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1. Context si

abordare
metodologica



Context

L153/2017 Legea-

el AUIARZIAL cadru a salarizarii

Codul Administrativ Rezultatul 5 al RAS
(OUG 57/2019) MRU




Abordare metodologica

Componentele analizei

* Practici si experiente
internationale (factori de
succes, obiective, instrumente
de MP)

« Cadrul legal si institutional al MP
(“Cadrul MP de jure”)

« Bariere comportamentale & MP
in practica

« Experiente anterioare de inovare
si reforme 1n MP

Sursele de date

f

Diagnosticul initial + analiza de
proceduri si documente interne
privind MP din cadrul unui esantion
de organizatii publice

Trecerea in revista a literaturii de
specialitate

/o

Date administrative ANFP
Interviuri
Discutii in format ”focus group”

Analiza unui esantion de rapoarte de
evaluare

Sondaj




2. Experienta
internationala cu
managementul
performantel iIn
administratia publica

Obiective, principii si factori de
succes




Obiectivele si1 instrumentele MP

IMPACT Performanta inalta
VN
OBIECTIVE
N > N i
= Stabilirea obiectivelor ) St!mulente financiare = Formare
= Stimulente non- oy
= Evaluarea financiare = Activitati de
PRACTICI performantei S “coaching”
= Dezvoltarea carierei

Abordarea administrativa: accent

Abordarea axata pe dezvoltare: accent pe
pe raspundere

crestere

Schimbarea prioritatilor



1. MP trebuie sa
porneasca de la

varf
. 2. Alinierea
7. Integrarea MP 1n obiectivelor
practica organizationale si
organizationala individuale
Indrumarea,

motivarea si

dezvoltarea F acC t or i d 2

/6. Facilitarea angajatilor S u C C e S
performantei prin 3. Dif iere i
oportunitati de ol arere Ire
Crestora'si niveluri si tipuri de
imbunatatire performanta
\_  profesionala  /
(s, Motivarea b 4. Diversificarea A
performantei prin surselor evaluarii
stimulente pentru obiectivitate
extrinseci si si echitate

% intrinseci y \ J 3




3. S1tuatia actuala

Provocarile sistemului de
management al performantei din
administratia publica romaneasca -
Rezultatele principale ale analizei



Managementul performantei in lege

v De sus in jos, anual

v Continutul si procesul
reglementate prin lege
pentru functionari publici

v’ Asteptari de note precise in
raportul de evaluare pt.
obiective si criterii de
performanta (competente)

v’ Cadru diferit pt. inalti FP si
manageri publici

P N P
P P W

= [Stimulente financiare]
- Stimul . :
[Avansare in cariera]

= [Formare]

- TE
coaching

v' Evaluarea fundamenteaza
propunerile de formare

v’ Evaluarea relevanta pentru
promovare in grad, aplicabil
doar FP de executie

v’ Posibilitatea acordarii de
prime legate de rezultatul
evaluarii (bonusuri si
sanctiuni financiare-
prevederi noi)

Filosofia

administrat
iva- Accent

pe
raspundere

v Sanctiuni drastice pentru

performanta inadecvata
10



Proportion of Respondents
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If you remember your last performance rating, what was it?

Sursa: sondajul MRU RAS

.... dar aproape
totl angajatii
primesc cea mai
mare nota



My performance evaluation results have not been used in any significant way

0.19

T

To help me keep track of my performance

To help me improve my performance

0.52 >
0.56

[o assess what type of trainings | should receive

To motivate me to work hard

To set my pay

To award me a bonus

To promote me to a new position

To transfer me to another position

To threaten potential dismissal from the public administration

Sursa: sondaj MRU RAS

.... 31 rezultatele
evaluarii sunt
percepute drept
utile, dar intr-un
mod limitat

1 0.32
0.28
0.09
0.01
0.09
0.01
0.00
2 4
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Managementul performantei in practica:
FP de executie

P - i

v Evaluarea are un impact

v" Aliniere slaba intre v" Competentele nu sunt

obiectivele individuale
si cele organizationale

v' Accent pe activitati si
nu pe rezultate

v' Masurarea precisa a
performantei este
dificila

v' Aproape toti angajatii
primesc nota maxima

Ra ere

neglijabil/consecintele ei
sunt limitate

Dificultati in adresarea
cazurilor de performanta
inadecvata

Experienta cu prime in
trecut a fost caracterizata de
lipsa de transparenta si
decizii arbitrare de acordare

Managerii de succes ofera
feedback frecvent si creeaza
o atmosfera de lucru
productiva

utilizate adecvat si
integrate in nevoile de
formare

Oportunitati inadecvate
de formare (limitare
financiara si de continut)

Lipsa programelor de
formare la locul de
munca sau programe de
dezvoltare

Managerii de succes
integreaza forme de
,coaching” in munca lor 13



Managementul performantei pentru inalti
functionari publici

De jure De facto
v" Auto-evaluare si evaluarea v' Accent pe activitati si nu pe rezultate
superiorului ierarhic 5 5 L o
v' Legatura neclara cu prioritatile organizationale
v Evaluare externa, prin comisie
numita de catre prim-ministru v Nu sunt evaluate competentele de management
sau de leadership si nici rezultatele asociate
v Aceleasi efecte prevazute ca pentru v' Comisia externa nu are la dispozitie informatii
functionari publici generali de adecvate si nici oportunitati de formare de
executie specialitate

Verificarea concordantei rapoartelor de evaluare ~
nu o evaluare independenta a performantei IFP

MAI MULT DECAT ATAT.....
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Procentajul de numiri temporare in pozitii de IFP raportat la pozitii
ocupate pe durata nedeterminata
2019

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Prefecti

Sursa: date administrative ANFP

Subprefecti

B Temporar

Secretari generali

m Nedeterminat

Secretari generali adjuncti
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4. Recomandari-
cheie privind noul
model
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1. MP trebuie sa

porneasca de la varf

7. Integrarea MP in
practica
organizationala

/

-

6. Facilitarea

performantei prin
oportunitati de

crestere si
imbunatatire
profesionala

17

2. Alinierea
obiectivelor
organizationale si
individuale

3. Diferentiere intre
niveluri si tipuri de

performanta

Indrumarea,
motivarea si
™ dezvoltarea
angajatilor
5. Motivarea 4. Diversificarea

performantei prin
stimulente extrinseci
si intrinseci

surselor evaluarii
pentru obiectivitate
si echitate

v

Numirile temporare limitate si
legate de performanta
demonstrata pentru posturile de
conducere si de TFP

Obiective legate de prioritati
organizationale si competente
legate de management si
leadership in evaluarea IFP si a
personalului de conducere

Consolidarea rolului comisiei
externe de evaluare a IFP:
competente de specialitate, surse
de informatii extinse, coordonata
de SG GSG



1. MP trebuie sa

porneasca de la
varf

7. Integrarea MP in
practica
organizationala

-

-

6. Facilitarea
performantei prin
oportunitati de
crestere si
imbunatatire
profesionala

~

Indrumarea,
motivarea si
dezvoltarea
angajatilor

y

2. Alinierea
obiectivelor

organizationale si v

individuale Conectare procese de MP

individuale cu cele de MP
organizationale

v" Comunicare

v Formare in stabilirea de obiective

3. Diferentiere intre
niveluri si tipuri de
performanta

stimulente extrinseci

5. Motivarea
performantei prin

si intrinseci

4. Diversificarea
surselor evaluarii
pentru obiectivitate

si echitate 18




1. MP trebuie sa
porneasca de la varf

7. Integrarea MP in

-

-

oportunitﬁ’gi de
crestere si
imbunatatire
profesionala J

practica 2. Alinierea
organizationala obiectivelor
organizationale si

individuale

Indrumarea,

motivarea si

6. Facilitarea \ dezvoltarea

performantei prin angajatilor 3. Diferentiere

intre niveluri si
tipuri de

performanta

4. Diversificarea
surselor evaluarii
pentru obiectivitate
si echitate

5. Motivarea
performantei prin
stimulente extrinseci
si intrinseci

v" Indicatori de performanta
adaptati specificului postului

v' Instruire in cadru/criterii de
referinta organizationale/
Calibrarea notelor

v" Scala de notare echilibrata, cu
notarea incepand de la
mijloc/raport evaluare
reconceptualizat

Cote pentru note inalte in ultima
instanta
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1. MP trebuie sa

porneasca de la varf

7. Integrarea MP in
practica
organizationala

.

/6. Facilitarea
performantei prin
oportunitati de

crestere si

~

2. Alinierea
obiectivelor
organizationale si
individuale v" Auto-evaluare

v" Discutii periodice manager-
angajat la 6 luni

. v" Interviuri si sondaje interne sa
narumarea, contribuie la evaluarea
TR 51 managerilor

dezvoltarea , .

angajatilor 3. Diferentiere intre

niveluri si tipuri de

imbunatatire performanta
profesionala  /
5. Motivarea 4. Diversificarea
performantei prin surselor evaluarii
stimulente extrinseci pentru obiectivitate

si intrinseci

si echitate

20




1. MP trebuie sa
porneasca de la varf

2. Alinierea

7. Integ;;ecaaMP n obiectivelor
or apnizationalé organizationale si v D | i1 j
g , individuale €ZVo tarea S Incurajarea
managerilor de succes
v Recunoastere publica
Indrymarea,. v' Oportunitati de cariera
motivarea si
- N dezvoltarea
6% Fac1l1ttarea. angajatilor
p(ce)r c?rrtrlr}ra]?céet]i Igl';n 3. Diferentiere intre
P ' niveluri si tipuri de

crestere si
imbunatatire
\_ profesionala )

performanta

5. Motivarea
performantei prin

4. Diversificarea
surselor evaluarii
pentru obiectivitate
si echitate

stimulente
extrinseci si
intrinseci

21




1. MP trebuie sa
porneasca de la

varf
A 2. Alinierea
7. Integrarea MP in obiectivelor v' Integrarea competentelor
practica organizationale si Ny
organizationala individuale v Formare/oportunitati de
dezvoltare
v' Posibilitati de diversificare a
A muncii & mobilitate interna
Indrumarea, . o
motivarea si v' Feedback orientat catre
6. Facilitarea dezvoltarea dezvoltare (”coaching”)
pr?r?r;ggptmtif% . angajatilor 3. Diferentiereintre | v/ Adresarea cazurilor de
imbunatatire performansa : o
profesionald v Perioade de proba
5. Motivarea 4. Diversificarea
performantei prin surselor evaluarii
stimulente extrinseci pentru obiectivitate

si intrinseci si echitate 22




7. Integrarea MP in

practica
organizationala

4 6. Facilitarea N
performantei prin
oportunitati de
crestere si
imbunatatire
\_ profesionala )

1. MP trebuie sa
porneasca de la varf

Indrumarea,
motivarea si
dezvoltarea
angajatilor

~

2. Alinierea
obiectivelor
organizationale si
individuale

3. Diferentiere intre
niveluri si tipuri de
performanta

N

5. Motivarea
performantei prin
stimulente extrinseci

si intrinseci

4. Diversificarea
surselor evaluarii
pentru obiectivitate
si echitate

D N N NN

Comunicare
Departamente de RU
Supervizare si raspundere

Continuarea dezvoltarii
sistemului de MP
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Foaie de parcurs: etapizarea implementarii reformei

Il.1 Crearea si dezvoltarea fundamentelor sistemului

—l

0. infiintarea
echipei de
management
de program

!

|. Consultare
initiala:
mobilizarea
pentru
reforma

/

-

Spre exemplu:
« Formarea managerilor in stabilirea de obiective si acordarea

Modificarea prevederilor legate de numiri temporare
Revizuirea cadrului de MP si management al carierei pt. iF
Actualizarea formularului de evaluare (scala de notare,
format raport, criterii de performanta/competente)
Implementarea si dezvoltarea cadrelor de competenta si
instruirea managerilor in folosirea lor

Elaborarea unui cadru de invatare si dezvoltare axat pe MP
Modificarea cadrului de MP pentru personalul de conducere
la nivel de director general si director

Modificarea sistemului de cariera al FP

Consolidarea capacitatii si infintarea unei structuri de
monitorizare si sprijin la nivel central pt MP

Il.2 Pilotarea/testarea unor masuri cheie ale
reformei intr-un esantion de institutii

de feedback, in calibrarea notelor si in validarea criteriilor de
performanta

« Concursuri de inovatie si de excelenta
« Sondaje de implicare in randul angajatilor

o

)

/

~

/

—

ll. Ciclul
recurent de
analiza si
evaluare a

implementarii

reformei si

masurilor pilot

Consultare continua si ajustare a sistemului de MP

—

IV.
Ajustarea
sistemului
de MP pe
baza
rezultatelor
analizelor si
extinderea
masurilor
pilot, dupa
caz
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Ny

Competenta face diferenta!
Proiect selectat in cadrul Programului Operational Capacitate Administrativa de
Uniunea Europeana, din Fondul Social European




