelor.

Notele acordate la criteriile de performanta: capacitatea de a obtine cele mai bune rezultate,
Abilitati in gestionarea resurselor umane si Capacitatea de a dezvolta abilitatile
personalului sunt supraapreciate. Pentru activitatea viitoare se mentin obiectivele, iar pentru
situatiile in care acest lucru s-a produs, fara a asigura o legatura intre calificativele obtinute
si viitorul. Astfel, atunci cand calificativele finale sunt FB, iar notele se situeaza (4,40; 4,69;
4,76; 4,78 si 4,80) se impunea actualizarea obiectivelor pentru a mentine interesul si
motivatia personalului. De asemenea pentru situatiile in care obiectivele au fost notate mai
putin, se inventariau comportamentele care au diminuat performanta §i se impunea
schimbarea obiectivelor sau a conditiilor in care acestea trebuie sd se realizeze. Pentru a
demonstra capacitatea de a planifica si administra eficient activitatea subordonatului,
evaluatorul — seful direct trebuie sa demonstreze cd a actionat in vederea ameliorarii
rezultatelor, mentinerii acestora sau cresterii lor. Asigurarea sprijinului debuteaza cu
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intelegerea nevoilor individuale si stabilirea potentialului acestora pentru realizarea
obiectivelor. In absenta oricirui decizii, in privinta obiectivelor viitoare, in conditiile in care
salariatul s-a confruntat cu anumite nevoi nesatisficute, motivarea acestuia va fi
necorespunzatoare si poate avea ca efect, realizarea in acelasi mod a obiectivelor viitoare
sau si mai mult la reducerea performantelor.

Evaluatorul nu a stabilit programe de instruire, cu toate ca in anumite cazuri acestea se
impuneau. Fiecare din cei 5 subordonati au primit la realizarea obiectivelor si la gradul de
indeplinire al criteriilor note sub 5, chiar si numai din acest motiv putem considera ca este
oportun ca el si isi actualizeze cunostintele. In perspectiva mentinerii aceluiasi nivel de
cunostinte, salariatul va obtine aceleasi rezultate anul viitor sau chiar mai mici, ceea ce
corespunde cu reducerea gradului de realizare a obiectivelor. In situatiile in care s-au
recomandat programe de instruire, propunerea este superficiald si se rezuma doar la a
nominaliza domeniul, fara insa a identifica nevoia reald, tematica si forma de pregatire. De
asemenea am constatat ca nu existd o legaturd directd intre propunerile de programe de
instruire si nevoile evaluatului. In conditiile in care la notarea criteriilor de performanta au
fost acordate note sub 5 se impunea ca la stabilirea programelor de instruire criteriul de baza
sd fie minusurile In comportament evaluatului, dupa care sa se identifice natura si tipul de
instruire necesar pentru a asigura evaluatului competentele adecvate.

Cele mai bune evaludri de performanta sunt cele in care are loc o discutie cu doua sensuri i
se concentreaza asupra evaludrii performantelor individuale ale angajatului si stabilirea unor
obiective/scopuri proprii pentru imbunatatire.

Evaluarea performantei trebuie sa se concentreze pe dezvoltarea abilitatilor in domeniile de
interes pentru angajat, asigurdnd atingerea obiectivelor departamentului si consensul in
legatura cu aceasta.

Consecinte

In cazul in care calificativele obtinute nu sunt in concordanta cu abilitatile personalului
evaluat suntem in fata unei supraevaluari cu consecinte nefavorabile asupra costurilor
organizatiei si asupra productivitatii muncii. Astfel, prin acordarea unor calificative maxime
i se atribuie evaluatului niste calitati care ii permit sa obtina venituri suplimentare (salariu
de merit, prime, avansari in treapta de salarizare) sau sa fie promovat in functii superioare
pozitiei actuale. Orice persoana care primeste aprecieri de foarte bine, in conditiile in care
nu are calitatile necesare pentru astfel de calificative, nu mai este interesata sa isi corecteze
greselile, sa se dezvolte personal sau sa isi imbunatateasca activitatea.

Supraevaluarea rezultatelor performantelor personalului de conducere are consecinte
nefavorabile asupra intregii activitati a personalului, datorita faptului ca de competenta
conducatorului (referitoare la: planificare, organizare, control, coordonare si motivare)
depinde performanta serviciului si/sau directiei.

Cauza

Absenta unui control eficient asupra rapoartelor de evaluare ale carui obiective sa vizeze
verificarea corelatiei intre modul de notare al obiectivelor si criteriilor cu abilitatile
evaluatului si evaluatorului.

Procedura actuala de evaluare a performantelor profesionale nu ofera informatii suficiente si
adecvate cu privire la control de fond al rapoartelor de evaluare.

Persoanele care au calitatea de evaluatori au insuficienta pregatire in domeniul
managementului performantelor.

Absenta unor politici organizationale in domeniul evaluarii performantelor profesionale
care sa sustina dezvoltarea personala a evaluatului. In evaluarea performantelor
profesionale se pune accentul strict pe latura formala a procesului si mai putin pe latura
informala si avantajele care rezida din punerea accentului pe dezvoltarea personala a
evaluatului.

Recomandari

Identificarea corelatiilor care pot fi veficate in cadrul controalelor efectuate asupra
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rapoartelor de evaluare si elaborarea unui instrument de control/autocontrol care va fi pus la
dispozitia contrasemnatarului si evaluatorului pentru a asigura conformitatea procesului de
evaluare.

Actualizarea procedurii de evaluare a performantelor profesionale prin adaugarea si
completarea acesteia cu informatii suficiente si adecvate cu privire la activitatile si actiunile
care se vor intreprinde de responsabili cu controlul rapoartelor de evaluare. Includerea in
fisele de post acestor responsabilitati prin transpunerea lor in sarcini de munca.

Asigurarea unui training corespunzator al personalului cu responsabilitati in domeniul
evaluarii performantelor profesionale, prin participarea la cursuri de pregatire si furnizarea
de ghiduri practice adecvate.
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Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 3.1.

Obiectivul
misiunii

Obiectiv:Valorificarea rezultatelor evaludrilor performantelor profesionale
Activitatea: Stabilirea nivelului salariului si a recompenselor cuvenite personalului

Obiectivul
testului

Sa se asigure ca avansarea, mentinerea sau retrogradarea in treapta de salarizare tine cont de
rezultatele evaludrii performantelor profesionale

Esantionul a fost constituit prin selectarea a 10% din numarul documentatiei elaborate si
aprobate pentru avansarea/retrogradarea in treapta de salarizare in anul 2013, reprezentand 9
dosare aprobate pentru functionari publici, din care 2 pentru functionari publici de conducere
si 7 functionari publici de executie. Totalul populatiei a fost de 88 de functionari publici care
au beneficiat de avansarea in treapta de salarizare, din care 7 functionari publici de conducere
si 81 de functionari publici de executie. Pentru aceste 9 persoane s-a solicitat suplimentar
rapoartele de evaluare a performantelor profesionale pe ultimii 2 ani (2012 si 2013) si fisele
postului pentru anii in care s-a facut precedenta avansare (2011 si 2012).

De asemenea a fost solicitatd o situatie a personalului pe entitate care sa evidentieze functia
publica, gradul profesional, vechimea in functie si grad.

Descriere

Testarea a constat in analiza documentatiei privind avansarea n treapta de salarizare si analiza
rapoartelor de evaluare pe ultimii 2 ani in vederea stabilirii gradului de conformare si adecvare
in raport cu cerintele legale si bunele practici in domeniu.
Pentru efectuarea testarii au fost elaborate urmatoarele documente:
v’ Foaie de lucru privind analiza avansarilor in treapta de salarizare;
v’ Lista de verificare privind analiza documentatiei pentru avansarea in treapta de
salarizare;
v’ Chestionar pentru realizarea interviului cu personalul de executie din cadrul DRU,
responsabil cu elaborarea documentatiei;
v’ Centralizator chestionar pentru realizarea interviului cu personalul de executie din
cadrul DRU, responsabil cu elaborarea documentatiei.
Criteriile privind raportarea rezultatelor sunt:
1. Calificativele obtinute la evaluarea performantelor profesionale sunt avute in vedere la
avansarea in treapta de salarizare?
2. Perioada pentru care a fost efectuatd evaluarea performantelor profesionale respecta
cerintele legale solicitate la avansarea in treapta?
3. Au existat situatii in care avansarea in treaptd nu a fost efectuatd datoritd absentei sau
neconformitatii raportului de evaluare?

Constatari

(1) Documentatia privind avansarea in treapta de salarizare a fost analizata in vederea
asigurarii faptului ca la avansarea, mentinerea sau retrogradarea in treapta de salarizare a
functionarilor publici se tine cont de rezultatele evaludrii performantelor profesionale.
Pe esantionul analizat la avansarea in treapta de salarizare imediat superioara s-a respectat
criteriul privind calificativul, respectiv cel putin calificativul ,,bun”, in anul precedent.
In cazul marcilor 3276 si 3373 s-a solicitat avansarea in treapta de salarizare in situatie de
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exceptie, perioada legala fiind de 1 an. Analiza calificativelor din perioada anterioara indica
faptul ca:

v’ Pesoana inregistrata sub marca 3276 a fost angajata in cursul anului 2012, iar in anul
2013 a obtinut calificativul Foarte bine la evaluarea performantelor profesionale.

v' Marca 3373 la evaluarea performantelor profesionale in anul 2013 a obtinut
calificativul Foarte bine, iar in anul 2012 a obtinut calificativul Satisfacator pentru
perioada ianuarie 2012 — octombrie 2012, iar din octombrie 2012 — decembrie 2012 a
obtinut calificativul Foarte bine. In acest caz persoana inregistrata sub aceasta marca
a fost transferata din cadrul unei directii in alta directie.

Analiza rapoartelor de evaluare ale performantelor profesionale a evidentiat urmatoarele:

v' In cazul marcilor 3276 si 3373, evaluatorii nu au mentionat nimic la rezultate
deosebite, cu toate cd au facut propunerea de avansare a persoanelor inainte de
perioada normala de avansare. De asemenea, in anul 2013 nici una din cele doua
persoane nu au urmat $i promovat cursuri de pregatire profesionald in domeniul de
activitate;

v" In cazul marcilor 2321, 2871, 2927, 2688 si 3109, comentariile evaluatorilor cu
privire la criteriile de performanta nu evidentiaza abilitatile si aptitudinile evaluatilor
in realizarea activitatilor ci prezinta in linii mari o descriere a criteriului potrivit
procedurii legale. La rezultate deosebite se mentioneaza: realizarea sarcinilor de
serviciu la timp, elaborarea unor lucrari de calitate, respectarea termenelor,

v In cazul marcilor 2456 si 3342, la comentariile aferente criteriilor de performanta
evaluatorii au realizat o descriere a comporatmentului evaluatilor in realizarea fiecarui
criteriu. La rezultate deosebite s-a punctat comportamentul care a fost notat cu 5 in
realizarea criteriilor de performanta.

La nivel de organizatie nu exista o situatie statistica a calificativelor obtinute anual de catre
persoanele evaluate. Deci, in cazul avansarii in treapta de salarizare nu se verifica si
analizeaza un istoric al calificativelor, ci doar se verifica conformitatea cu reglementarile
aplicabile, respectiv perioada si calificativul mentionat in textele acestor reglementari. Astfel,
cu ocazia fiecarei propuneri de avansare in treapta de salarizare se analizeaza raportul de
evaluare in vederea identificarii calificativului.

In procesul de analiza al rapoartelor de evaluare se urmaresc doar aspectele nominalizate in
procedura legala, fara a urmari corectitudinea si obiectivitatea aprecierilor.

Analiza fiselor de post aferente perioadei pentru care s-a propus avansarea, dar anterioare
precedentei avansari a pus in evidenta urmatoarele:

v In cca. 67% din cazuri nu s-a efectuat nici o modificare in structura fisei de post de la
ultima avansare. Deci 6 (marcile 2321, 2456, 2871, 2927, 2688 si 3109) din cele 9
persoane propuse spre avansare in anul 2013 nu s-au modificat sarcinile la avansarea
in treapta de salarizare efectuata anterior, cu toate ca la fiecare avansare in treapta
trebuie sa se modifice sarcinile in sensul cresterii gradului de complexitate;

v' Inrestul de 33% din cazuri fisele de post au fost modificate, dar nu in toate cazurile ca
urmare a avansarii in treapta. In cazul marcii 3276 fisa de post pentru postul vacant
odata cu angajarea unei persoane a fost actualizata. In cazul marcii 3373 s-a modificat
fisa de post urmare a transformarii unui post vacant intr-un post care corespunde
nivelului persoanei transferate. In cazul marcii 3342 fisa de post a fost modificata ca
urmare a avansarii in treapta 2 de salarizare (avansare din treapta 3 in treapta 2), prin
adaugarea unor sarcini noi.

Analiza rezultatelor intreviurilor realizate cu personalul din cadrul DRU a evidentiat faptul ca
la avansarea in treapta de salarizare nu se urmareste dinamica atributiilor, obiectivelor si
calificativelor, deoarece:

4 procedura  actuala nu  mentioneaza
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responsabilitati in acest sens (cca. 84% din persoanele chestionate);

v responsabilitatea  revine  conducatorului
unitatii care face propunerea si elaboreaza fisele de post (cca. 16% din persoanele
chestionate).

(2) Cu privire la perioada pentru care a fost efectuata evaluarea performantelor profesionale
luata in calcul la avansarea in treapta de salarizare am constatat ca sunt respectate integral
cerintele legale. Au fost identificate doua cazuri in care avansarea s-a efectuat in regim rapid,
iar persoanele propuse spre avansare si evaluate au desfasurat activitate integral in ultimul an
de evaluare, deci s-a respectat conditia privind anul calendaristic.

In restul cazurilor avansarea s-a efectuat in mod obisnuit, dupa o perioada de 2 ani de
activitate in treapta de pe care promoveaza.

(3) Pe esantionul analizat nu au fost identificate situatii de neconformitate a raportului de
evaluare sau absenta acestuia care sa conduca la nerealizarea avansarii in treapta de salarizare.
La momentul propunerii spre avansarea in treapta de salarizare fiecare persoana detinea in
dosarul profesional raportul de evaluare a performantelor profesionale. Acest raport a fost
supus verificarii, conform procedurii legale, de catre personalul responsabil din cadrul
directiei de resurse umane.

Concluzii

La avansarea in treapta de salarizare nu se tine cont intotdeauna de rezultatele evaluarilor
performantelor profesionale anuale.

In cca. 78% din cazuri avansarea in treapta de salarizare s-a efectuat o data la 2 ani, prin
dispozitia/ordinul conducatorului institutie si la propunerea sefului de departament, prin
transformarea postului. In restul de 22% din cazuri avansarea s-a efectuat rapid, dupa un an de
activitate, la propunerea sefului de departament si prin ordin al conducatorului institutiei.
Persoanele care au fost propuse spre avansare dupa un an de activitate desfasurata in postul de
pe care avanseaza nu indeplinesc intotdeauna cerintele privind performantele profesionale
demonstrate si validate prin mentionarea in cadrul raportului de evaluare la rubrica rezultatele
deosebite. Nu se justifica o propunere de avansare in treapta de salarizare inainte de perioada
obisnuita decat in cazul in care personale propuse au avut rezultate de exceptie, adica s-au
remarcat prin ceva deosebit care sustine si argumenteaza o astfel de decizie.

Pe esantionul analizat au fost respectate cerintele legale privind perioada pentru care a fost
efectuata evaluarea performantelor profesionale solicitate la avansarea in treapta de salarizare.
Nu au fost identificate situatii n care sa nu se fi efectuat avansarea in treapta de salarizare
datorita absentei raportului de evaluare sau neconformitatii acestuia.

La nivel de DRU rapoartele de evaluare sunt verificate ori de cate ori se realizeaza o
propunere de avansare in treapta de salarizare, ceea ce necesita timp si conduce la un consum
suplimentar de resurse financiare. Desi la avansarea in treapta este necesar doar calificativul
obtinut in ultimul an, cunosterea unui istoric al performantelor profesionale ale persoanelor
care sunt propuse pentru cresterea salariului prin procedura de avansare in treapta de
salarizare este util pentru a cunoste contextul si a aprecia obiectivitatea in formularea acestei
propuneri.

De asemenea, analiza dinamicii atributiilor si sarcinilor persoanelor care sunt avansate de pe o
treapta pe alta se impune pentru a se asigura ca resursele financiare se consuma in mod
judicios. Atunci cand nu se modifica atributiile unei persoane care a avansat de pe o treapta
inferioara pe una superioara, inseamna ca persoana respectiva realizeaza aceleasi sarcini dar
cu bani mai multi, ceea ce contravine principiilor economicitati si eficientei.

Evaluarea performantelor profesionale nu ofera informatii suficiente si adecvate pentru a
justifica nivele diferite de cresteri salariale. Majoritatea managerilor percep aceasta activitate
ca pe o povara suplimentara cerutd de directia de resurse umane, si nu ca pe un instrument al
managementului performantei.
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Lisra de verificare nr. 3.1.

Lista de verificare privind analiza documentatiei privind avansarea in treapta de
salarizare

Calificativele obtinute la | Perioada pentru care a fost | Au existat situatii in care

evaluarea performantelor | efectuata evaluarea | avansarea in treapta nu a

profesionale sunt avute in | performantelor profesionale | fost efectuati datorita

vedere la avansarea in | respecti cerintele legale | absentei sau

treapta de salarizare? solicitate la avansarea 1in | neconformititii raportului
treapta? de evaluare?

Functionari publici de executie

1. Marca 2321
2. Marca 2688
3. Marca 2871
4. Marca 2927
5. Marca 3276
6. Marca 3342
7. Marca 3373
Functionari publici de conducere
8. Marca 2456

9. Marca 3109
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Foaie de lucru nr. 3.1.1.

Foaie de lucru privind analiza avansarilor in treapta de salarizare

Elemente
analizate

e Documentatia privind avansarea in treapta de salarizare elaborata de responsabilul de la
DRU pentru fiecare functionar public care a fost propus pentru avansare;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici propusi spre avansare si selectate pe ultimii 2 ani;

o Fisele de post ale functionarilor publici propusi spre avansare si selectate pe anii in care
s-a efectuat precedenta avansare.

Metoda de
colectare

e Stabilirea esantionului privind documentatia elaborata si aprobata pentru
avansarea/retrogradarea in treapta de salarizare care va fi supusa analizei in vederea
respectarii criteriului privind calificativul de evaluare;

o Stabilirea esantionului privind rapoartele de evaluare care vor fi selectate in vederea
analizarii continutului si a modului de fundamentare a calificativului de evaluare;

e Stabilirea esantionului privind fisele de post care vor fi selectate in vederea analizarii
continutului, gradul de dificultate al sarcinilor si modificarile in structura sarcinilor;

e Analiza documentatiei elaborata pentru avansarea in treapta de salarizare in vederea
stabilirii conformitatii cu procedura legala;

e Analiza rapoartelor de evaluare a performantelor profesionale in vederea identificarii
calificativelor de evaluare obtinute in ultimii 2 ani si a modului de fundamentare a acestora;

e Analiza fiselor de evaluare in vederea stabilirii gradului de dificultate al sarcinilor si a
modificarilor survenite in structura sarcinilor acestora urmare a avansarii in treapta de
salarizare;

e Interpretarea rezultatelor analizelor efectuate.

Documente
analizate

Esantionul a fost stabilit aleator si a fost constituit din 10% din totalul documentatiei
elaborate si aprobate pentru avansarea/retrogradarea in treapta de salarizare in anul 2013,
care reprezinta 9 dosare.

Totalul populatiei a fost de 88 de functionari publici care au beneficiat de avansarea in
treapta de salarizare, din care 7 functionari publici de conducere si 81 de functionari publici
de executie.

Esantionul care va fi analizat este format din 2 dosare aprobate pentru avansarea in treapta de
salarizare a functionarilor publici de conducere si 7 dosare pentru avansarea in treapta de
salarizare a functionarilor publici de executie.

Pentru aceste 9 persoane s-a solicitat suplimentar rapoartele de evaluare a performantelor
profesionale pe ultimii 2 ani (2012 si 2013) si fisele postului pentru anii in care s-a facut
precedenta avansare (2011 si 2012).

Criterii de
audit

Art. 33. - (1) Avansarea in treapta de salarizare imediat superioara se face prin transformarea
posturilor ocupate de cei care indeplinesc conditiile de avansare, dupa aprobarea bugetului, la
propunerea sefului compartimentului in care lucreaza functionarul public, cu aprobarea
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conducatorului autoritatii sau institutiei publice.

(2) La avansarea in treapta de salarizare imediat superioara se tine seama de performantele
profesionale, concretizate prin rezultatele obtinute in activitatea profesionala, notate cel putin
cu calificativul "bun" in anul precedent. Vechimea minima necesara pentru avansarea in
treapta de salarizare imediat superioara este de 2 ani.

(3) In mod exceptional, vechimea minima prevazuta la alin. (2) poate fi redusa la un an de
catre conducatorul autoritatii sau institutiei publice.

(4) La calculul vechimii prevazute la alin. (2) se ia in calcul si vechimea in treapta de
salarizare, respectiv gradul de salarizare, astfel cum au fost prevazute de Ordonanta de
urgenta a Guvernului nr. 192/2002 privind reglementarea drepturilor de natura salariala ale
functionarilor publici, aprobata cu modificari si completari prin Legea nr. 228/2003, cu
modificarile ulterioare, de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 82/2004 privind unele
masuri in domeniul functiei publice, aprobata prin Legea nr. 9/2005, respectiv de Ordonanta
de urgenta a Guvernului nr. 92/2004 privind reglementarea drepturilor salariale si a altor
drepturi ale functionarilor publici pentru anul 2005, aprobata cu modificari si completari prin
Legea nr. 76/2005, cu modificarile ulterioare, si de Ordonanta Guvernului nr. 2/2006 privind
reglementarea drepturilor salariale si a altor drepturi ale functionarilor publici pentru anul
2006, aprobata cu modificari si completari prin Legea nr. 417/2006.

(5) Functionarii publici care ocupa functia publica de conducere pot avansa in treapta de
salarizare imediat superioara celei care s-a luat in calcul la stabilirea drepturilor salariale, cu
aplicarea dispozitiilor alin. (1)-(4).

Descrierea
constatarii

Documentatia privind avansarea in treapta de salarizare a fost analizata in vederea asigurarii
faptului ca la avansarea, mentinerea sau retrogradarea in treapta de salarizare a functionarilor
publici se tine cont de rezultatele evaluarii performantelor profesionale.

Pe esantionul analizat la avansarea in treapta de salarizare imediat superioara s-a respectat
criteriul privind calificativul, respectiv cel putin calificativul ,,bun”, in anul precedent.

In cazul marcilor 3276 si 3373 s-a solicitat avansarea in treapta de salarizare in situatie de
exceptie, perioada legala fiind de 1 an. Analiza calificativelor din perioada anterioara indica
faptul ca:

v Pesoana inregistrata sub marca 3276 a fost angajata in cursul anului 2012, iar in anul
2013 a obtinut calificativul Foarte bine la evaluarea performantelor profesionale.

v' Marca 3373 la evaluarea performantelor profesionale in anul 2013 a obtinut
calificativul Foarte bine, iar in anul 2012 a obtinut calificativul Satisfacator pentru
perioada ianuarie 2012 — octombrie 2012, iar din octombrie 2012 — decembrie 2012
a obtinut calificativul Foarte bine. In acest caz persoana inregistrata sub aceasta
marca a fost transferata din cadrul unei directii in alta directie.

Analiza rapoartelor de evaluare ale performantelor profesionale a evidentiat urmatoarele:

v" In cazul marcilor 3276 si 3373, evaluatorii nu au mentionat nimic la rezultate
deosebite, cu toate ca au facut propunerea de avansare a persoanelor inainte de
perioada normala de avansare. De asemenea, in anul 2013 nici una din cele doua
persoane nu au urmat si promovat cursuri de pregatire profesionala in domeniul de
activitate;

v" In cazul marcilor 2321, 2871, 2927, 2688 si 3109, comentariile evaluatorilor cu
privire la criteriile de performanta nu evidentiaza abilitatile si aptitudinile evaluatilor
in realizarea activitatilor ci prezinta in linii mari o descriere a criteriului potrivit
procedurii legale. La rezultate deosebite se mentioneaza: realizarea sarcinilor de
serviciu la timp, elaborarea unor lucrari de calitate, respectarea termenelor,

v In cazul marcilor 2456 si 3342, la comentariile aferente criteriilor de performanta
evaluatorii au prezentat o descriere a comportamentului evaluatilor in realizarea
fiecarui criteriu. La rezultate deosebite s-a punctat comportamentul care a fost notat
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cu 5 in realizarea criteriilor de performanta.

Analiza fiselor de post aferente perioadei pentru care s-a propus avansarea, dar anterioare
precedentei avansari a pus in evidenta urmatoarele:
v In cca. 67% din cazuri nu s-a efectuat nici o modificare in structura fisei de post de
la ultima avansare. Deci 6 (marcile 2321, 2456, 2871, 2927, 2688 si 3109) din cele 9
persoane propuse spre avansare in anul 2013 nu s-au modificat sarcinile la avansarea
in treapta de salarizare efectuata anterior, cu toate ca la fiecare avansare in treapta
trebuie sa se modifice sarcinile in sensul cresterii gradului de complexitate.
v In restul de 33% din cazuri fisele de post au fost modificate, dar nu in toate cazurile
ca urmare a avansarii in treapta. In cazul marcii 3276 fisa de post pentru postul
vacant odata cu angajarea unei persoane a fost actualizata. In cazul marcii 3373 s-a
modificat fisa de post urmare a transformarii unui post vacant intr-un post care
corespunde nivelului persoanei transferate. In cazul marcii 3342 fisa de post a fost
modificata urmare a avansarii in treapta 2 de salarizare (avansare din treapta 3 in 2),
prin adaugarea unor sarcini noi.
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Compartimentul Audit Public Intern INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

3 . . Data: 20.02.2014
Colectarea si analiza probelor de audit

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni

Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

Test nr. 3.2.
Obiectul Obiectiv: Valorificarea rezultatelor evaluarilor performantelor profesionale
Activitatea: Stabilirea nivelului salariului si a recompenselor cuvenite personalului
Obiectiv Sa se asigure ca recompensele sunt justificate si adecvate

Pentru fiecare din cele trei tipuri de beneficii esantionul a fost stabilit aleator si se prezinta
dupa cum urmeaza:

v" 5% din numarul persoanelor care au beneficiat de salarii de merit, reprezentand:
- in anul 2012 - 10 functionari publici, din care: 3 functionari publici de conducere si 8
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 192 de functionari publici care
au primit salarii de merit;
- 1n anul 2013 - 9 functionari publici, din care: 5 functionari publici de conducere si 4
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 174 de functionari publici care
au primit salarii de merit.
- existd 3 marci care au beneficiat de salarii de merit in ambele perioade, fiind incluse in
esantioanele stabilite mai sus.

v" 2% din numarul persoanelor care au beneficiat de prime, reprezentand:
- in anul 2012 - 20 functionari publici, din care: 3 functionari publici de conducere si 17
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 976 de functionari publici;
- 1n anul 2013 - 19 functionari publici, din care: 7 functionari publici de conducere si 12
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 968 de functionari publici;

v" 5% din numarul de persoane care au beneficiat de premii, reprezentind:
- in anul 2012 - 11 functionari publici, din care: 4 functionari publici de conducere si 7
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 216 de functionari publici;
- in anul 2013 — 10 functionari publici din care: 8 functionari publici de conducere si 2
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 198 de functionari publici.
- existd 5 marci care au beneficiat de premii in ambele perioade, fiind incluse in
esantioanele stabilite mai sus.
Pentru a verifica justetea si echitatea in acordarea recompenselor a fost selectat un
esantion de rapoarte de evaluare aferent persoanelor care nu au primit beneficii in
perioada analizata, numeric egal cu cel al persoanelor care au beneficiat de acestea. De
asemenea, la stabilirea esantionului s-a avut in vedere ca persoanele selectate sa faca parte
din aceeasi directie/serviciu/birou cu persoanele cu care se comparad. Esantionul selectat
se prezintd dupa cum urmeaza:

v" 19 functionari publici care nu au beneficiat de salarii de merit, din care:
- 10 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2012;
- 9 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2013;

v 21 functionari publici care nu a beneficiat de premii, din care:
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- 11 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2012;
- 10 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2013.

Descriere Testarea a constat in analiza documentatiilor elaborate si aprobate pentru acordare de
salarii de merit, prime si premii 1n anii 2012 si 2013.
Pentru persoanele care au beneficat de salarii de merit si de premii s-a solicitat rapoartele
de evaluare a performantelor profesionale pe ultimii 2 ani, respectiv anul 2012 si anul
2013. Pentru situatiile in care au existat persoane care au beneficiat fie de salariu de merit,
fie de premii consecutiv in cei doi ani de analiza (2012 si 2013) s-a solicitat fisele postului
aferente acestor ani.
Pentru efectuarea testarii au fost elaborate si utilizate urmatoarele documente:
v’ Foaie de lucru privind analiza recompenselor;
v’ Lista de verificare privind analiza recompenselor,
v’ Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a salariilor
de merit pe anul 2012;
v’ Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a salariilor
de merit pe anul 2013;
v Situatia privind analiza comentariilor mentionate la rubrica rezultatele
deosebite” in vederea justificarii salariilor de merit;
v’ Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a primelor
anuale pe anul 2012;
v’ Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a primelor
anuale pe anul 2013;
v’ Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a premiilor
anuale pe anul 2012;
v’ Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a premiilor
anuale pe anul 2013;
v Situatia privind analiza comentariilor mentionate la rubrica “rezultatele
deosebite” in vederea justificarii premii anuale;
v’ Centralizator privind rezultatele obfinute la interviul cu privire la valorificarea
rezultatelor evaluarii performantelor profesionale.
Criteriile de referintd la care se raporteaza rezultatele obtinute sunt:
1. Recompensele sunt stabilite pe baza rezultatelor evaluarii?
2. Recompensele sunt echitabile, difera in functie de calificativele de performanta
obtinute?
Constatairi (1) Analiza conformitatii modului de acordare a categoriilor de beneficii, pe esantionul

examinat, a pus in evidentd urmatoarele:
v’ referitor la salariile de merit au fost respectate partial criteriile legale cu privire la
acordarea acestora, respectiv:
- cuantumul salariului de merit acordat a fost stabilit corect;
- perioada legala stabilita pentru acordarea salariului de merit a fost respectata, fiecare
persoana a lucrat mai mult de 6 luni;
- toate persoanele care au beneficiat de salariu de merit au fost evaluate in perioadele
analizate;
- nu exista sanctiuni pe numele persoanelor care au beneficiat de salarii de merit;
- calificativele obtinute de persoanele care au beneficiat de salariu de merit au fost Foarte
bine;
- comentariile mentionate la rubrica “rezultate deosebite” din cadrul rapoartelor de
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evaluare nu asigurd o informare adecvatd cu privire la certitudinea existentei unor
rezultate exceptionale.

v’ referitor la primele anuale au fost respectate integral criteriile legale cu privire la
acordarea acestora, respectiv:

- cuantumul primei anuale acordate a fost stabilit corect, prin raportare la perioada efectiv
lucrata si determinata pe baza salariului mediu lunar de baza realizat.

- existd un raport de evaluare pentru anul in care se acorda prima anuala;

- nu existd sanctiuni disciplinare pe numele persoanelor care au beneficiat de prime in
anul acordarii acestora.

v’ referitor la premiile au fost respectate partial criteriile legale cu privire la
acordarea acestora, respectiv:

- cuantumul premiilor anuale acordate au fost stabilite corect;

- existd un raport de evaluare pentru anul in care se acorda beneficiul;

- persoanele care au beneficiat de premii au lucrat integral in cursul anului;

- calificativele obtinute de persoanele care au beneficiat de salariu de merit au fost Foarte
bine;

- comentariile mentionate la rubrica “rezultate deosebite” din cadrul rapoartelor de
evaluare nu asigurd o informare adecvatd cu privire la certitudinea existentei unor
rezultate exceptionale.

(2) Analiza mentiunilor efectuate de evaluator la rubrica ,,rezultate deosebite” din cadrul
rapoartelor de evaluare in vederea sustinerii propunerilor pentru acordarea diferitelor
categoriilor de beneficii a pus in evidenta urmatoarele:

v" in cazul salariilor de merit nu toate propunerile sunt sustinute cu informatii
complete si adecvate, prin mentionarea explicita in cadrul rapoartelor de evaluare
aunor mentiuni corespunzatoare astfel:

- in cca 42% din cadrul rapoartelor de evaluare nu existd nici o mentiune la rubrica
”rezultate deosebite”;

- 1n cca 16% din cazuri la rubrica “rezultate deosebite” au fost efectuate comentarii cu
privire la operativitatea si conformitatea realizarii sarcinilor de munci;

- 1n cca. 32% din cazuri la rubrica “rezultate deosebite” au fost mentionate calitati ale
evaluatilor, mai degraba decat rezultate ale muncii sau comportamentului acestora;

- numai 1n 10% din cazuri au fost efectuate mentiuni care indica clar aspecte care tin de
rezultatele muncii evaluatului si de calitatea acestora. Aceste rezultate au fost evidentiate
sub forma unor aprecieri pozitive i stimulative.

v" in cazul acordarii premiilor anuale, analiza rapoartelor de evaluare a evidentiat
faptul ca mentiunile cu privire la rezultate deosebite” si la alte aspecte cu privire
la rezultatele muncii evaluatului nu sunt suficiente si adecvate pentru a sustine
propunerile de acordare, astfel:

- in cca. 38% din cazuri nu sunt efectuate mentiuni la rubrica “rezultate deosebite”;

- 1n cca. 33% din cazuri mentiunile efectuate la rubrica “rezultate deosebite” reitereaza
obiectivele care au fost realizate si indicatorii de performanta;

- In cca. 24% din cazuri la rubrica “rezultate deosebite” au fost prezentate cele mai
importante sarcini care au fost realizate i numarul de lucrari elaborate;

- 1n cca. 5% din cazuri au fost mentionate rezultate de exceptie obtinute de evaluat in
cursul anului prin nominalizarea calitatii lucrarilor elaborate §i prin punctarea criteriilor
de performantd care i-au permis realizarea acestor lucrari. De asemenea, la rubrica
”comentarii” aferenta criteriilor de performantd, evaluatorul a facut aprecieri adecvate cu
privire la abilitatile care descriu comportamentul evaluatului Tn munca.

(3) Analiza fiselor de post ale mécilor care au primit beneficii sub forma salariilor de
merit §i premiilor in cei doi ani a evidentiat urmatoarele:
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v pe esantionul analizat trei persoane (cca. 30%) au primit salarii de merit atit in
anul 2012, cat si 2013, cu toate ca nu au fost Inregistrate cresteri ale activitatii
acestor. Dinamica sarcinilor si obiectivelor a evidentiat ca:

- In cazul marcilor 4271 si 5324 sarcinile, obiectivele si indicatorii de performantd s-au
mentinut pentru anul 2013;

- In cazul marcii 2755 sarcinile ramand nemodificate in 2013, are loc o schimbare in
structura obiectivelor si, implicit a indicatorilor. Modificarea vizeazd mai degraba
redefinirea i mai putin gradul de dificultate al acestora.

v' pe esantionul analizat cinci persoane (cca. 45%) au primit premii in doi
consecutivi, cu toate cd nu au avut loc schimbari semnificative in activitatea
acestora. Dinamica sarcinilor si obiectivelor a evidentiat ca:

- in cazul marcilor 1389 si 4431 nu a avut loc nici o modificare in structura sarcinilor,
obiectivelor si indicatorilor de performanta;

- in cazul mircii 3872 nu a vut loc nici o modificare in structura sarcinilor. In anul 2013 a
fost inlocuit un obiectiv cu un alt obiectiv, fara a influenta structura indicatorilor sau
fondul de timp, ceea ce indicad ami degrabd o redefinire a obiectivului decat o crestere a
complexitatii activitatii.

- In cazul marci 3571 a avut loc schimbiri in structura sarcinilor si obiectivelor, dar in
sensul reducerii activititii acestuia. In anul 2013 s-a renuntat la 2 sarcini, ceea ce a
condus la eliminarea unui obiectiv. Tot in 2013 a avut loc o schimbare a fondului de timp
alocat diferitelor obiective individuale, in sensul redistribuirii acestuia in raport cu
complexitatea obiectivelor;

- in cazul marcii 2115 a avut loc schimbari in structura sarcinilor, obiectivele ramanand
neschimbate. In anul 2013 au fost comasate doua sarcini care aveau acelasi continut. Dea
semenea, a fost modificat fondul de timp pentru realizarea obiectivului 2 (de la 25% la
15%) prin alocarea acestuia la fondul de timp necesar pentru realizarea obiectivului 5 (de
la 10% la 20%).

(4) Analiza comparativa a rezultatelor persoanelor care au primit beneficii (salarii de
merit §i premii) cu cele care nu au primit beneficii (salarii de merit i premii) a pus in
evidenta urmatoarele:

v' referitor la salariile de merit am constatat:

- in cca. 32% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentand 6 cazuri — 2 in anul 2012
si 4 1n anul 2013) au fost identificate situatii In care calificativele obtinute erau mai mari
decat calificativul ultimei persoane din esantion;

- In cca. 21% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentand 4 cazuri — toate din anul
2013) au fost identificate situatii In care obiectivele individuale ale persoanelor care nu au
primit salarii de merit erau mai complexe decat ale persoanelor care au primit salarii de
merit;

- In restul de 47% din cazuri au fost respectate criteriile pe care le-am urmarit in analiza,
respectiv: (1) calificativul final si (2) complexitatea obiectivelor.

v’ referitor la premii am constatat:

- in cca. 38% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentand 8 cazuri — 6 in anul 2012
si 2 1n anul 2013) au fost identificate situatii In care calificativele obtinute erau mai mari
decét calificativul ultimei persoane din esantion;

- 1n cca. 33% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentand 7 cazuri — 3 in anul
2012 si 4 in anul 2013) au fost identificate situatii in care obiectivele individuale ale
persoanelor care nu au primit premii erau mai complexe decat ale persoanelor care au
primit premii;

- 1n restul de 29% din cazuri au fost respectate criteriile pe care le-am urmarit in analiza,
respectiv: (1) calificativul final si (2) complexitatea obiectivelor.
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(5) Analiza rezultatelor interviului cu personalul din cadrul departamentului de rseurse
umane a evidentiat faptul ca:

v in cazul salariilor de merit in practica entitatii publice se procedeaza astfel:
- la acordarea salariilor de merit se tine cont de rezultatele evaluarilor profesionale. De
reguld, salariile de merit se acordd doar persoanelor care au obtinut calificativul “Foarte
bine”;
- DRU stabileste, potrivit legislatiei in vigoare, numarul persoanelor care pot beneficia de
salariu de merit la nivel de entitate si apoi pentru fiecare directie in parte. Ulterior, DRU
transmite fiecdrei directii numarul maxim de persoane care pot beneficia de salariu de
merit in anul curent;
- propunerile privind acordarea salariilor de merit se realizeaza de catre managementul
directiilor de specialitate din cadrul entitatii. La DRU se realizeaza verificarea acestor
propuneri pentru a se asigura conformitatea cu cadrul legal. In cazul salariilor de merit se
urmareste dacd: persoana a lucrat cel putin 6 luni, dacd existd o sanctiune neradiatd si
daca persoana a fost evaluata in anul respectiv;
- nu se realizeazd o verificare a adecvarii intre rezultatele evaludrii §i propunerile de
acordare a salariilor de merit. Calificativele obtinute nu sunt utilizate in procesul de
analiza si verificare a propunerilor pentru salariile de merit. Procedura operationald nu
mentioneaza responsabilitati in aces sens. Responsabilitatea revine exclusiv managerului
care face propunerea;
- nu exista un centralizator al comentariilor evaluatului si evaluatorului si nu se elaboreaza
nici o situatie statistica cu privire la rezultatele evaluarilor anuale.

v" in cazul acordarii premiillor anuale se procedeaza astfel:
- DRU stabileste valoarea premiilor cuvenite la nivel de entitate si la nivel de fiecare
directie, in limita fondurilor alocate. Aceste sume sunt comunicate directiilor de
specialitate, alaturi de instructiuni cu privire la limitarile stabilite de conducerea
superioara a entitdtii, respectiv: suma maxima care se va acorda unei persoane, numarul
maxim de persoane care vor beneficia (daca este cazul) si/sau alte conditii;
- premiile sunt acordate exclusiv persoanelor care au obtinut calificativul Foarte bine la
evaluarea performantelor profesionale in anul pentru care se acorda premiile;
- propunerile privind acordarea premiilor se realizeaza de catre functionarii publicii de
conducere din cadrul fiecérei directii de specialitate. DRU realizeaza verificarea acestor
propuneri pentru a se asigura conformitatea cu cadrul legal. In cazul premiilor se
urmareste dacd: persoana a avut activitate in anul respectiv §i dacd persoana a fost
evaluata in anul respectiv;
- DRU nu realizeaza o verificare a gradului de adecvare intre rezultatele evaluarii si
propunerile de acordare a premiilor, respectiv analiza comentariilor din cadrul raportului
in vederea identificarii existentei/inexistentei elementelor care sa sustind aceste
propuneri.

Concluzii

Documentatia care a stat la baza acordarii diferitelor categorii de beneficii a fost elaborata
in conformitate cu criteriile stabilite in cadrul legal aplicabil, unde majoritatea criteriilor
au fost respectate. Existd anumite aspecte care nu au fost avute in vedere atat in cazul
salariilor de merit, cét si in cazul premiilor, referitoare la certificarea calitatii rezultatelor
avute.

Analiza rapoartelor de evaluare a evidentiat clar ca elementele care prezintd comentariile
evaluatoruolui cu privire al rezultatele evaluatului si comportamentul acestuia nu asigura
o informare adecvata cu privire la certitudinea existentei unor rezultate exceptionale.
Evaluatorii nu au reusit intr-o maniera adecvata sa acopere cerintele de completare ale
rubricii ,rezultate deosebite” din cadrul rapoartelor de evaluare in vederea sustinerii
propunerilor pentru acordarea diferitelor categoriilor de beneficii. Comentariile
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evaluatorilor sunt direct influentate de rationamentul si abilitatile acestuia, ceea ce este
relevat in practica prin formulari ambigue si care nu sunt la obiect.

Pe perioada analizatd, in cca. 38% din cazuri au fost acordate beneficii acelorasi persoane,
fara existenta unor dovezi competente care si sustini aceste decizii. In cazul acestor
persoane, analiza fiselor de post si a rapoartelor de evaluare nu evidentiaza schimbari
semnificative in structura activitatii acestora. Dinamica sarcinilor si obiectivelor indica
mai degrabd o mentinere a activitatii sau chiar reduceri ale acestora.

La acordarea beneficiilor, in special a salariilor de merit si a premiilor anuale, nu se are in
vedere criterii clare dupd care se face distribuirea. Prin acordarea de beneficii unor
persoane care nu au inregistrat cea mai bund performantd se mentine un climat de
tensiune si de nemultumire 1n randul personalului din cadrul directiei/serviciului/biroului.
Pe termen lung, o astfel de practica are efecte nefavorabile asupra performantelor celor
care in prezent au avut rezultate mai bune dar nu au fost recompensati.

Directia de resurse umane asigurd metodologia de elaborare a documentatiilor privind
acordarea diferitelor categorii de beneficii, urmarind in principal respectarea criteriilor
legale si mai putin adecvarea sub aspectul justetei si echitdtii. Procedura actuald nu
mentioneazd responsabilitati in sfera verificarii unor aspecte care sid ofere dovezi
incontestabile privind atribuirea beneficiilor cétre cei mai buni performeri.
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Foaie de lucru nr. 3.2.1.

Foaie de lucru privind analiza recompeselor

Elemente e Ordonanta 6/2007 privind masuri de reglementare a drepturilor salariale a
analizate functionarilor publici;

o Centralizator privind situatia personalului care a beneficiat de salarii de merit in anii
2012 $i 2013;

e Centralizator privind situatia personalului care a beneficiat de prime in anii 2012 si
2013;

e Centralizator privind situatia personalului care a beneficiat de premii in anii 2012 si
2013;

e Documentatia privind acordarea salariilor de merit in anii 2012 si 2013;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesioanele individuale a functionarilor
publici care au beneficat de salarii de merit;

e Fisele postului ale functionarilor publici care au beneficiat de salarii de merit
consecutiv in cei doi ani de analiza;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesioanele individuale a functionarilor
publici care nu au beneficat de salarii de merit, dar care au obtinut calificative mai mari sau
au avut obiective mai complexe;

e Documentatia privind acordarea primelor anuale in anii 2012 si 2013;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesioanele individuale a functionarilor
publici care au beneficat de prime anuale;

e Documentatia privind acordarea premiilor anuale in anii 2012 si 2013;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesioanele individuale a functionarilor
publici care au beneficat de premii anuale;

o Figele postului ale functionarilor publici care au beneficiat de premii consecutiv in cei
doi ani de analiza;

e Rapoartele de evaluare a performantelor profesioanele individuale a functionarilor
publici care nu au beneficat de premii anuale, dar care au obtinut calificative mai mari sau
au avut obiective mai complexe

Metoda de e Stabilirea esantionului privind documentatia elaborata si aprobata pentru acordarea
colectare salariilor de merit care va fi supusa analizei in vederea respectarii criteriilor de conformitate;

e Stabilirea esantionului privind rapoartele de evaluare care vor fi selectate in vederea
analizarii comentariilor mentionate la rubrica “rezultate deosebite”;

e Stabilirea esantionului privind documentatia elaborata si aprobata pentru acordarea
primelor anuale care va fi supusa analizei in vederea respectarii criteriilor de conformitate;

e Stabilirea esantionului privind rapoartele de evaluare care vor fi selectate in vederea
analizarii continutului si a modului de fundamentare a calificativului acordat;
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e Stabilirea esantionului privind documentatia elaborata si aprobata pentru acordarea
premiilor individuale anuale care va fi supusad analizei In vederea respectarii criteriilor de
conformitate;

e Stabilirea esantionului privind rapoartele de evaluare care vor fi selectate in vederea
analizarii comparative a rezultatelor evaluarii;

e Analiza mentiunilor efectuate de evaluator la rubrica ,,rezultate deosebite” din cadrul
rapoartelor de evaluare in vederea sustinerii propunerilor pentru acordarea salariilor de
merit;

e Analiza comparativa a rezultatelor persoanelor care au primit salarii de merit cu cele
care nu au primit salarii de merit;

e Analiza mentiunilor efectuate de evaluator la rubrica ,,rezultate deosebite” din cadrul
rapoartelor de evaluare in vederea sustinerii propunerilor pentru acordarea premiilor
individuale;

e Analiza comparativa a rezultatelor persoanelor care au primit premii cu cele care nu au
primit premii.

Documente
analizate

Testarea a constat in analiza documentatiilor elaborate §i aprobate pentru acordare de salarii
de merit, prime §i premii in anii 2012 si 2013.
S-a solicitat situatia personalului nominal care a beneficiat de salarii de merit, prime §i premii
pe ultimii 2 ani 1n vederea stabilirii esantioanelor.
Pentru fiecare din cele trei tipuri de beneficii esantionul a fost stabilit aleator si se prezinta
dupa cum urmeaza:

v 5% din numarul persoanelor care au beneficiat de salarii de merit, reprezentind:
- in anul 2012 - 10 functionari publici, din care: 3 functionari publici de conducere si 8
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 192 de functionari publici care au
primit salarii de merit;
- in anul 2013 - 9 functionari publici, din care: 5 functionari publici de conducere si 4
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 174 de functionari publici care au
primit salarii de merit.
- exista 3 marci care au beneficiat de salarii de merit in ambele perioade, fiind incluse in
esantioanele stabilite mai sus.

v 2% din numarul persoanelor care au beneficiat de prime, reprezentand:
- n anul 2012 - 20 functionari publici, din care: 3 functionari publici de conducere si 17
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 976 de functionari publici;
- in anul 2013 - 19 functionari publici, din care: 7 functionari publici de conducere si 12
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 968 de functionari publici;

V' 5% din numarul de persoane care au beneficiat de premii, reprezentand:
- 1n anul 2012 - 11 functionari publici, din care: 4 functionari publici de conducere si 7
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 216 de functionari publici;
- in anul 2013 — 10 functionari publici din care: 8 functionari publici de conducere si 2
functionari publici de executie. Populatia totala a fost de 198 de functionari publici.
- existd 5 marci care au beneficiat de premii in ambele perioade, fiind incluse in esantioanele
stabilite mai sus.
Pentru persoanele care au beneficat de salarii de merit si de premii s-a solicitat rapoartele de
evaluare a performantelor profesionale pe ultimii 2 ani, respectiv anul 2012 si anul 2013.
Suplimentar, pentru situatiile in care o persoana a beneficiat de salariu de merit si premii
concomitent in ambele perioade de analizd (2012 si 2013) s-a solicitat fisele postului
(aferente anilor 2012 si 2013) pentru aceste persoane.
Pentru a verifica justetea si echitatea in acordarea recompenselor a fost stabilit un esantion de
rapoarte de evaluare aferent persoanelor care nu au primit beneficii in perioada respectiva,
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numeric egal cu cel al persoanelor care au primit aceste beneficii §i sunt in esantionul de
analiza. La stabilirea esantionului s-a avut in vedere ca persoanele selectate sa faca parte din
aceeasi directie/serviciu/birou cu persoanele care au primit beneficiii §i au fost selectate
initial In esantionul de analiza. Situatia se prezinta astfel:

v 19 functionari publici care nu au beneficiat de salarii de merit, din care:
- 10 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2012;
- 9 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2013;

v" 21 functionari publici care nu a benefciiat de premii, din care:
- 11 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2012;
- 10 rapoarte de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici din anul
2013.

Criterii
audit

de

Art. 8. - (1) Pentru rezultate deosebite obtinute in activitatea desfasurata, ordonatorul de
credite poate acorda, in limita a 20% din numarul de posturi corespunzatoare functiilor
publice, prevazut in statul de functii, un salariu de merit lunar de pana la 15% din salariul de
baza, care face parte din acesta si care constituie baza de calcul pentru sporuri si alte drepturi
care se acorda in raport cu salariul de baza. Ordonatorii principali de credite care au in
subordine unitati bugetare cu un numar redus de functii publice pot aproba ca incadrarea in
numarul maxim de beneficiari de salariu de merit si in proportiile stabilite pentru functiile
publice de executie sa se faca la nivelul unitatilor respective luate impreuna; repartizarea
numarului de beneficiari de salariu de merit pe unitatile luate in calcul, in acest caz, se face
de catre ordonatorul principal de credite.

(2) Salariile de merit se acorda functionarilor publici incadrati pe functii publice de executie
in proportie de cel putin doua treimi din numarul total al functiilor publice stabilit in
conditiile alin. (1).

(3) Functionarii publici care beneficiaza de salariu de merit se stabilesc, pe baza rezultatelor
obtinute in activitatea desfasurata in anul anterior, in luna ianuarie.

(4) Pot beneficia de salariu de merit functionarii publici care nu au fost sanctionati si cei a
caror sanctiune a fost radiata de drept, potrivit legii. Ordonatorii de credite pot stabili, cu
consultarea organizatiilor sindicale reprezentative ale functionarilor publici, criterii
suplimentare pentru acordarea salariilor de merit.

(5) In cazul in care intervin modificari ale raportului de serviciu din motive care nu sunt
imputabile functionarului public, inclusiv modificarea raportului de serviciu prin promovarea
functionarului public in cauza, salariul de merit acordat se mentine pana la expirarea
perioadei pentru care a fost stabilit.

(6) In cazul in care raporturile de serviciu ale functionarilor publici care beneficiaza de
salariu de merit inceteaza sau se suspenda, salariile de merit se redistribuie, incepand cu data
de intai a lunii urmatoare, altor functionari publici care indeplinesc conditiile pentru
acordare.

(7) Pentru functionarii publici salariul de merit se poate acorda dupa o perioada de cel putin 6
luni de la angajare.

(8) Functionarii publici debutanti nu pot beneficia de salariu de merit.

Art. 18. - (1) Pentru activitatea desfasurata, functionarii publici au dreptul la un premiu
anual, egal cu salariul mediu lunar de baza realizat in anul pentru care se face premierea.

(2) Premiul anual se plateste in anul urmator celui pentru care se face premierea.

(3) Pentru functionarii publici care nu au lucrat tot timpul anului, premiul anual se acorda
proportional cu perioada lucrata si se stabileste luandu-se in calcul media salariilor de baza
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realizate in perioada in care au desfasurat activitate, raportat la 12 luni.

(4) Ordonatorii de credite pot reduce sau pot anula premiul anual in cazul functionarilor
publici care in cursul anului pentru care se acorda premiul au fost sanctionati disciplinar.

Art. 19. - (1) Ordonatorii de credite pot acorda premii lunare in limita a 10% din cheltuielile
cu salariile aferente functiilor publice prevazute in statul de functii, cu incadrarea in fondurile
aprobate anual prin buget cu aceasta destinatie. Premiile se pot acorda in cursul anului
functionarilor publici care au realizat sau care au participat direct la obtinerea unor rezultate
in activitate, apreciate ca valoroase. Sumele neconsumate pot fi utilizate in lunile urmatoare,
in cadrul aceluiasi an bugetar.

(2) Ordonatorii principali de credite pot acorda premii in limita de pana la 5% din cheltuielile
cu salariile aferente functiilor publice prevazute in statul de functii, din economiile realizate
prin reducerea cheltuielilor cu salariile, fara a depasi valoarea economiilor realizate. Premiile
se pot acorda in cursul anului functionarilor publici care au realizat sau care au participat
direct la obtinerea unor rezultate in activitate apreciate ca valoroase.

(3) Premiile individuale se stabilesc de catre ordonatorii de credite in limita sumelor alocate
cu aceasta destinatie de catre ordonatorii principali de credite, cu consultarea organizatiilor
sindicale reprezentative la nivel de unitate sau, dupa caz, cu consultarea reprezentantilor
functionarilor publici, acolo unde nu sunt astfel de organizatii sindicale.

Descrierea
constatarii

(1) Analiza conformitatii modului de acordare a categoriilor de beneficii, pe esantionul
examinat, a pus in evidenta urmatoarele:
v’ referitor la salariile de merit au fost respectate partial criteriile legale cu privire la
acordarea acestora, respectiv:
- cuantumul salariului de merit acordat a fost stabilit corect;
- perioada legala stabilitd pentru acordarea salariului de merit a fost respectatd, fiecare
persoana a lucrat mai mult de 6 luni;
- toate persoanele care au beneficiat de salariu de merit au fost evaluate in perioadele
analizate;
- nu exista sanctiuni pe numele persoanelor care au beneficiat de salarii de merit;
- calificativele obtinute de persoanele care au beneficiat de salariu de merit au fost Foarte
bine;
- comentariile mentionate la rubrica “rezultate deosebite” din cadrul rapoartelor de evaluare
nu asigurd o informare adecvatd cu privire la certitudinea existentei unor rezultate
exceptionale.
v’ referitor la primele anuale au fost respectate integral criteriile legale cu privire la
acordarea acestora, respectiv:
- cuantumul primei anuale acordate a fost stabilit corect, prin raportare la perioada efectiv
lucrata si determinata pe baza salariului mediu lunar de baza realizat.
- existd un raport de evaluare pentru anul in care se acorda prima anuala;
- nu exista sanctiuni disciplinare pe numele persoanelor care au beneficiat de prime in anul
acorddrii acestora.
v’ referitor la premiile au fost respectate partial criteriile legale cu privire la acordarea
acestora, respectiv:
- cuantumul premiilor anuale acordate au fost stabilite corect;
- existd un raport de evaluare pentru anul in care se acorda beneficiul;
- persoanele care au beneficiat de premii au lucrat integral in cursul anului;
- calificativele obtinute de persoanele care au beneficiat de salariu de merit au fost Foarte
bine;
- comentariile mentionate la rubrica “rezultate deosebite” din cadrul rapoartelor de evaluare
nu asigurd o informare adecvatd cu privire la certitudinea existentei unor rezultate
exceptionale.
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(2) Analiza mentiunilor efectuate de evaluator la rubrica ,rezultate deosebite” din cadrul
rapoartelor de evaluare in vederea sustinerii propunerilor pentru acordarea diferitelor
categoriilor de beneficii a pus in evidenta urmatoarele:

v’ in cazul salariilor de merit nu toate propunerile sunt sustinute cu informatii complete
si adecvate, prin mentionarea explicitd in cadrul rapoartelor de evaluare a unor
mentiuni corespunzatoare astfel:

- in cca 42% din cadrul rapoartelor de evaluare nu exista nici o mentiune la rubrica “rezultate
deosebite”;

- in cca 16% din cazuri la rubrica “rezultate deosebite” au fost efectuate comentarii cu privire
la operativitatea si conformitatea realizarii sarcinilor de munca;

- In cca. 32% din cazuri la rubrica “rezultate deosebite” au fost mentionate calitdti ale
evaluatilor, mai degraba decat rezultate ale muncii sau comportamentului acestora;

- numai in 10% din cazuri au fost efectuate mentiuni care indica clar aspecte care tin de
rezultatele muncii evaluatului si de calitatea acestora. Aceste rezultate au fost evidentiate sub
forma unor aprecieri pozitive si stimulative.

v in cazul acordarii premiilor anuale, analiza rapoartelor de evaluare a evidentiat faptul
ca mentiunile cu privire la “rezultate deosebite” si la alte aspecte cu privire la
rezultatele muncii evaluatului nu sunt suficiente §i adecvate pentru a sustine
propunerile de acordare, astfel:

- in cca. 38% din cazuri nu sunt efectuate mentiuni la rubrica “rezultate deosebite”;

- 1n cca. 33% din cazuri mentiunile efectuate la rubrica “rezultate deosebite” reitereaza
obiectivele care au fost realizate si indicatorii de performanta;

- In cca. 24% din cazuri la rubrica “rezultate deosebite” au fost prezentate cele mai
importante sarcini care au fost realizate $i numarul de lucrari elaborate;

- In cca. 5% din cazuri au fost mentionate rezultate de exceptie obtinute de evaluat in cursul
anului prin nominalizarea calitatii lucrarilor elaborate si prin punctarea criteriilor de
performanta care i-au permis realizarea acestor lucréri. De asemenea, la rubrica ”comentarii”
aferentd criteriilor de performantd, evaluatorul a facut aprecieri adecvate cu privire la
abilitatile care descriu comportamentul evaluatului in munca.

(4) Analiza figelor de post ale macilor care au primit beneficii sub forma salariilor de merit si
premiilor in cei doi ani a evidentiat urmatoarele:

v’ pe esantionul analizat trei persoane (cca. 30%) au primit salarii de merit atat in anul
2012, cat si 2013, cu toate ca nu au fost inregistrate cresteri ale activitatii acestor.
Dinamica sarcinilor si obiectivelor a evidentiat ca:

- In cazul marcilor 4271 si 5324 sarcinile, obiectivele si indicatorii de performanta s-au
mentinut pentru anul 2013;

- in cazul marcii 2755 sarcinile ramand nemodificate in 2013, are loc o schimbare in
structura obiectivelor si, implicit a indicatorilor. Modificarea vizeazd mai degraba redefinirea
si mai putin gradul de dificultate al acestora.

v pe esantionul analizat cinci persoane (cca. 45%) au primit premii in doi consecutivi,
cu toate ca nu au avut loc schimbari semnificative 1n activitatea acestora. Dinamica
sarcinilor si obiectivelor a evidentiat ca:

- In cazul marcilor 1389 si 4431 nu a avut loc nici o modificare in structura sarcinilor,
obiectivelor si indicatorilor de performanta;

- in cazul mircii 3872 nu a vut loc nici o modificare in structura sarcinilor. in anul 2013 a
fost Tnlocuit un obiectiv cu un alt obiectiv, fara a influenta structura indicatorilor sau fondul
de timp, ceea ce indicda ami degrabd o redefinire a obiectivului decit o crestere a
complexitatii activitatii.

- In cazul marci 3571 a avut loc schimbri in structura sarcinilor si obiectivelor, dar in sensul
reducerii activititii acestuia. In anul 2013 s-a renuntat la 2 sarcini, ceea ce a condus la
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eliminarea unui obiectiv. Tot in 2013 a avut loc o schimbare a fondului de timp alocat
diferitelor obiective individuale, in sensul redistribuirii acestuia in raport cu complexitatea
obiectivelor;
- in cazul marcii 2115 a avut loc schimbari in structura sarcinilor, obiectivele ramanand
neschimbate. In anul 2013 au fost comasate doud sarcini care aveau acelasi continut. Dea
semenea, a fost modificat fondul de timp pentru realizarea obiectivului 2 (de la 25% la 15%)
prin alocarea acestuia la fondul de timp necesar pentru realizarea obiectivului 5 (de la 10% la
20%).
(5) Analiza comparativa a rezultatelor persoanelor care au primit beneficii (salarii de merit si
premii) cu cele care nu au primit beneficii (salarii de merit si premii) a pus in evidentd
urmatoarele:

v' referitor la salariile de merit am constatat:
- in cca. 32% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentand 6 cazuri — 2 in anul 2013 si
4 1n anul 2013) au fost identificate situatii in care calificativele obtinute erau mai mari decat
calificativul ultimei persoane din esantion;
- in cca. 21% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentdnd 4 cazuri — toate din anul
2013) au fost identificate situatii in care obiectivele individuale ale persoanelor care nu au
primit salarii de merit erau mai complexe decat ale persoanelor care au primit salarii de
merit;
- in restul de 47% din cazuri au fost respectate criteriile pe care le-am urmarit in analiza,
respectiv: (1) calificativul final si (2) complexitatea obiectivelor.

v’ referitor la premii am constatat:
- in cca. 38% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentand 8 cazuri — 6 in anul 2012 si
2 in anul 2013) au fost identificate situatii in care calificativele obtinute erau mai mari decat
calificativul ultimei persoane din esantion;
- in cca. 33% din rapoartele de evaluare examinate (reprezentdnd 7 cazuri — 3 in anul 2012 si
4 in anul 2013) au fost identificate situatii in care obiectivele individuale ale persoanelor care
nu au primit premii erau mai complexe decat ale persoanelor care au primit premii;
- in restul de 29% din cazuri au fost respectate criteriile pe care le-am urmarit in analiza,
respectiv: (1) calificativul final si (2) complexitatea obiectivelor.
(6) Analiza rezultatelor interviului cu personalul din cadrul departamentului de rseurse
umane a evidentiat faptul ca:

v in cazul salariilor de merit in practica entitatii publice se procedeaza astfel:
- la acordarea salariilor de merit se tine cont de rezultatele evaludrilor profesionale. De
reguld, salariile de merit se acordd doar persoanelor care au obtinut calificativul “Foarte
bine”;
- DRU stabileste, potrivit legislatiei in vigoare, numarul persoanelor care pot beneficia de
salariu de merit la nivel de entitate si apoi pentru fiecare directie in parte. Ulterior, DRU
transmite fiecarei directii numarul maxim de persoane care pot beneficia de salariu de merit
in anul curent;
- propunerile privind acordarea salariilor de merit se realizeazd de catre managementul
directiilor de specialitate din cadrul entitdtii. La DRU se realizeaza verificarea acestor
propuneri pentru a se asigura conformitatea cu cadrul legal. In cazul salariilor de merit se
urmareste daca: persoana a lucrat cel putin 6 luni, daca exista o sanctiune neradiata si daca
persoana a fost evaluata in anul respectiv;
- nu se realizeaza o verificare a adecvarii intre rezultatele evaluarii si propunerile de acordare
a salariilor de merit. Calificativele obtinute nu sunt utilizate In procesul de analizd si
verificare a propunerilor pentru salariile de merit. Procedura operationald nu mentioneaza

propunerea;
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- nu existd un centralizator al comentariilor evaluatului si evaluatorului si nu se elaboreaza
nici o situatie statistica cu privire la rezultatele evaluarilor anuale.

v" in cazul acordarii premiillor anuale se procedeaza astfel:
- DRU stabileste valoarea premiilor cuvenite la nivel de entitate si la nivel de fiecare directie,
in limita fondurilor alocate. Aceste sume sunt comunicate directiilor de specialitate, alaturi
de instructiuni cu privire la limitarile stabilite de conducerea superioara a entitatii, respectiv:
suma maximi care se va acorda unei persoane, numarul maxim de persoane care vor
beneficia (daca este cazul) si/sau alte conditii;
- premiile sunt acordate exclusiv persoanelor care au obtinut calificativul Foarte bine la
evaluarea performantelor profesionale in anul pentru care se acorda premiile;
- propunerile privind acordarea premiilor se realizeazd de catre functionarii publicii de
conducere din cadrul fiecarei directii de specialitate. DRU realizeazd verificarea acestor
propuneri pentru a se asigura conformitatea cu cadrul legal. In cazul premiilor se urmareste
daca: persoana a avut activitate In anul respectiv si dacd persoana a fost evaluatd in anul
respectiv;
- DRU nu realizeazd o verificare a gradului de adecvare intre rezultatele evaludrii si
propunerile de acordare a premiilor, respectiv analiza comentariilor din cadrul raportului in
vederea identificarii existentei/inexistentei elementelor care sa sustind aceste propuneri.
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Foaie de lucru nr. 3.2.2.

Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a salariilor de
merit pe anul 2012

Cuantumul A lucrat cel putin 6 Exista un raport Existi o Calificativ de
salariului de luni in cursul de evaluare sanctiune evaluare
merit este anului acordarii pentru anul neradiati de
stabilit salariului de merit? acordarii drept?
corect? salariului de
merit?
10. Marca 1259 Da Da Da Nu Foarte bine
11. Marca 2144 Da Da Da Nu Foarte bine
12. Marca 2755 Da Da Da Nu Foarte bine
13. Marca 3124 Da Da Da Nu Foarte bine
14. Marca 3785 Da Da Da Nu Foarte bine
15. Marca 4271 Da Da Da Nu Foarte bine
16. Marca 4839 Da Da Da Nu Foarte bine
17. Marca 5324 Da Da Da Nu Foarte bine
18. Marca 5741 Da Da Da Nu Foarte bine
19. Marca 6023 Da Da Da Nu Foarte bine

Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a salariilor de
merit pe anul 2013

Cuantumul A lucrat cel putin 6 | Exista un raport de Exista o Calificativ de
salariului de luni in cursul evaluare pentru sanctiune evaluare
merit este anului acordarii anul acordarii neradiata de
stabilit salariului de merit? | salariului de merit? drept?
corect?
20. Marca 1750 Da Da Da Nu Foarte bine
21. Marca 2755 Da Da Da Nu Foarte bine
22. Marca 3342 Da Da Da Nu Foarte bine
23. Marca 3913 Da Da Da Nu Foarte bine
24. Marca 4271 Da Da Da Nu Foarte bine
25. Marca 4477 Da Da Da Nu Foarte bine
26. Marca 4936 Da Da Da Nu Foarte bine
27. Marca 5324 Da Da Da Nu Foarte bine
28. Marca 6377 Da Da Da Nu Foarte bine
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Situatia privind analiza comentariilor mentionate la rubrica “rezultatele deosebite” in
vederea justificarii salariilor de merit

Marca Comentarii rubrica “rezultate deosebite” Observatii
Anul 2012
29. Marca 1259 | _ Nu exista mentiuni
30. Marca 2144 Sarcinile au fost realizate integral si al timp. Sarcinile au Operativitate si
fost realizate in conformitate cu procedurile operatioanle conformitate
aplicabile.
31. Marca 2755 |- Nu exista mentiuni
32. Marca 3124 | - Nu existd mentiuni
33. Marca 3785 A avut initiative care s-au soldat cu realizarea unui studiu Rezultate ale muncii
care a fost de un real folos pentru elaborarea strategiei Calitatea lucrarii
directiei
34. Marca 4271 Este sigur pe el si raspunde prompt in realizarea sarcinilor Calitati ale
evaluatului
35. Marca 4839 | A manifestat operativitate in realizarea tututor sarcinilor Operativitate
care i-au fost repartizate
36. Marca 5324 | Bun organizator si are spirit de echipa Calitati ale
evaluatului
37. Marca 5741 Spirit de echipa, abilitati de comunicare §i responsabil Calitati ale
evaluatului
38. Marca 6023 | - Nu exista mentiuni

Anul 2013

1.Marca 1750

Nu exista mentiuni

2. Marca 2755 - Nu exista mentiuni
3. Marca 3342 Abilitatea de a-i conduce pe altii. Este capabil sa inteleaga si | Calitati ale
sd accepte diferite puncte de vedere evaluatului
4. Marca 3913 Sarcinile sunt realizate prin respectarea legislatiei i a Comformitate
procedurilor operationale ale serviciului si directiei
5. Marca 4271 Realizeaza sarcinile prompt si este responsabil Calitati ale
evaluatului
6. Marca 4477 - Nu exista mentiuni
7. Marca 4936 - Nu existd mentiuni
8. Marca 5324 Abilitati de comunicare si spirit de echipa Calitati ale
evaluatului
9. Marca 6377 Are capacitati bune de sinteza si analiza, care i-au permis Rezultate ale muncii

elaborarea de rapoarte de calitate ridicata. Discernamant in
procesul de selectare si prezentare a informatiilor financiare
raportate

Calitatea lucrarii
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Lista de control nr. 3.2.1.

Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a premiilor anuale

pe anul 2012
Cuantumul este A lucrat integral in Exista un raport de Calificativul
stabilit corect? cursul anului? evaluare pentru anul obtinut
acordarii premiului?

39. Marca 1182 Da Da Da Foarte bine
40. Marca 1389 Da Da Da Foarte bine
41. Marca 2012 Da Da Da Foarte bine
42. Marca 2115 Da Da Da Foarte bine
43, Marca 3190 Da Da Da Foarte bine
44. Marca 3354 Da Da Da Foarte bine
45. Marca 3571 Da Da Da Foarte bine
46. Marca 3695 Da Da Da Foarte bine
47. Marca 3872 Da Da Da Foarte bine
48. Marca 4431 Da Da Da Foarte bine
49. Marca 5124 Da Da Da Foarte bine

Lista de control privind analiza conformitatii criteriilor de acordare a premiilor anuale

pe anul 2013
Cuantumul este A lucrat integral in Exista un raport de Calificativul
stabilit corect? cursul anului? evaluare pentru anul obtinut
acordarii premiului?

50. Marca 1028 Da Da Da Foarte bine
51. Marca 1250 Da Da Da Foarte bine
52. Marca 1389 Da Da Da Foarte bine
53. Marca 2115 Da Da Da Foarte bine
54. Marca 2789 Da Da Da Foarte bine
55. Marca 3571 Da Da Da Foarte bine
56. Marca 3872 Da Da Da Foarte bine
57. Marca 3926 Da Da Da Foarte bine
58. Marca 4184 Da Da Da Foarte bine
59. Marca 4431 Da Da Da Foarte bine
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Situatia privind analiza comentariilor mentionate la rubrica ”rezultatele deosebite” in
vederea justificarii premii anuale

Marca Comentarii rubrica “rezultate deosebite” Observatii
Anul 2012
60. Marca 1182 A realizat 2 proceduri operationale Tn domeniul Numarul de lucrari
achizitiilor elaborate
61. Marca 1389 Reducerea duratei medii de raspuns la adresele Obiective realizate
repartizate Indicatorii de
Asigurarea la timp a documentatiei privind plata performanta
obligatiilor fatd de furnizori de servicii
62. Marca 2012 - Nu exista mentiuni
63. Marca 2115 - Nu existd mentiuni
64. Marca 3190 Indeplinirea cu promtitudine a sarcinilor care au Sarcini realizate
revenit serviciului coordonat, fapt care a condus la
realizarea in termen a obiectivelor majore ale
directiei, participarea la elaborarea si avizarea
proiectelor de acte normative in domeniile finantate,
elaborarea de solutii pentru imbunatatirea calitatii si
fluidizarea operatiilor derulate in cadrul serviciului.
65. Marca 3354 A realizat 3 proceduri operationale in domeniul Sarcini realizate
managementului costurilor Numarul de lucrari
A participat la realizarea proceduri de sistem privind | elaborate
managementul costurilor
66. Marca 3571 Obiective realizate
Indicatorii de
performanta
67. Marca 3695 - Nu existd mentiuni
68. Marca 3872 Asigura urmarirea modului de derulare a Sarcini realizate
procedurilor de atribuire a contractelor de achizitie
publica
Intocmeste rapoarte, analize si sinteze aferente
domeniului de activitate
69. Marca 4431 - Nu exista mentiuni
70. Marca 5124 - Nu existd mentiuni
Anul 2013
1. Marca 1028 Capacitatea de a solutiona problemele eficient si Rezultate ale muncii
intr-un timp foarte scurt Calitatea lucrarii
Elaborarea unor lucrari caracterizate prin Calitati ale evaluatului
rigurozitate, claritate a limbajului si adecvare la
cerintele impuse.
Are initiativa si lucreaza bine 1n echipa
Capacitatea de a comunica bine si eficient
2. Marca 1250 A elaborat manualul de calitate Numarul de lucrari
A participat la proiectul twinning Promovarea elaborate
dialogului social Sarcini realizate
3. Marca 1389 Imbunatatirea controlului asupra activitatilor de Obiective realizate

colectare a fondurilor publice
Acceptarea in totalitate a recomandarilor formulate

Indicatorii de
performanta
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Marca Comentarii rubrica ”rezultate deosebite” Observatii
Contribuie la Tmbunatatirea administrarii proceselor
de munca
4. Marca 2115 - Nu exista mentiuni
5. Marca 2789 A elaborat 3 proceduri operationale in domeniul de | Numarul de lucrari
activitate elaborate
A elaborat proiectul de raport de activitate al
directiei
6. Marca 3571 Organizarea activitatii pentru realizare de proiecte Obiective realizate
Contribuie prin formularea de propuneri la Imdicatori de
modificarea cadrului normativ performanta
7. Marca 3872 Asigura urmarirea modului de derulare a Sarcini realizate
procedurilor de atribuire a contractelor de achizitie
publica
Intocmeste rapoarte, analize si sinteze aferente
domeniului de activitate
8. Marca 3926 Asigurd informatii cu privire la nevoile sale de Obiective realizate
dezvoltare profesionale Indicatori de performanta
Analizeaza critic activitatea sa si realizeaza o
planificare adecvata a acesteia
9. Marca 4184 - Nu exista mentiuni
10. Marca 4431 - Nu existd mentiuni
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Interviu nr. 3.2.1

Formular interviu utilizat pentru evaluarea activitatilor DRU in vederea asigurarii unui

management eficient al raporturilor de serviciu/munca

Intrebari

‘ Da ‘ Nu ‘ Comentarii

Procesul de evaluare si aprecierea performantelor

1. In ce scop se utilizeaza raportul de evaluare si implicit
aprecierile evaluatorului?

2. Sunt centralizate comentariile evaluatorului, evaluatului si
contrasemnatarului?

3. Exista o situatie statistica a aprecierilor sau calificativelor?

4. Calificativele obtinute sunt utilizate In procesul de analiza si
verificare a propunerilor pentru salariile de merit?

5. Exista o centralizare a propunerilor de pregatire profesionala?

6. Centralizatorul propunerilor de pregatire profesionald este
utilizat pentru a analiza §i verifica necesitdtile de utilizare a
timpului de lucru pentru pregatirea profesionala?

7. Care sunt criteriile urmadrite in procesul de analizd a
rapoartelor de evaluare?

8. La promovarea in gradul profesional si avansarea in treapta se
urmareste dinamica atributiilor, obiectivelor si calificativelor ?

9. In ce constd coordonarea procesului de evaluare a
performantelor profesionale ?

10. Ce masuri intreprinde DRU pentru a asigura respectarea
metodologiei si a criteriilor de evaluare?

11. Cine are acces la rezultatele evaluarilor individuale?

12. Cum poate sa conteste persoana evaluata rezultatele evaluarii
sale?

13. Ce cred salariatii despre procedura actuald de evaluare a
performantelor?

14. Credeti ca angajatii primesc feedback si altfel decat prin
intermediul sistemelor oficiale de masurare a performantelor?

Performanta slaba (nesatisfacator si satisfacator)

15. Care sunt consecintele unui rezultat necorespunzator al
evaluarii?

16. Cati functionari publici au fost sanctionati ca urmare a unui
rezultat negativ al evaluarii?

17. Cum 1i sprijiniti pe functionarii publici neperformanti ca sa
obtina rezultate mai bune in viitor?
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Intrebari

Comentarii

18. Este posibil ca un functionar public care la un anumit
moment a obtinut rezultate necorespunzitoare la evaluare si
la un moment

promoveze/avanseze
imbunatatit performanta?

ulterior, daca si-a

Performanta corespunzatoare (bine si foarte bine)

19. Cum sunt recompensati functionarii publici, in mod
individual, care au obtinut rezultate bune la evaluarea anuala?

20. Ce rol poate avea rezultatul evaluarii in ceea ce privesc
promovarile (intr-un grad superior sau intr-o functie de

conducere?)

Centralizator privind rezultatele obtinute la interviul cu privire la valorificarea
rezultatelor evaluarii performantelor profesionale

Intrebari

Sinteza comentariilor

I. Procesul de evaluare si aprecierea performantelor

1. In ce scop se utilizeazi raportul
de evaluare si implicit aprecierile
evaluatorului?

Majoritatea respondentilor au mentiontat: pentru promovare in
gradul profesional si avansarea in treapta de salarizare

2. Sunt centralizate comentariile
evaluatorului, evaluatului si
contrasemnatarului?

Toate raspunsurile au fost negative. In absenta existentei unei
situatii cu privire la comentariile evaluatorului, evaluatului si
contrasemnatarului nu se detine o sursa de informatii adecvate
pentru analiza si verificarea calitatii activitatii de evaluare.

3. Existd o situatie statisticd a
aprecierilor sau calificativelor?

Majoritatea au raspuns Nu (cca 88% din persoanele intervievate).
Se elaboreaza la cerere orice situatie statistica, mai ales in cazul
controalelor, elaborarii strategiei ministerului si analizei diagnostic
a resuurselor umane (cca. 12% din persoanele intervievate)

4. Calificativele obtinute sunt
utilizate in procesul de analizd si
verificare a propunerilor pentru
salariile de merit?

Nu exista procedura in acest sens (cca. 56% din persoanele
intrevievate)

Responsabilitatea este a managerului care face propunerea (cca
21% din persoanele intervievate)

Se realizeaza o verificare a lor la cererea managerului care aproba
propunerile si numai daca exista limitari in acest sens (cca. 23%
din persoanele intervievate)

centralizare a
de pregatire

5. Exista o
propunerilor
profesionala?

Da se realizeaza atunci cand se eloboreaza planul anual de pregatire
profesionald, dar numai pentru propunerile formulate la nivelul
DRU

La nivel de organizatie nu exista o centralizare a propunerilor de
pregatire mentionate in cadrul rapoartelor de evaluare

6. Centralizatorul propunerilor de
pregitire profesionald este utilizat
pentru a analiza si verifica
necesitatile de utilizare a timpului
de lucru pentru  pregatirea
profesionala?

Majoritatea raspunsurilor au fost negative (cca. 68% din persoanele
investigate), iar restul au mentionat ca nu detin informatii in acest
sens.

7. Care sunt criteriile urmarite in

Criteriile sunt stabilite clar prin procedura operationala. Exista un
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Intrebari

Sinteza comentariilor

procesul de analiza a rapoartelor de
evaluare?

instrument formalizat care se utilizeaza la verificarea rapoartelor de
evaluare transmise si primite la directia de resurse umane.

8. La promovarea in gradul
profesional si avansarea in treapta
se urmareste dinamica atributiilor,
obiectivelor si calificativelor ?

Toate raspunsurile au fost negative.  Raspunsurile au fost
argumentate prin aceea ca:
v’ procedura actuala nu mentioneaza responsabilitati in acest
sens (cca. 84% din persoanele intervievate);
v’ responsabilitatea este a conducatorului unitatii care face
propunerea si elaboreaza fisele de post (cca. 16% din
persoanele intervievate).

9. In ce constd coordonarea
procesului de evaluare a
performantelor profesionale ?

Asigurarea metodologiei necesara pentru realizarea activitatii de
evaluare, adaptata la schimbarile care intervin in legislatie sau al
nivel organizational.
Furnizarea de informatii suplimentare daca este cazul, adica se
raspunde prompt la orice intrebare sau neclaritate care intervine in
procesul de evaluare.

10. Ce masuri intreprinde DRU

Transmiterea metodologiei de evaluare a performantelor
profesionale anual cu ocazia evaluarii, la termenul stabilit prin
procedura operationala de evaluare

Metodologia actuala este suficient de explicita pentru a asigura
toate informatiile necesare pentru a completa rubricile raportului de
evaluare

Se asigura un control asupra raportului de evaluare pentru a se
asigura conformitatea sub aspectul completitudinii si corectitudinii.
In cazul in care se identifica erori in structura raportului de evaluare
acesta este retransmis la directie insotit de explicatii si recomandari
adecvate.

pentru a asigura  respectarea
metodologiei si a criteriilor de
evaluare?

11. Cine are acces la rezultatele

evaluarilor individuale?

Evaluatul si orice alta persoana care indeplineste cerintele
specificate in legislatia in vigoare

Organele de control

Evaluatul si evaluatorii

12. Cum poate sa conteste persoana
evaluata rezultatele evaluarii sale?

Pe cale administrativa prin depunerea unei contestatii catare se va
transmite conducatorului organizatiei in 5 zile calendaristice de la
luarea la cunostinta a calificativului de evaluare acordat de catre
evaluator.

In caz de nemultumire a modului de solutionare la nivel de
organizatie se poate adresa instantei de contencios administrativ.

13. Ce cred salariatii despre
procedura actuald de evaluare a
performantelor?

Salariatii organizatiei nu au fost chestionati in legatura cu gradul de
multumire fata de procedura actuala de evaluare, dar nici nu au fost
semnalate nemultumiri in acest sens.

Procedura de evaluare a fost elaborata prin respectarea normelor
emise de ANFP, in spiritul si litera normei.

De regula, la evaluarea anuala se transmite o adresa de informare
cu privire la obligativitatea de a realiza evaluare si se anexeaza
metodologia de evaluare.

Daca apar neintelegeri sau probleme in intocmirea raportului de
evaluare, acestea se solutioneaza dupa ce a fost transmis si analizat
raportul de evaluare.

14. Credeti ca angajatii primesc

Majoritatea au raspuns ca nu detin astfel de informatii.
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Intrebari

Sinteza comentariilor

feedback si altfel decat prin
intermediul sistemelor oficiale de
masurare a performantelor?

Procedura legald mentioneaza obligativitatea realizarii interviului
de evaluare

Nu exista procedura de sistem care sa reglementeze sistemul de
comunicare cu seful direct

Ramane la latitudinea fiecarui sef modul de desfasurare a activitatii
si coordonarea acestora

La nivelul DRU angajatii primesc feedback in timp real, fiind
coordonati si sprijiniti in realizarea adecvata a sarcinilor si
obiectivelor individuale

II. Performanta slaba (nesatis

facator si satisfacator)

15. Care sunt consecintele unui
rezultat necorespunzator al
evaluarii?

De regula nu sunt acordate prime sau daca se acorda cuantumul
acestora este redus

Cele mai multe sanctiuni sunt verbale

Daca la evalure a obtinut calificativul nesatisfacator este propus
pentru eliberarea din functie

16. Cati functionari publici au fost
sanctionati ca urmare a unui
rezultat negativ al evaluarii?

In ultimii doi ani nu au fost inregistrate astfel de cazuri

17. Cum 1i sprijiniti pe functionarii
publici neperformanti ca sa obtina
rezultate mai bune in viitor?

Asigurarea de consiliere si indrumare ori de cate ori o solicita
persoana in cauza

Solicitarea catre directie de propuneri privind cursurile de pregatire
profesionala a personalului

18. Este posibil ca un functionar
public care la un anumit moment a
obtinut rezultate necorespunzatoare
la  evaluare sid  promoveze/
avanseze la un moment ulterior,
daca si-a Imbunatdtit performanta?

Peste 67% din persoanele intervievate au raspuns ca este foarte
posibil. Dar cand au fost intrebate daca s-a intamplat un astfel de caz
au raspuns ca nu s-au confruntat cu o astfel de situatie.

Cca. 28% din persoanele intervievate au raspuns ca la promovare si
avansare nu se verifica si analizeaza un istoric al calificativelor, ci
doar calificativele pe ultimii 2 ani in cazul promovarii in gradul
profesional si calificativul din ultimiul an in cazul avansarii in
treapta de salarizare, conform procedurii legale.

Cca. 5% din persoanele intervievate au raspuns ca de regula
persoanele care obtin rezultate nesatisfacatoare nu isi mentin locul
de munca, fie isi dau demisia, fie se transfera in alte directii sau
chiar organizatii locale.

I11. Performanta corespunzito

are (bine si foarte bine)

19. Cum sunt recompensati
functionarii  publici, In mod
individual, care au obtinut rezultate
bune la evaluarea anuala?

Sunt propusi spre promovare in functie daca indeplinesc cumulativ
criteriile.

Sunt propusi spre avansarea in treapta de salarizare daca indeplinesc
cumulativ criteriile.

Acordarea de prime/premii

Acordarea de salarii de merit

20. Ce rol poate avea rezultatul
evaludrii In ceea ce privesc
promovarile (intr-un grad superior
sau Intr-o functie de conducere?)

Cel mai adesea sunt folosite pentru promovarea intr-un grad
profesional superior.

De regula, in functiile de conducere se face o promovare temporara,
care poate dura 1, 2 sau 3 mandate.

Atat la promovarea in grad, cat si intr-o functie de conducere se
verifica calificativul de evaluare.
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Foaie de lucru nr. 3.2.3.

Foaie de lucru privind analiza raspunsurilor la intrebarile referitoare la justetea

recompenselor
Elemente o Centralizator privind gradul de satisfactie al angajatului in vederea identificarii
analizate problemelor cu care acestia se confrunta in activitatea zilnica
e Chestionarele privind gradul de satisfactie al angajatului in vederea identificarii
problemelor cu care acestia se confrunta in activitatea zilnica
Metoda de o Stabilirea esantionului privind persoanele care vor fi chestionate cu privire la gradul
colectare de satisfactie al angajatului la locul de munca
e Primirea si centralizarea chestionarelor;
e Analiza si selectarea chestionarelor;
e Interpretarea rezultatelor.
Documente | Esantionul a fost stabilit aleator. Numarul de persoane carora li s-a distribuit chestionarul
analizate a fost de 141, care reprezinta cca. 15% din totalul personalului. Din cadrul populatiei
chestionate 16 sunt functionari publici de conducere, iar restul de 125 sunt functionari
publici de executie. Populatia totala in anul 2013 este de 942 persoane.
Descrierea | Rata de raspuns a fost de 84%, care corespunde unui numar de 119 de chestionare
constatdrii | primite, din care 13 completate de functionarii publici de conducere si 106 completate de

functionarii publici de executie. La selectarea chestionarelor s-a avut in vedere
urmatoarele criterii:

v’ si fie complet, adica sa cuprinda raspunsuri la toate intrebarile

v’ sa fie corect, adica sa rdspunda cerintelor solicitate in textul chestionarului.

Pentru a raspunde la intrebarea care defineste acest sub-obiectiv am selectat din cadrul
chestionarului intrebarile care furnizeaza informatii adecvate. Astfel au fost identificate
urmatoarele intrebari:

v Intrebarea numarul 7 - Cunoasteti rolul si avantajele evaluarii performantelor
profesionale?

v Intrebarea numarul 8 - Afi beneficiat vreodati de avantajele evaludrii
performantelor profesionale?

v Intrebarea numarul 9 - Va rugam sa precizati care sunt avantajele pe care le-ati
obtinut pe baza rezultatelor evaluarii performantelor profesionale: promovare in
gradul profesional, avansarea in treapta de salarizare, salariu de merit, premii,
bonusuri, alte avantaje (va rugam precizati explicit);

v Intrebarea numirul 12 - Spuneti care din urmdtoarele afirmatii sunt adevarate in
raport cu actiunile care conduc la cresterea motivarii personalului:
profesionalism, intelegerea nevoilor individuale, sistem de salarizare motivant,
sistem de performantd, politici si standarde;

v Intrebarea numarul 13 - Va rugam specificati nivelul de multumire legat de
urmdtoarele aspecte:  volumul de muncd, relatia dintre recompensa si
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persformantd, salarii, beneficii (prime, premii, stimulente), acces la cursuri si

training-uri, oportunitati de promovare.
Intrebarea 7 este o intrebare de tip Da/Nu. Majoritatea raspunsurilor sunt de Da (cca.
92%) si numai 8% au raspuns cd nu stiu. Cu toate cd raspunsurile au fost pozitive,
respondentii nu au efectuat nici o mentiune la rubrica alocata in cadrul chestionarului.
Intrebarea 8 este tot o intrebare de tip Da/Nu. La aceastd intrebare toti respondentii au
marcat raspunsul Da, ceea ce semnificd faptul ca fiecare salariat a beneficiat de cel putin
un avantaj al rezultatelor evaluarii performantelor profesionale individuale.
Intrebarea 9 este legati de intrebarea anterioara si solicitd si se mentioneze avantajele
obtinute. Raspunsurile sunt singulare si multiple (fiecare persoana a beneficiat de cel putin
doud avantaje 1n perioada de cand activeaza in entitate) si se prezinta astfel:

Avantaje Réspunsuri | Comentarii

Promovarea in gradul profesional 53 45% pondere total esantion

Avansarea in treapta de salarizare 107 90% pondere total esantion

Salariu de merit 24 20% pondere total esantion

Premii, bonusuri 38 32% pondere total esantion

Alte avantaje 9 8% pondere total esantion
Delegatii in strainatate
Participare proiecte de
twining

La intrebarea 12 raspunsurile se prezintd dupa cum urmeaza:

11. Profesionalism

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
19 26 38 23 13

Majoritatea considera ca acest criteriu este de luat in calcul la stabilirea actiunilor de
motivare, raspunsurile pozitive (45 de raspunsuri reprezentate de: 19 de total de acord
si 26 de partial de acord ) sunt numeric superioare raspunsurilor negative (36 de
raspunsuri reprezentate de: 23 de dezacord partial 13 dezacord total). Ponderea cea mai
mare o detin rdspunsurile persoanelor care nu au punct de vedere clar (cca. 32% neutru)
in legatura cu relatia dintre profesionalism si motivare.

12. Intelegerea nevoilor individuale

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
51 36 21 9 2

Raspunsurile sunt distribuite pe toate cele 5 niveluri de apreciere. Aproape jumatate din
respondenti (cca. 43%) sunt de acord total ca intelegerea propriilor nevoi de catre
managementul entitdtii este foarte importantd pentru a sustine §i creste motivarea
personalului. Un numar de 36 de persoane, care reprezinta cca. 30% din esantion sunt
partial de acord cu legitura intre intelegerea nevoilor individuale si motivarea
personalului, in timp de 21 persoane, care reprezintd 18% din esantion nu si-au
formulat o parere in legitura cu aceasta. In esantionul analizat 11 persoane considera ci
aceasta afirmatie nu este adevarata, din care 9 isi exprimad un dezacord partial, iar 2
persoane un dezacord total.

13. Sistem de salarizare motivant

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
102 15 2 0 0
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Majoritatea persoanelor (cca. 86%) considera ca un sistem de salarizare motivant este
foarte important pentru a asigura motivarea personalului. Un procent de 13% de
persoane sunt partial de acord, iar 2 persoane (cca. 2% din esantion) sunt neutre fata de
aceasta afirmatie.

Prin comparatie cu celelalte criterii de analiza, un sistem de salarizare motivant este cel
mai important criteriu Tn opinia respondentilor (a primit cele mai multe raspunsuri
afirmative de total de acord).

Nici o persoana nu si-a exprimat dezacordul (fie partial, fie total) in ceea ce priveste
motivarea realizatd prin sistemul de salarizare.

14. Sistem de performanta

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
31 45 29 11 3

Majoritatea respondentilor (cca. 51%) au mentionat ca sunt partial de acord cu
afirmatia care sustine ca seful direct acorda timp sa ii asculte. In cca. 24% din cazuri
afirmatia este considerata adevarata integral, respondenti sunt foarte multumiti de
modul in care seful direct acorda timp fiecaruia dintre pentru ai asculta. Cca. 5% din
persoanele chestionate sunt partial nemultumite de modul in care sunt ascultati de seful
lor direct, iar cca. 20% nu au un punct de vedere ferm, fiind pe jumatate multumiti de
modul in care sunt perceputi si coordonati.

15. Politici si standarde

5- Total de 4 — Partial de 3 — Neutru 2 — Dezacord 1 - Dezacord
acord acord partial total
39 20 28 15 17

In ceea ce priveste relatia dintre politicile i standardele utilizate in cadrul entitatii si
motivarea personalului respondentii au opinii diferite, fiind dispersate pe toate cele
cinci niveluri de apreciere. Ponderea cea mai mare o detin raspunsurile afirmative (59
de persoane), din care 33% din respondenti sunt total de acord, iar 17% din respondenti
sunt partial de acord. In dezacord partial s-au exprimat cca. 13% din respondenti, iar in
dezacord total s-au expimat cca. 14% din respondenti. O pondere semnificativa o detin

si cei care nu inclind in nici o directie, respectiv cca. 24% din respondenti sunt neutri.

Intrebarea numarul 13 1si propune sa chestioneze personalul in legatura cu gradul de
multumire al acestora in raport cu volumul de muncd, sistemul de recompense si
promovare. Situatia raspunsurilor se prezinta dupa cum urmeaza:

1. Volumul de munca

5- Foarte 4 - Destul de 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit
37 32 21 18 11

Cu privire la volumul de muncd majoritatea respondentilor se declara multumiti,
diferentele intre gradul de apreciere sunt relativ mici, respectiv cca. 31% din
respondenti sunt foarte multumiti si cca. 27% din respondenti sunt destul de multumiti.
Un numir de 21 de persoane sunt neutre, adicd sunt satisfacuti. La extrema de
nemultumiti, predomina cei care sunt destul de nemultumiti — cca. 15%, comparativ cu
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cei total nemultumiti — cca. 9%. In acest context putem afirma ca respondentii sunt
receptivi la stimulente si ca pot sa isi creasca activitatea si performantele profesionale.

2. Relatia dintre recompensa si performanta

5- Foarte 4 - Destul de 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit
29 25 13 35 17

In ceea ce priveste relatia dintre recompensa si performanti, respondentii au opinii
diferite, raspunsurile sunt dispersate intr-un mod relativ egal intre cele doua extreme.
Observam ca sunt mai multe persoane foarte multumite (29) decat foarte nemultumite
(17) si invers in cazul aprecierilor cu un nivel mai jos, respectiv sunt mai multe
persoane destul de nemultumite (35) decat destul de multumite. O astfel de situatie
indicd prezenta unor nemultumiri existente la nivel de entitate urmare a inadecvarii
sistemului de recompense la performantele profesionale individuale.

3. Salariul
5- Foarte 4 - Destul de 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit
19 29 41 24 6

Majoritatea respondentilor (cca. 34%) sunt satisfacuti de salariul primit. La nivel de
entitate predomina cei care sunt multumiti de salarii, inregistrand valori diferite ale
gradului de multumire, respectiv: cca. 24% din respondenti se declard destul de
multumiti, iar cca. 16% se declard foarte multumiti. In categoria nemultumitilor
predomind cei partial nemultumiti (cca. 20%), iar cei total nemultumiti sunt intr-un
procent mic (cca. 5%).

4. Beneficii (prime, premii, stimulente)

5- Foarte 4 - Destul de 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit
19 34 7 31 28

La nivel de entitate In categoria beneficii sunt Inscrise teri tipuri de recompense
suplimentare pentru munca prestata, respectiv: prime, premii si stimulente. Majoritatea
respondentilor sunt nemultumiti de modul cum sunt acordate aceste recompense,
respectiv: cca. 26% sunt destul de nemultumiti, iar cca. 24% sunt foarte nemultumiti.
ponderea cea mai mare o detin cei care sunt destul de multumiti, care reprezintd cca.
29% din respondenti i cea mai mica cei care sunt satisfacuti (neutri), care reprezintd
cca. 6%. Numai cca. 16% sunt foarte multumiti de sistemul de recompense, fiind in
categoria privilegiatilor.

5. Acces la cursuri si training-uri

5- Foarte 4 - Destul de 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit
13 27 28 42 9

Sistemul actual de dezvoltare si perfectionare a personalului nu asigura accesul la
cursuri si training-uri pentru toatd lumea. Peste 35% din respondenti se declara destul
de nemultumiti de posibilitatea de a urma un curs, iar cca. 24% sunt satisfacuti de acest
sistem. In categoria celor multumitio pondere semnificativa o detin cei care sunt destul
de multumiti, care reprezinta cca. 23%. Raportat la acest criteriu, la nivel de entitate nu
toatd lumea are acces la cursuri §i training-uri in functie de nevoile si asteptarile
personalului. Datorita faptului ca esantionul acopera toate directiile, iar raspunsurile din
cadrul acelorasi directii sunt asematoare putem afirma ca la nivel de directii nu exista o
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directie/politica conturata clar cu privire la dezvoltarea/perfectionarea personalului.

6. Oportunitati de promovare

5- Foarte 4 - Destul de 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit
8 16 29 47 19

Cu privire la oportunitatile de promovare constatdm ca raspunsurile inclind spre latura
nefavorabild a aprecierilor, fiind o consecintd a lipsei unei politici in acest sens.
promovare oferite de entitate in viitor. O altd categrie de respondenti care ocupad un loc
important sunt cei care se declara satisfacuti, in pondere de cca. 24%. De asemenea,
ponderea celor total nemultumiti (cca. 16%) este superioara atat celor care sunt destul de
multumiti (cca. 13%), cat si celor care sunt total multumiti (cca. 7%).

Modelulul chestionar utilizat

CHESTIONAR

Va rugam sa rezervati cateva momente pentru completarea acestui chestionar privind gradul dumneavoastra de satisfactie la locul de
munca. Raspunsurile dumneavoastrd ne ajutd sa cunoastem diferitele probleme cu care va confruntati in activitatea zilnica. Acest
chestionar este anonim, rispunsurile dumneavoastri vor fi pastrate confidential. Multumim pentru suportul acordat. intregul chestionar
va dura aproximativ 10 minute.

1. Va rugam sa precizati directia din care faceti parte:

2. Va rugam sa selectati categoria de personal din care faceti parte:

I:I Consilier

I:I Consilier juridic
I:I Expert

I:I Auditor

I:I Inspector

I:I Referent de specialitate
|:| Referent

I:I Alte (va rugam sa specificati)

3. De cat timp lucrati in entitate?
I:I 6 luni sau mai putin

I:I intre 6 luni si un an
I:I intre 1 si 3 ani
|:| intre 3 §i 5 ani
I:I intre 5 §i 7 ani
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I:I intre 7 si 10 ani
I:I Peste 10 ani

4. In general, cat sunteti de multumit de calificativele obtinute la evaluarea anuali a performantelor profesionale individuale?
I:I 5 - Foarte multumit

I:I 4 - Destul de multumit
|:| 3 — Neutru (asa si asa)
I:I 2 - Destul de nemultumit
I:I 1 - Foarte nemultumit

Dacd aveti un comentariu (va rugam sa specificati)

5. Va rugam sa apreciati gradul dumneavoastra de satisfactie cu privire la urmatoarele aspecte in legatura cu seful direct:
5- Foarte 4 - Destulde 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit

Coordonarea activitatii desfasurate I:I D D D I:I
Comunicarea in raporturile de munca I:I I:I I:I I:I I:I
Recunoasterea meritelor pentru lucrurile bine I:I |:| I:I |:| |:|

facute

Dacd aveti un comentariu (va rugam sa specificati)

6. Spuneti care din urmatoarele afirmatii sunt adevarate in ceea ce priveste seful dumneavoastra direct:
5- Total de 4 — Partial 3 — Neutru 2-Dezacord 1-Dezacord
acord de acord partial

Seful meu direct imi face evaluari corecte
Seful meu direct are asteptari rezonabile de la mine
Seful meu direct cunoaste munca pe care o fac

Seful meu direct acorda timp sa ma asculte

Seful meu direct se asigura ca primesc suficient
training

00000
U000
HRNRERERE
HRNRERERE
JUodne

Daca aveti un comentariu (va rugam sa specificati)

7. Cunoasteti rolul si avantajele evaluarii performantelor profesionale?

|:| Da
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|:| Nu

Daca da, va rugam sa specificati.

8. Ati beneficiat vreodatd de avantajele evaluarii performantelor profesionale?
] o
] ™

Daca raspunsul este Nu treceti la intrebarea 10.
9. Va rugam sa precizati care sunt avantajele pe care le-ati obtinut pe baza rezultatelor evaluarii performantelor profesionale ?
I:I Promovare in grad profesional

|:| Avansare in treapta de salarizare

I:I Salariu de merit
I:l Premii, bonusuri

I:I Alte avantaje (va rugam precizati explicit )

10. Varugam sa precizati care criterii au stat la baza fundamentarii calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale
individuale, prin marcarea casutelor corespunzatoare:

Fiecare lucrare este apreciata la momentul finalizarii acesteia
Realizarea obiectivelor este monitorizata pe parcursul intregului an
Toate aprecierile sunt pastrate in forma scrisa putand fi usor verificate

Alte criterii (va rugam precizati explicit)

oo

—

1. Cum apreciati politica de evaluare a performantelor profesionale din cadrul organizatiei dvs?
Foarte buna

Buna

Satisfacatoare

Slaba

JU0Oo

Foarte slaba

Daca aveti un comentariu (va rugam sa specificati)

12. Spuneti care din urmatoarele afirmatii sunt adevarate in raport cu actiunile care conduc la cresterea motivarii personalului:

5- Total de 4 — Partial 2—Dezacord  1-Dezacord
’ 3 - Neutru .
acord de acord partial total
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intelegerea nevoilor individuale

Sistem de salarizare motivant

Sistem de performanta

U U 0oL
U O 0o b
U 0000
U 000
U000

Politici si standarde

Daca aveti un comentariu (va rugam sa specificati)

13. Va rugam specificati nivelul de multumire legat de urmatoarele aspecte:
5- Foarte 4 -Destulde 3 - Neutru 2 - Destul de 1- Foarte
multumit multumit nemultumit nemultumit

Volumul de munca

Relatia dintre recompensa si performanta
Salariul

Beneficii (prime, premii, stimulente)
Acces la cursuri si training-uri

Oportunitati de promovare

HRERERERERE
HRNRERNRERE
Juooo
Juooo
Juooo

Daca aveti un comentariu (va rugam sa specificati)

14. In opinia dumneavoastra, sistemul actual de evaluare necesita imbunatatiri sau nu are nevoie de nici o schimbare?
1 o
]

Daca da, ce modificari credeti ca sunt necesare? (va rugam sa specificati)

Vé multumim pentru ajutor.
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Compartimentul Audit Public Intern

INTERVENTIA LA FATA LOCULUI

Sedinta de inchidere

Data: 28.02.2014

Domeniul/activitatea auditata: Resurse umane

Denumire misiune: /mbundatdtirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale ale personalului
Document redactat de: lonescu Viorel/Simionescu Vasile, auditori interni
Supervizat si aprobat de: Popescu Gabriel — seful compartimentului de audit public intern

MINUTA SEDINTEI DE iNCHIDERE

A. Lista participantilor:

Numele Functia D“'e,ctfa/ Nr. tel. | E-mail | Semnatura
’ Serviciul
Popescu Gabriel Sef serviciu SAI
Tonescu Viorel Auditor intern SAI
Simionescu Vasile Auditor intern SAI
Dumitrescu Mircea Director General | Conducator DRU
Ionescu Corneliu Sef serviciu Serviciul
Slavescu Mircea Sef serviciu Serviciul
Vasilescu Cristian Sef serviciu Serviciul
Petrescu Maria Consilier Serviciul
Miulescu Ion Consilier Serviciul
Stefanescu Ileana Inspector Serviciul
Georgescu Mirecea Inspector Serviciul

B. Concluzii

In cadrul sedintei au fost prezentate obiectivele auditate si constatirile pentru fiecare
obiect auditat. De asemenea, au fost discutate constatarile, au fost analizate cauzele care au
contribuit la realizarea disfunctionalitatilor si au fost comentate recomandarile care urmeaza a
fi implementate pentru eliminarea deficientelor constatate.

In cadrul Sedintei de inchidere structura auditati si-a insusit in totalitate constatirile si
recomandarile formulate de echipa de auditori.

In consecinta, proiectul Raportului de audit intern devine Raport de audit intern final
care va fi pregatit pentru aprobare si transmitere structurii auditate. Raportul de audit intern
va fi insotit de o SINTEZA care va contine concluziile echipei de auditori interni cu
prezentarea principalelor recomandari si opinia generala a acesteia.

Structura auditata se angajeaza sd completeze Planul de actiune si calendarul
implementarii recomandarilor, cu termenele de realizare si persoanele responsabile cu
implementare acestora, pe care il vor discuta cu echipa de auditori.
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Bucuresti
2014

231




I. INTRODUCERE

Echipa de auditori a fost formata din:
e Popescu Gabriel, auditor superior, coordonatorul misiunii de audit intern;
e Jonescu Viorel, auditor superior.

Ordinul de efecuare a misiunii de audit intern: misiunea de audit intern a fost cuprinsd in Planul de audit
intern pe anul 2014 si s-a derulat in baza Ordinului de serviciu nr. 32414/15.01.2014.

Baza legala a misiunii de audit intern:
e Planul de audit intern pe anul 2014, aprobat de conducerea entitatii publice;
e [egeanr. 672/2002 privind auditul public intern, republicata, cu modificarile ulterioare;
e HG nr. 1086/2013 pentru aprobarea Normelor generale privind exercitarea activitatii de audit
public intern;
e Normele proprii de audit intern ale entitatii, avizate si aprobate de conducere, privind
exercitarea activitatii de audit intern in cadrul entitatii.

Durata misiunii de audit: 03.02.2014 — 28.02.2014.
Perioada auditata: 01.01.2011 - 31.12.2014

Scopul misiunii de audit a fost de a evalua activitatea de evaluare a performantelor profesionale de la
nivelul entitatii publice publice in ceea ce priveste respectarea criteriilor de economicitate, eficientd si
eficacitate, de a adauga valoare prin formularea de recomandari in scopul imbunatatirii sistemului actual de
evaluare a performantelor profesionale .

Obiectivele misiunii de audit intern:
e Coerenta si adecvarea politicii de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici;
e Eficienta gestiondrii procesului de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici;
o Conformitatea si adecvarea modului de valorificare a rezultatelor performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici.

Tipul de audit: Echipa de auditori interni a efectuat un audit al performantei, respectiv realizarea unei
analize a activitatilor desfasurate in domeniul evaluarii performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici.

Tehnici de audit intern utilizate:
o verificarea se realizeaza in vederea asigurarii validitatii, realitatii si acuratetei inregistrarilor in
contabilitate a documentelor si a concordantei cu legile si regulamentele n vigoare, precum si a eficacitatii
controlului intern prin cu ajutorul urmatoarele tehnici de verificare:

v comparatia: pentru confirmarea identitatii unor informatii, dupa obtinerea lor din doua sau

mai multe surse diferite;

v examinarea: pentru detectarea erorilor si/sau iregularitatilor;

v recalcularea: verificarea algoritmilor de calcul si a calculelor matematice;

v punerea de acord: pentru realizarea procesului de potrivire a doua categorii diferite de
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inregistrari;

v confirmarea: pentru solicitarea informatiilor din mai multe surse independente cu scopul
validarii acestora;

v garantarea: pentru verificarea realitatii tranzactiilor inregistrate pornind de la examinarea
inregistrarilor spre documentele justificative;

v urmarirea: verificare modului in care au fost respectate procedurile de la documentele

justificative pana la inregistrarea efectiva a acestora.
e observarea fizica: consta in urmarirea unui proces sau a unei proceduri, prin care auditorul isi formeaza o
imagine de ansamblu asupra structurii auditate;
e analiza: constd in descompunerea unei entitdti/ structuri/activititi in elemente, care pot fi izolate,
identificate, cuantificate si masurate distinct;
e benchmarking-ul de proces: constd in analiza sistematica a proceselor si fenomenelor entitatii auditate,
pentru a constata punctele in care acestea nu se ridica la nivelul bunei practici in domeniu, cauzele care
determind aceasta stare de fapt, implicatiile asupra rezultatelor si masurile posibile pentru imbunatitirea
performantei.
e grupul de lucru(workshop): care are drept scop dezbaterea unor teme sau probleme cu caracter specific.
Tehnica a fost utilizatd pentru colectarea de probe de audit calitative despre problematica domeniului
evaluarii performantelor profesionale. Accentul a fost pus pe recomandarea facuta participantilor de a obtine
o decizie clara privind fiecare problema supusa dezbaterii.
e interviul: permite urmarirea in profunzime a informatiilor despre o anumita problematica. De asemenea,
intreviul se foloseste pentru a urmari pe unii din subiectii (persoanele) care au raspuns in prealabil la
chestionare, pentru a investiga suplimentar raspunsurile lor.
e chestionarul: este un procedeu folosit pentru colectarea de informatii, fiind un mijloc foarte util cu
conditia sa fie bine proiectat, planificat, desfasurat si procesat.

Instrumentele de audit intern utilizate:
o Chestionarul de luare la cunostintd - CLC: pentru obtinerea unor informatii referitoare la contextul
socio-economic, organizare internd, functionarea entitatii/structurii auditate;

Documente si materiale examinate in cadrul Directiei Resurse Umane - activititile desfasurate pe
perioada etapei Interventia la fata locului a vizat documentatia aferenta perioadei auditate, respectiv
01.01.2013 - 31.12.2013, care a cuprins urmatoarele:

Legi si regulamente aplicabile structurii auditate;

Organigrama Directiei Resurse Umane ;

Regulamentul de Organizare si Functionare;

Fisele posturilor;

Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici
de conducere;

Rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici
de executie;

Procedura operationald privind evaluarea performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici;

Planul strategic pentru anii 2009-2013;

Planul de actiune pentru anul 2013;

Raportul de monitorizare a realizarii obiectivelor;

Registrul de evidenta intrari/iesiri;

Statul de functii pe anul 2013;

Adrese privind schimbul de informatii intre DRU si celelalte directii de specialitate din
cadrul entitatii pe probleme de evaluare a performantelor profesionale;

YV VVY

A\

A\

YVVVVYVYY
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Documente si materiale intocmite pe perioada auditarii:
Cercetarea initiala;

Chestionarul de luare la cunostinta;

Evaluarea obiectivelor specifice;

Evaluarea indicatorilor de performanta;
Evaluarea surselor de date;

Documentatia aferenta analizei riscurilor;

Teste;

Formularul constatarilor de audit;

Foi de lucru;

Chestionare;

Liste de verificare;

Liste de control;

Situatii centralizatoare a datelor si informatiilor;
Raportul de audit intern;

Sinteza raportului de audit intern;

Minute ale sedintelor de deschidere, intermediara si de inchidere;
Fisa de urmarire a implementarii recomandarilor.

VVVVVVVVVVVYVVVYVYYYVY

Caracterizarea generala a entititii auditabile

Activitatea de resurse umane sprijind realizarea obiectivelor ministerului si satisfacerea nevoilor
personalului acestuia, prin: absorbtia de personal calificat in domeniul managementului, finantelor, juridic si
economic; promovarea principiilor care stau la baza exercitarii functiei publice si adoptarea cerintelor
noului management public.

Directia Resurse Umane (DRU) este organizatd si functioneaza potrivit prevederilor Legii nr.
xxx/2008 privind organizarea si functionarea entitdtii publice ,,X”, ale Hotararii Guvernului nr. xxxx/2008
privind aprobarea organigramei structurilor centrale ale entitdtii publice si a numarului total de posturi
aferente acestora.

DRU este structura functionald a entitatii publice care asigura indeplinirea urmatoarelor atributii ce
revin entitatii publice:

e claboreaza si monitorizeaza aplicarea strategiei, politicilor si procedurilor operationale si de
sistem Tn domeniul managementului resurselor umane;

e aplicd legislatia in domeniul resurselor umane — recrutare, angajare, avansare, promovare,
mobilitate, sanctionare si incetare a raporturilor de muncé/serviciu, respectiv salarizare a personalului din
autoritatea sa;

e asigura evidenta unitard a personalului entitatii publice;

e asigura prin sistemul de management al performantei si dezvoltare profesionald un corp al
functionarilor publici profesionist, onest, stabil si eficient, in scopul crearii unei organizatii moderne,
flexibile, functionale si eficiente, in conditiile legii.

e asigurd asistentd (consultantd) celorlalte structuri din cadrul entitdtii publice pentru realizarea
unui management eficient al resurselor umane.

DRU este organizatd i functioneaza sub coordonarea directd a Secretarului general al entitatii
publice si are urmatoarea structura organizatorica:

- Director;
- Director adjunct - care coordoneaza activitatea serviciilor din subordine;

o Serviciul strategie si metodologie in domeniul resurselor umane — condus de un sef de serviciu,
compartiment care este constituit §i functioneaza cu un numar de 10 posturi;

o Serviciul de managementul resurselor umane - condus de un sef de serviciu, este constituit pentru
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17 posturi i functioneaza cu un numar de 13 posturi;

o Serviciul de formare profesionala a resurselor umane - condus de un sef serviciu, este constituit
pentru 13 posturi si functioneaza cu un numar de 10 posturi;

o Compartimentul sintezd, indrumare §i management unitati subordonate — coordonat de directorul
adjunct, este constituit pentru 5 posturi §i functioneaza cu un numar de 4 posturi;

o Secretariatul directiei care functioneaza i1n subordinea directda a directorului general si
functioneaza cu un numar de 2 posturi.

Structura organizatorica a DRU este de tip functional, fiind caracterizata prin aceea ca
compartimentele create sunt specializate in realizarea unor activitati sau grupe de activitati relativ identice.
La crearea compartimentelor s-a avut in vedere natura activitdtilor i criteriile de omogenitate si
complementaritate.

Pentru directiile (generale) din aparatul propriu functioneaza 3 servicii care au rolul de a asigura
functiile managementului resurselor umane, respectiv: asigurarea, dezvoltarea, motivarea §i mentinerea
resurselor umane.

In cadrul DRU functioneazi un serviciu de metodologie care asigura activitatea strategica, politicile
si procedurile la nivel de management al resurselor umane, cét si furnizarea cétre directorul general, la cerere
sau din proprie initiativa, a tuturor informatiile necesare luarii deciziilor. Functional serviciului ii sunt
alocate atributii in sfera activitatilor strategice, de consultanta, cat si activititi operationale.

Directia este organizata cu un numar de 39 de posturi din care 5 functii de conducere si 34 functii de
executie. In prezent isi desfisoard activitatea cu 26 functii de executie, care asiguri managementul
resurselor umane a 27 de structuri organizatorice care insumeazda 968 de persoane 1n aparatul propriu.
Diferenta de 8 posturi reprezintd 3 posturi suspendate din motive obiective (concediu crestere copil) si 5
posturi vacante. Conducerea executiva este asiguratd de un director general, un director general adjunct si 3
sefi de serviciu.

Situatia numarului de salariati care revin la 1 lucrator in domeniul resurselor umane din cadrul DRU
se prezinta astfel:

Numair de salariati care revin la numérul de lucritori in domeniul resurselor umane
inclusiv personalul de conducere

Aprobat la cca. 27 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Efectiv la cca. 29 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Numir de salariati care revin la numirul de lucritori in domeniul resurselor umane
exclusiv personalul de conducere

Aprobat la cca. 31 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Efectiv la cca. 35 de angajati revine cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane

Din analiza specificului posturilor/functiilor publice, observam ca la nivel de directie predomina
posturile de consilierii, ceea ce evidentiaza ca activitatile prioritare sunt cele de strategie si consultantd,
respectiv: asistenta, indrumare, analize si relatii functionale multiple.

Posturile de expert reprezintd jumatate din necesarul estimat de consilieri, ceea ce evidentiaza ca
activitatile care necesita expertiza sunt mai putin numeroase la nivel de directie, si implicit indica un grad
redus de specializare a activitatilor directiei.

Specializarea profesionald a conducerii directiei este economicd, fird Insd a avea competente
dobandite in domeniul managementului resurselor umane, exceptie facand directorul adjunct care are un curs
postuniversitar in domeniul managementului resurselor umane. Echipa actuald este relativ tanara (varsta
cuprinsa intre 30-51 de ani), are experienta in functii de conducere si o vechime de peste 10 ani Tn munca.
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Vechimea in munca a echipei de conducere a DRU
Ani

@ In activitate

m In entitate

o In functii de conducere
asimilate

Director Director Sef Sef Sef
adjunct serviciu 1 serviciu 2 serviciu 3

La nivelul directiei, majoritatea personalului de executie au studii superioare, reprezentdnd peste
82% din totalul personalului.

Pregatirea profesionala de baza a personalului
DMRU

18%

@ Studii superioare

m Studii liceale

82%

Predomina economistii cca. 65% (categoria finante - 21%, contabilitate - 19%, management - 11%,
marketing - 9% si administrarea afacerilor — 5%) si numai 17% reprezintd personal din specializarile drept,
psihologie, inginerie si studii politice §i administrative (fiecare categorie reprezinta cca. 4%).

Personalul cu studii medii este reprezentat de absolventi cu studii liceale din domeniile: industrial
(9%), economic (7%), uman/filologie (2%).

Strategia in domeniul resurselor umane

Directia de resurse umane are un rol direct in indeplinirea obiectivelor entitétii publice si a
obiectivului de guvernare privind Intarirea capacitatii institutionale a acestuia si cresterea cunostintelor si
competentelor profesionale si tehnice In domeniul managementului si planificarii strategice. Are ambitii
clare pentru: a asigura eficienta activitatilor prin gestionarea performantei, controlul, revizuirea si rezolvarea
eficientd a plangerilor si reclamatiilor; asigurarea eficientei entitatii printr-o examinare critica a alocarii
resurselor umane, 1n colaborare cu celelalte structuri de specialitate din cadrul entitatii publice.

Directia resurse umane intelege bine provocdrile si oportunitdtile cu care se confruntd personalul din
cadrul entitdti publice, intensificd influenta managerilor asupra priorititilor planului de mentinere a
competentelor §i asigurd orientarea corectd a planurilor. De asemenea, interactioneaza cu un numar vast de
grupuri $i reprezentanti pentru a afla necesitatile diverse care existd in cadrul entitatii publice si pentru a
identifica punctele de vedere ale acestora, astfel incat acestea sa poata fi luate in considerare in planificarea
comuna a strategiei.

Desfasurarea activitatilor pe baza de colaborare cu managerii structurilor de specialitate din entitate
este esentiald pentru realizarea obiectivelor autoritatii si pentru indeplinirea functiilor sale statutare.
De asemenea, directia in stabilirea si realizarea obiectivelor sale ia in considerare prioritatile Agentia
Nationald a Functionarilor Publici, ale structurilor din cadrul entitatii si ale altor factori cheie implicati, cum
ar fi: Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, Institutul National de Statistica etc.

Din analiza strategiei de dezvoltare a resurselor umane a entitatii publice am identificat in doua
obiective generale in domeniul evaluarii performantelor profesionale, respectiv:
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A. Elaborarea si implementarea unui sistem de evaluare a performantelor profesionale a personalului.
Pentru realizarea acestui obiectiv au fost stabilite 3 obiective specifice, respectiv:

v’ Proiectarea unui sistem de evaluare profesionala a personalului contractual;

v Elaborarea unui sistem unitar de indicatori de performanta ai activitagilor structurii de resurse
umane, in vederea utilizarii adecvate a acestora la evaluarea anuala a performantelor individuale
ale personalului;

v Elaborarea unui ghid metodologic in vederea asigurarii eficiente a evaluarii periodice a
performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici

B. Stabilirea unor mecanisme pentru administrarea eficientd a resurselor umane gi dezvoltarea carierei
profesionale a acestora.

Acest obiectiv general acoperd mai multe domenii ale resurselor umane, motiv pentru care am procedat la
selectarea obiectivelor specifice, identificand doua obiective:

v’ Asigurarea unui management eficient al raporturilor de serviciu/muncd;

v Respectarea riguroasa a standardelor de performantd in promovarea in functia publica si
avansarea in treapta de salarizare.

Obiectivele generale de resurse umane decurg din obiectivele generale ale organizatiei si sunt in consens cu
strategia entitatii publice. [Jintele in domeniul evaluarii performantelor functionarilor publici au in vedere
elaborarea unui nou sistem de evaluare a performantelor profesionale si stabilirea unor mecanisme pentru
administrarea eficientd a resurselor umane.

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici se realizeaza in
conditiile Legii nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, HG 611/2008 privind organizarea si
dezvoltarea carierei functionarilor publici si a metodologiei de evaluare emisa de ANFP si are drept scop
formarea unui corp profesionist de functionari publici. Conformitatea respectarii si aplicarii acestor
reglementari trebuie sa asigure:

e concordanta intre exigentele postului si calititile angajatului, respectiv 1intre activitatile
desfasurate de functionarul public si cerintele functiei publice;

e compararea gradului de indeplinire a obiectivelor individuale stabilite cu rezultatele obtinute
efectiv si realizarea unei aprecieri obiective a performantelor individuale;

e asigurarea unui sistem motivational, care sd determine cresterea performantelor profesionale
individuale si recompensarea rezultatelor deosebite;

o identificarea necesitatilor de instruire a functionarilor publici, astfel incat rezultatele activitatilor
desfasurate sa fie imbunatatite si sa asigure indeplinirea obiectivelor stabilite

II. CONSTATARI SI RECOMANDARI

Evaluarea performantelor profesionale reprezintd ansamblul proceselor prin intermediul cérora se
emit judecati de valoare asupra angajatilor din cadrul entitatii, in raport cu gradului de realizare a
obiectivelor individuale si a criteriilor de performantd in exercitarea sarcinilor si responsabilitatilor, cu
scopul de a asigura motivarea §i satisfacerea nevoilor de dezvoltare si perfectionare profesionald a
personalului, precum si de a contura perspectivele de promovare ale acestuia.
Procesul de evaluare asigura un suport informational, atat pentru deciziile curente privind recompensarea,
promovarea, perfectionarea personalului entitatii publice, cat si pentru deciziile strategice privind viabilitatea
si dezvoltarea acesteia.

I1.1. Politica in domeniul evaluarii performantelor profesionale este coerenta
si adecvata

Politica actuald a DRU in domeniul evaluarii performantelor profesionale este realizata prin aplicarea
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unui plan de actiune si utilizarea unui set de documente/instrumente standardizate, care decurg din cadrul
normativ emis de ANFP si prin care se asigura conformitatea cu acesta.

Conform HG 611/2008 privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici fiecare entitate
publicé utilizeaza pentru evaluarea functionarilor publici proceduri de evaluare standardizate pentru a evita
efectele negative determinate de erori sau factori care distorsioneaza procesul de evaluare. Procedura legala
defineste clar metodologia de evaluare, criteriile de performanta utilizate pentru evaluarea functionarilor
publici de conducere si de executie §i formatul standard al documentelor utilizate.

Procedura de evaluare este utilizatd in concordantda cu viziunea organizatiei privind modul in care aceasta
concepe sa-si organizeze si realizeze activitatile, precum si sa gestioneze resursele umane de care dispune.

Gradul de adecvare al obiectivelor, indicatorilor de performanta si al datelor si informatiilor care
stau la baza mdsurarii performantelor

In anul 2013 DRU a demarat procesul de elaborare a unor mecanisme si instrumente interne de
imbunatatire a activitatii in domeniul evaluarii performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici si ale personalului contractual. Acest demers a fost sustinut in plan operational de elaborarea unor
obiective specifice si de implementarea unui set de indicatori de performantd cu ajutorul carora sa se
masoare gradul de realizare al activitatilor care concura la realizarea acestor obiective.
Interesul pentru dezvoltarea de noi instrumente $i mecanisme care sa imbunatdteasca procesul de evaluare a
performantelor personalului s-a manifestat in trei directii:
I (a) Existenta unui sistem de evaluare a personalului contractual
Pentru realizarea acestui deziderat a fost definit obiectivul specific Proiectarea unui sistem de evaluare
profesionald a personalului contractual. In opinia noastra acest obiectiv nu este suficient de specific si nu
este incadrat intr-un interval de timp bine definit. Pentru a raspunde cerintelor de definire, consideram ca
acest obiectiv trebuie redefinit intr-o formula mai adecvata, cum ar fi: Elaborarea unui sistem de evaluare a
performantelor profesionale a personalului contractual pana la 30 noiembrie 2013 in vederea imbunatatirii
eficientei activitatii entitatii.
Pentru masurarea gradului de realizare al acestui obiectiv au fost definiti trei indicatori de performanta,
respectiv:

v’ Existenta unui sistem de evaluare profesionald pdna la data de 30 noiembrie 2013;

v Gradul de respectare a cadrului normativ;

v’ Acceptarea proiectului de catre conducerea directiei §i a entitatii publice si aprobarea acestuia

prin ordin administrativ.

Consideram ca acesti indicatori de performanta sunt adecvati, dar este benefic sd se utilizeze o serie de
indicatori mai calitativi. Observam ca majoritatea indicatorilor definiti sunt de activitate si/sau de rezultat,
fard a fi axati pe economicitatea si eficienta activitatii. Desi costul nu este un element luat in calcul, acesta se
poate determina pe baza timpilor de munca non-operationali.

In vederea solutionarii unora dintre inconvenientele si lipsurile identificate, echipa de auditori a propus doi
indicatori care pot fi utilizati pentru masurarea gradului de realizare a activitatilor stabilite pentru realizarea
obiectivului specific. Aceste propuneri se prezintd dupa cum urmeaza:

v Reducerea anuald a numarului contestatiilor depuse de personalul contractual;

v’ Progresul anual in ceea ce priveste cresterea performantei profesionale a personalului contractual.
Datele si informatiile utilizate de managementul entitdtii pentru determinarea indicatorilor sunt eficiente,
corecte si furnizate la timp. Pentru calculul indicatorului Gradul de respectare a cadrului normativ opinam
ca sursele de date utilizate sunt insuficiente si ar trebui sa se ia in calcul si punctele de vedere ale tuturor
partilor implicate in procesul de evaluare al personalului contractual.
| (b) Existenta unui sistem unitar de indicatori de performanta
Al doilea obiectiv stabilit de DRU pentru imbunatatirea mecansimelor si instrumentelor interne de evaluare
este Elaborarea unui sistem unitar de indicatori de performanta ai activitatilor structurii de resurse umane,
in vederea utilizarii adecvate a acestora la evaluarea anuala a performantelor individuale ale personalului.
Acest obiectiv specific a fost apreciat, in cadrul evaludrii noastre, ca filnd SMART, fiind indeplinite toate
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cerintele de definire.
Pentru masurarea gradului de realizare a acestui obiectiv au fost stabiliti patru indicatori, respectiv:
v’ Existenta unui sistem de indicatori de performanta pand la 31 octombrie 2013;
v Gradul de acoperire a activitatilor cu indicatori;
v’ Acceptarea proiectului de catre conducerea directiei §i a entitatii publice si aprobarea acestuia
prin ordin administrativ;
v Numdarul de puncte slabe eliminate in primul an de implementare/ Numarul total de puncte slabe
constatate.
in opinia noastrd acesti indicatori sunt adecvati, dar este benefic si se utilizeze o serie de indicatori mai
calitativi. In acest sens am formulat urmatorele propuneri:
v Cresterea gradului de conformare a indicatorilor in ceea ce priveste acoperirea variabilelor care
influenteaza performanta profesionald;
v Numdarul de indicatori elaborati axati pe calitate;
v Numarul anual de actualizari/imbunatativi a sistemului de indicatori (% numarulului anual de
indicatori revizuiti/noi comparativ cu numarul actual de indicatori)
Datele si informatiile utilizate de entitate pentru determinarea indicatorilor nu sunt intotdeauna adecvate. in
general sursele de date utilizate sunt corecte si furnizate la timp. Am identificat situatii in care sursele de
date sunt prea generale si insuficiente (cazul indicatorului Numadrul de puncte slabe eliminate in primul an
de implementare/ Numarul total de puncte slabe constatate, in care nu se ia in calcul punctele de vedere ale
partilor implicate 1n proces) sau datele si informatiile utilizate sunt incomplete (cazul indicatorului Gradul
de acoperire a activitatilor cu indicatori, in care nu se asigura corelarea planurilor pe termen scurt cu cele pe
termen mediu).
in cazul indicatorului Cresterea gradului de conformare a indicatorilor in ceea ce priveste acoperirea
variabilelor care influenteaza performanta profesionald nu se utilizeaza surse de date si informatii care sa
asigure calitatea sistemului de indicatori. Pentru a fi adecvat la determinarea indicatorului ar trebui sa se
aiba 1n vedere si datele si informatiile cu privire la calitatea proiectului sistemului de indicatori care provin
de la persoanele implicate in proces.
(c) Existenta unui ghid metodologic de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici

Al treilea deziderat al DRU in anul 2013 a fost Elaborarea unui ghid metodologic in vederea asigurarii
eficiente a evaluarii anuale a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici, obiectiv
specific pe care noi l-am apreciat ca fiind SMART.

Pentru masurarea realizarii obiectivului au fost stabiliti trei indicatori de performanta, respectiv:

v' Existenta unui ghid metodologic de evaluare profesionald a performangelor profesionale
individuale ale functionarilor publici, care a fost finalizat pana la 15 iunie 2013, conform tintei
propuse;

v' Gradul de respectare a cadrului normativ;

v' Acceptarea proiectului de ghid de catre conducerea directiei si a entitatii publice §i aprobarea
acestuia prin ordin administrativ, care a fost realizat pana la 30 iunie 2013, conform tintei propuse.

Am apreciat ca indicatorii de performanta sunt adecvati, dar este benefic sa se utilizeze o serie de indicatori
mai calitativi. In acest sens s-au propus urmitorii indicatori:

v Cresterea gradului de conformare a raportului de evaluare in ceea ce priveste modul de completare

a raportului de evaluare;

v’ Progresul anual in ceea ce priveste cresterea performantei profesionale a functionarilor publici;

v Reducerea anuala a numarului contestatiilor depuse de functionarii publici.

in general datele si informatiile utilizate de managementul entitatii pentru calculul indicatorilor stabiliti sunt
eficiente, corecte si furnizate la timp. Exista o singura exceptie de la aceasta concluzie, in cazul indicatorului
Gradul de respectare a cadrului normativ sursele de date insuficiente. In acest caz, pentru a asigura
fiabilitatea datelor este necesar a se utiliza informatiile care provin din opiniile §i punctele de vedere
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formulate de catre terti la proiectul ghidului metodologic.

II.1.1. Identificarea, analizarea si definirea problemelor in doemniul evaluirii performantelor
profesionale

............................................

I1.1.3. Elaborarea metodologiei de evaluare a performantelor

Procedura de evaluare este un instrument care permite persoanelor implicate in procesul de evaluare sa isi
desfasoare activitatea in conditii de eficienta. Aportul de valoare adus de procedura rezida din claritatea si
coerenta descrierilor activitatilor si actiunilor necesare pentru realizarea obiectivului, precum si din calitatea
instrumentelor implementate pentru desfasurarea acestor activitati/actiuni.

Conformitatea si adecvarea procedurii/ghidurilor de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale personalului

Ghidul metodologic de evaluare este un instrument elaborat de entitate in baza reglementarilor legale si a
nevoilor proprii entitatii, menit si faciliteze desfisurarea procesului de evaluare. in absenta unei metodologii
de evaluare adecvata nevoilor proprii nu se asigura o abordare unitara a evaluarii si pot apare multe erori, in
special datorita faptului ca nu se poate face distinctie Intre evaluarea diferitelor categorii de personal.
Analiza conformititii si adecvérii procedurii §i a ghidului metodologic de evaluare a performantelor
profesionale individuale ale functionarilor publici a pus in evidenta urmatoarele:

| Aspecte pozitive |
(a) Procedura de sistem indeplineste conditiile de forma §i are o structura coerentd, folosind un limbaj clar si
concis. Prezinta intr-un demers logic activitatile ce trebuie realizate pentru intocmirea, actualizarea si
aprobarea raportului de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici;

(b) Procedura de sistem delimiteaza sarcinile §i responsabilititile persoanelor implicate in procesul de
intocmire, actualizare si aprobare a raportului de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor
publici;

(c) Procedura de sistem fixeaza termenele si asigura instrumentele necesare realizarii procesului de
intocmire, actualizare si aprobare a rapoartelor de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor
publici.

| Aspecte negative |
(a) Procedura acopera partial obiectivele care sunt urmarite in procesul de elaborare (intocmire/actualizare) a
raportului de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici. Aceasta raspunde
la intrebarile: ce? (intocmire raport de evaluare), cine? (superiorul ierarhic direct al salariatului), cand? (in
diferitele situatii mentionate clar in procedura), cat? (in termenele fixate in procedurd), dar nu raspunde la
intrebarea cum? (modul de intocmire a raportului de evaluare);

(b) Procedura de sistem mentioneaza ca evaluarea se face anual si nu evidentiaza explicit ca este necesar sa
se faca continuu, pe masurd ce activitdtile se desfisoara, pentru a asigura o evaluare obiectiva a
performantelor profesionale;

(d) Ghidul metodologic nu reglementeaza tehnici si metode prin care sa se monitorizeze activitatea
functionarului public supus evaluarii pe parcursul anului, in vederea asigurarii unor probe competente care
sa sustina calificativul acordat;

(e) La elaborarea procedurii/ghidului metdolologic nu se utilizeaza ca surse de informatii deficientele
constatate in procesul de evaluare si nevoile persoanelor implicate in acest proces. Nu existd o baza de date
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care poate furniza diferite informatii si rapoarte cu privire la procesul de evaluare a performantelor
profesionale;
(f) Ghidul metodologic nu prezinta distinct responsabilitatile persoanelor implicate in procesul de evaluare,
acestea fiind prezentate narativ in text si nu acoperd nici toate activititile desfasurate. In procedura de
evaluare acestea sunt prezentate distinct, dar in ghidul metodologic de evaluare nu se delimiteaza clar;
(g) Ghidul metodologic nu mentioneaza situatiile cand se revizuiesc obiectivele individuale curente. Acesta
descrie doar modul de completare a rubricii din raportul de evaluare, fard a face vreo referire clara si
distincta cu privire la situatiile in care se impune revizuirea obiectivelor individuale si indicatorilor de
performanta;
(h) Ghidul metodologic nu prezinta recomandari cu privire la elementele care trebuie avute in vedere la
stabilirea obiectivelor individuale pentru anul viitor. Acesta prezintd doar cerintele privind criteriile de
definire, fara a evidentia cerintele legate de procesele de munca si documentele care trebuie avute in vedere
la stabilirea obiectivelor individuale;
(1) Ghidul metodologic nu furnizeaza recomandari cu privire la frecventa realizarii evaluarii performantelor.
in textul ghidului se mentioneaza explicit ci evaluarea se face anual, fird a indica modul de colectare a
informatiilor si datelor (cand? si cum?) pe baza carora se face evaluarea anuala;
(j) Ghidul metodologic nu prezinta recomandari si instructiuni cu privire la modalitatea de identificare a
nevoilor de instruire si de definire a programelor de instruire. Prezintd modalitatile de identificare, scopul
pentru care se stabilesc, dar nu mentioneaza modul cum se stabilesc aceste nevoi;
(k) Procedura/ghidul metodologic de evaluare nu reglementeaza posibilitatea de a utiliza si alte criterii de
performanta, desi cadrul legal acorda libertate n privinta utilizarii unor criterii suplimentare, respectiv: ,,in
functie de specificul activitatii entitatii publice si de activitdtile efectiv desfasurate de catre functionarul
public, evaluatorul poate stabili si alte criterii de performanta’;
(1) Ghidul metodologic nu descrie corespunzator criteriile de performanta, in fapt se realizeaza o reinterare a
textului din reglementarile aplicabile.
Pentru solutionarea acestor aspecte negative echipa de auditori a formulat urmatoarele recomandari:
(1) Revizuirea procedurii de evaluare in vederea asigurarii respectarii cerintelor operationale si
reglementarea elementelor care asigura aceasta conformitate, respectiv:
v" modul de Intocmire a raportului de evaluare;
v’ identificarea si analiza deficientelor si nevoilor personalului implicat in procesul de evaluare.
v’ posibilitatea de a se utiliza si alte criterii de performanta.
(2) Revizuirea ghidului metodologic de evaluare a performantelor profesionale in vederea satisfacerii
cerintelor operationale ale procesului de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici
pentru a asigura:
v informatii cu privire la tehnicile, metodele si instrumentele care trebuie avute in vedere la
monitorizarea activitatii evaluatilor, cum ar fi:
0 Fise de monitorizare a activitatii la nivel de fiecare angajat sau la nivel de echipa;
0 Rapoarte lunare de activitate;
0 Rapoarte analitice trimestriale/semestriale;
0 Sedinte/discutii periodice individuale si in echipa etc.
v informatii cu privire la deficientele constatate in procesul de evaluare si nevoile persoanelor
implicate proces;
prezentarea distinctd a responsabilitatilor persoanelor implicate in procesul de evaluare;
informatii cu privire la situatiile cand se revizuiesc obiectivele individuale curente;
informatii cu privire la documentele care trebuie avute in vedere la stabilirea obiectivelor pentru
anul viitor, cum ar fi:
Planul strategic al entitatii publice;
Planul anual de activitate al directiei/directiei generale si/sau entitatii publice;
Copia raportului de evaluare a performanta pentru anul in curs;
Fisa postului etc.

ANENEN

O O O O

241




v" informatii cu privire la frecventa realizarii evaludrii performantelor;

v instructiuni cu privire la modalitatea de identificare a nevoilor de instruire si de definire a
programelor de instruire;

v’ descrierea corespunzatoare a criteriilor de performanta.

| Adecvarea criteriilor de performantd |
Criteriile de performanta sunt definite prin cadrul legislativ pentru fiecare categorie de functionari publici si
au caracter obligatoriu.

La evaluarea performantelor profesionale individuale a functionarilor publicii, entitatea utilizeaza criteriile
de performanta stabilite stabilite prin HG 611/2008 privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor
publici, cu modificarile si completarile ulterioare. Entitatea nu a definit si, deci, nu utilizeaza alte criterii de
evaluare in afara celor stabilite prin cadrul legal.

Pentru evaluarea personalului de conducere se utilizeaza 20 de criterii de performanta, din care 12 criterii
sunt specifice si 8 criterii sunt comune cu personalul de executie. in opinia noastra, numarul de criterii de
performanta stabilit pentru evaluarea fucntionarilor publcii de conducere in cadrul legal este foarte mare.
DRU pune la dispozitia fiecdrei directii din cadrul entitatii, cu ocazia evaludrii anuale, informatii cu privire
la criteriile de performantd in cadrul ghidului metodologic de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici, actiune cu consecinte favorabile asupra procesului de evaluare.
Analiza calitativa a descrierilor criteriilor de performanta definite in cadrul ghidului metodologic a pus in
evidenta urmatoarele:

(a) Criteriile de performanta au un caracter general si sunt greu de aplicat i masurat in activitatile/actiunile
specifice fara o descriere adecvata. La nivel de entitate nu se asigurd o descriere corespunzatoare a criteriilor
de performanta care sa furnizeze evaluatorilor informatii suficiente si adecvate pentru a realiza o evaluare
obiectiva. Descrierile efectuate de entitate sunt identice cu cele definite in cadrul legal. Sub acest aspect se
asigura conformitatea cu cadrul legal, insa din punct de veder