o <3 MAPODCA 'ﬁ

UNIUNEA EUROPEANA GUVERNUL ROMANIEI INOVATIE INADMINISTRA TIE Instrumente Structurale
Fondul Social European Ministerul Dezvoltérii Regionale 2007-2013
si Administratiei Publice

Beneficiar: MINISTERUL FINANTELOR PUBLICE

Tiitlul proiectului: ,,imbunﬁtﬁ'girea mecanismelor
si instrumentelor in domeniul resurselor umane,
in vederea Intaririi capacitatii institutionale a
Ministerului Finantelor Publice”.

Cod SMIS: 39996

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin
Programul Operagional Dezvoltarea Capacititii Administrative 2007-2013

Strategia de

Resurse Umane
a Mainisterului

Finangelor Publice

- -







| Prefata

Lumea in jurul nostru se schimba, iar noi trebuie sa ne adaptam activitatea la aceste
schimbéri. Functia de Resurse Umane a evoluat foarte mult in ultimii ani si continua
sé se dezvolte, trebuind sa ofere in prezent mai mult decét indeplinirea unor functii
administrative.

Recrutarea, formarea sau compensatiile financiare sunt considerate unele dintre functiile
administrative de baza ale managementului de personal, fiind indeplinite adesea fara a
se vedea legatura dintre ele. La nivelul Ministerului Finantelor Publice a fost identificata
interactiunea acestor functii de personal si necesitatea implementarii Managementului
Resurselor Umane.

Managementul Resurselor Umane asa cum este implementat astazi recunoaste
interactiunea dintre functiile de personal si obiectivele organizatiei, planificarea resurselor
umane realizandu-se in stransa legatura cu strategia organizatiei.

Cunoasterea functiei de Resurse Umane la nivelul organizatiei este cruciala pentru a
intelege cum contribuie aceasta la indeplinirea obiectivelor de business ale ministerului.
Strategia de Resurse Umane a Ministerului Finantelor Publice a fost elaborata pentru
perioada 2014-2018. Acest document strategic ne va ghida activitatea in urmatorii

ani. Punerea sa in aplicare nu va fi o misiune usoara, intrucat resursele financiare sunt
limitate, iar munca noastra devine din ce in ce mai solicitanta.

Cu toate acestea, au fost identificate masuri ce pot fi aplicate in cele 6 arii de reforma
mentionate in strategie, respectiv :

Planificarea fortei de munca;

Recrutare si transferuri;

Gestionarea fortei de munca;

Dezvoltarea personalului ;

Performanta personalului;

Rolul departamentelor de Resurse Umane

Succesul implementarii Strategiei de Resurse Umane a Ministerului Finantelor Publice
presupune un efort al intregului colectiv si de aceea este foarte important ca fiecare dintre
noi sa se regaseasca in acest document.
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| Scurt istoric

Preocuparea Ministerului Finantelor Publice pentru
“calitatea totala” a existat intotdeauna. Calitatea
proceselor, activitatilor si serviciilor este determinata
in primul rénd de calitatea oamenilor din cadrul unei
institutii.

Preocuparea pentru resursele umane din cadrul
Ministerului Finantelor Publice decurge din
documentele strategice asumate de conducerea
institutiei.

fn anul 2010 in urma implementérii de citre
Secretariatul General al Guvernului a proiectului

cod SMIS 19881, cu titlul "Analiza functionala a
administratiei publice centrale din Romania — partea
I” co-finantat prin Programul Operational ”"Dezvoltarea
Capacitatii Administrative” cu asistenta tehnica a
Bancii Mondiale, s-a realizat o Analiza Functionala a
activitatii Ministerului Finantelor Publice. Un domeniu
analizat a fost si cel privind resursele umane,
identificAndu-se nevoia unor practici mai eficiente de
MRU si un departament de RU mai strategic.

in urma acestei analize, in data de 15 decembrie
2010 a fost aprobat Memorandumul cu tema
”Adoptarea planurilor de actiune in urma
finalizarii fazei intai a proiectului de asistenta
tehnica privind Analiza Functionala a
administratiei publice din Romania, asumat de
Guvernul Romaniei in cadrul Memorandumului de
intelegere intre Comisia Europeana si Romania
pentru acordarea imprumutului in valoare de 5
miliarde de euro”. Planul de actiuni aprobat pentru

Ministerul Finantelor Publice cuprinde 8 arii de
reforma.

Necesitatea dezvoltarii unei strategii de resurse
umane a Ministerului Finantelor Publice se regaseste
si in documentele privind sistemul de control
managerial realizate de D.G.M.R.U. in vederea
aplicarii OMFP nr. 946/2005 pentru aprobarea Codului
controlului intern/managerial, cuprinzand standardele
de control intern/managerial la entitatile publice

si pentru dezvoltarea sistemelor de control intern/
managerial.

D.G.M.R.U. si-a propus ca obiectiv, inca din anul
2007: “Imbunétatirea mecanismelor si instrumentelor
interne de management al resurselor umane”. Una
dintre activitatile planificate pentru realizarea acestui
obiectiv a fost chiar elaborarea strategiei de resurse
umane a M.F.P.

Identificarea actiunii privind dezvoltarea unei

strategii de resurse umane a M.F.P. specifica ariei de
reforma 8 din Planul de actiuni al M.F.P. aprobat prin
Memorandumul din data de 15 decembrie 2010 a fost
0 reconfirmare a existentei acestei problematici la
nivelul institutiei.

Dezvoltarea si implementarea proiectului cu titlul

. fmbunététirea mecanismelor si instrumentelor

in domeniul resurselor umane, in vederea intaririi
capacitatii institutionale a Ministerului Finantelor
Publice”, cod SMIS: 39996 a constituit oportunitatea
ideala pentru implementarea actiunii privind
dezvoltarea unei strategii de resurse umane a M.F.P.

Aria de reformd 8 - Managementul stmtegic al resurselor umane are

ca obiectiv si actiune:

Obiectiv

Imbundtitirea managementului

Actiune
Dezvoltarea unei strategii de resurse
strategic al resurselor umane

umane aliniatd Planului strategic al
M_.ER, care sd sprijine obiectivele de
business ale ministerului.
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| 1. Prezentare proiectului cu titlul ,,Tmbunététirea

mecanismelor i instrumentelor in domeniul resurselor
umane, in vederea intaririi capacitatii institutionale a
Ministerului Finantelor Publice”, cod SMIS: 39996

Axa 1 - imbunétatiri de structura si proces ale
managementului ciclului de politici publice;

Domeniul major de interventie 1.3 - Imbunatatirea
eficacitatii organizationale;

Sursa de finantare: Fondul Social European,
Programul Operational Dezvoltarea Capacitatii
Administrative si M.F.P;

Valoare: 2.046.462,78 fara TVA (85% F.S.E. si 15%
contributia ministerului);

Perioada de implementare: 24 luni (15 mai 2012 -
15 mai 2014);

Scop: imbunatatirea abordarii strategice a domeniului
resurselor umane la nivelul Ministerului Finantelor
Publice si instruirea personalului aparatului propriu

al M.F.P. si din institutiile subordonate in vederea
crearii unui corp de functionari capabili sa elaboreze
si s@ puna in aplicare politici si documente strategice
coerente in domeniul resurselor umane;

Grup tintd

Obiectiv general: Cregterea eficientei
managementului resurselor umane la nivelul
Ministerului Finantelor Publice.

Activitati principale:

Realizarea analizei institutionale a domeniului
resurselor umane la nivelul M.F.P. aparat propriu
si unitati subordonate;

Elaborarea strategiei de resurse umane a M.F.P. ;
Elaborarea planului de masuri de implementare a
strategiei de resurse umane a M.F.P. ;

Analiza nevoilor de formare la nivelul M.F.P,, in
domeniul resurselor umane;

Elaborarea planului de instruire in domeniul
resurselor umane;

Instruirea in domeniul resurselor umane a unui
numar de 270 de functionari publici/contractuali
de la nivelul aparatului propriu al M.F.P. si de la
nivelul unitatilor subordonate acestuia.

2 70 de persoane

148 persoane din cadrul M.F.P. aparat propriu
122 persoane din cadrul unititilor subordonate ale M.F.P
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2. Actiuni premergatoare si simultane elaborarii

Strategiei de Resurse Umane a Ministerului

Finantelor Publice

2.1 Realizarea analizei institutionale a domeniului
resurselor umane la nivelul M.F.P. aparat propriu

si unitati subordonate

Analizd Institutionald a fost o primd etapd in elaborarea Strategiei de Resurse Umane
a M.F.P. aparat propriu si unitdtile sale subordonate acestuia, respectiv A.N.A.F. si

C.N.P

Analiza Institutionala a acoperit urmatoarele zone:

¢ Obiectivele strategice si implicatiile acestora
pentru M.R.U.;

e (Qbiectivele specifice si functiile principale ale
departamentelor de R.U.;

e Puncte forte, puncte slabe, oportunitati si
amenintari ale M.R.U.;

e Analiza practicilor de M.R.U. in departamentele de
linie gi functiile cheie;

e Analiza activitatilor departamentului de R.U.,
pentru a identifica responsabilitatile si rolul sau,
precum si cum poate fi acesta consolidat;

e Prezentarea de bune practici din administratia
publica a altor tari si posibilitati de adaptare a
acestora la M.F.P.

Abordarea generala a acestei analize a urmarit

impértirea M.R.U. in mai multe componente, si

anume:

e Planificarea fortei de munca;

e Recrutari si transferuri in interiorul organizatiei;

Strategia de Resurse Umane a Ministerului Finantelor Publice

e (Gestionarea fortei de munca (promovare, aspecte
disciplinare, considerente etice, salariu i
recompense);

Dezvoltarea personalului (mai ales formarea);
Evaluarea personalului;

Abordari de management si cultura generala;
Perceptii legate de departamentul de R.U.

in vederea realizarii acestei analize s-au dus

la indeplinire urmatoarele activitati, accentul

punandu-se pe culegerea de date pentru a avea

o intelegere informata a actualelor abordari si

probleme:

e Interviuri intre membrii echipei de proiect,
demnitari si persoane cu functii de conducere din
structura centrala a M.FP. i din AN.A.F.



e Doua chestionare:

e Primul chestionar a fost aplicat tuturor
angajatilor M.F.P. si pentru o parte dintre
angajatii din cadrul A.N.A.F si a avut ca
rezultat 444 de raspunsuri atat despre
actualele abordari si politici de R.U., cat si
despre cum sunt percepute departamentele
de R.U.

e (el de-al doilea chestionar s-a concentrat
doar pe departamentele de R.U.,

cerandu-le angajatilor din aceste
departamente din structura centrala a M.F.P.
si din A.N.A.F. s comenteze in legatura cu
rolul acestora in operatiunile si politicile
generale de R.U. si eficacitatea lor. Acesta a
avut ca rezultat 98 de raspunsuri.
¢ Analiza rezultatelor unui instrument de culegere a

datelor, pregatit de departamentul central de R.U.

din M.FP,, pentru a intelege dinamica personalului

din organizatie.

2.1.1 Actualele abordari si politici de R.U. surprinse ca
urmare a realizarii analizei institutionale a domeniului
resurselor umane la nivelul M.F.P. aparat propriu

si unitati subordonate

1. Plam'ﬁcarea for,tei de munca

Lipsa unei analize sistematice privind folosirea
personalului

Acest lucru pare important, mai ales ca mai multi
respondenti |a chestionare au evidentiat lipsa de
personal in departamentele lor (28% dintre acestia
considera ca resursele nu sunt suficiente), idee
intarita si de comentariile specifice facute.

Rolul departamentului de R.U. se limiteaza la
aspectele administrative: exista o implicare
redusa in analiza analitica, in planificarea sau
managementul strategic al planificarii fortei de
munca.

Departamentele de R.U. par sa aiba un rol mai mult
administrativ in supravegherea planificarii fortei de
munca, avand o contributie strategica limitata in
acest sens.

Angajati considera competentele pe care le au
in prezent ca fiind suficiente pentru a face fata
cererilor organizatiei.

Sondajele sugereaza ca respondentii nu sunt

foarte preocupati de competentele care exista in

departamentele lor:

e 31% dintre acestia fiind ,foarte de acord” ca
departamentul lor are personal cu competentele
corespunzatoare;

e 52% aproband acest lucru;

e mai putin de 5% au afirmat ca nu sunt
suficiente pentru a realiza sarcinile pe care le
au. Ingrijorarea generala pare s fie cauzata
mai degraba de numarul de personal, nu de
competentele acestora.

Cu toate acestea, discutiile avute cu managementul

superior au sugerat ca aceasta imagine pozitiva in

ceea ce priveste competentele disponibile nu este
valabila pentru toate zonele organizatiei.

2. Procesele de recrutare si transfer

Procesul de recrutare externa urmeaza o abordare
axata pe cerintele legale si nu testeaza suficient
abilitatile personale si interpersonale.

Transferurile au devenit principalul instrument de RU
folosit pentru a satisface cererea de personal.

Imbunatitirea mecanismelor si instrumentelor in domeniul resurselor umane, in vederea intéririi capacitatii institutionale a Ministerului Finantelor Publice
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3. Gestionarea forfei de muncd si a mediului institugional (promovare,

disciplind, considerente etice, mecanisme de recompensare, salarii)

Impactul motivational al promovarii, agsa cum se aplica ea in prezent, are anumite limitari de natura
practica.

Sectorul public din Romaénia, inclusiv M.F.P., se confrunta cu o situatie interesanta — o ,,piramida inversata”
in ceea ce priveste gradele profesionale, ceea ce afecteaza posibilitatile de promovare si de dezvoltare a

carierei. Exista patru grade profesionale si, dupa cum reiese din figura de mai jos, majoritatea angajatilor fac
parte din cele superioare:

SUPERIOR
PRINCIPAL

ASISTENT
DEBUTANT

Ce ar fi normal sa existe:
debutantii in partea de jos si mai putine persoane in partea superioara.

SUPERIOR

Situatia actuala din sectorul public din Roménia *

* potrivit datelor preluate din A.l. a domeniului resurselor umane realizata in cadrul proiectului.

Strategia de Resurse Umane a Ministerului Finantelor Publice



Urmatoarea diagrama prezinta, descompus, pozitiile de executie.

I debutant

Legenda: [l superior [ principal asistent

70,5% din personalul de executie din structura centrala a M.F.P.
se incadreaza la gradul profesional ,,superior”.
Cum acesta nu include si nivelul de ,,conducere”
procentul pentru M.F.P., per ansamblu, este posibil sa fie mult mai mare

Personalul constientizeaza aspectele etice asociate Implementarea actualei legislatii (Legea unica a

pozitiei pe care 0 ocupa. salarizarii) este foarte dificila, in contextul actualelor
constrangeri bugetare.

Eliminarea bonusurilor a avut un impact semnificativ

asupra perceptiei personalului. Ocazional se folosesc si mecanisme non-financiare

Nu exista o corelare intre rezultatele individuale i (e.g. team-building-uri), ca forma de motivare.

recompensele financiare primite pentru efort.

imbunéttirea mecanismelor si instrumentelor in domeniul resurselor umane, in vederea intaririi capacititii institutionale a Ministerului Finantelor Publice
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4. Dezvoltarea si formarea personalului

Formarea pare a fi principala problema de R.U. in randul respondentilor. Intr-un fel este
incurajator, sugerand o organizatie in care personalul doreste sa se dezvolte. Respondentii
au subliniat ca formarile trebuie sa se axeze pe nevoile organizatiei, in ansamblul sau, si nu
sa se limiteze la cele ale fiecarui angajat.

Trebuie insa mentionat si ca formarea nu este un panaceu la toate problemele de R.U.

si ca trebuie vazuta doar ca o parte — e adevarat, una importanta — a unei Strategii mai
extinse de R.U. Formarea va permite dezvoltarea competentelor angajatilor, insa ei trebuie
sa fie capabili sa le pund in aplicare, asa ca trebuie implementate mecanisme si sisteme
corespunzatoare, care sa le permita acest lucru.

Structura centrald a M.F.P. este deservitd de S.F.P.V, care dispune de locatii de formare in
Bucuresti, Focsani, Cluj, Valcea si Oradea. Aceasta face parte din departamentul central de
R.U.

5. Evaluarea personalului

in M.FP, siin A.N.AF, existd un sistem oficial de evaluare a personalului, in concordanta cu
prevederile specifice functiei publice promovate de A.N.F.P..

Evaluarea personalului intr-o organizatie trebuie sa urmareasca urmatoarele aspecte’:

e Comunicarea unor obiective ambitioase, dar realiste, astfel incat personalul sa le poata
atinge;

e Cresterea eficacitatii si a eficientei, oferind feedback la timp despre performantele
individuale;

e Ajutarea organizatiei in luare unor decizii despre salariile angajatilor, dezvoltarea lor
profesionala si promovare.

Tn practicd, actualul sistem de evaluare nu pare s faci o deosebire intre diferitele
niveluri de performanta ale angajatilor intr-un mod relevant, nefiind un instrument real de
management.

Unele dintre motivele acestei distorsiuni ar putea fi:

e Lipsa criticii constructive, ca mecanism de imbunatatire a performantei (atat din
perspectiva managerului, cat si a angajatului);

e Recompensele financiare limitate pentru performantele bune inseamna ca, in practica,
impactul este limitat;

e |mpact limitat asupra promovarii, deoarece multi angajati din M.F.P. au atins deja gradul
profesional maxim;

e Povara administrativa rezultata din contestarea procedurald a rezultatelor.

! Sursa: Performance Appraisal (Evaluarea personalului), Harvard Business Guide, Harvard USA, 2009

Strategia de Resurse Umane a Ministerului Finantelor Publice



6. Departamentul de R.U. din M.F.P.

Exista un cadru institutional clar pentru coordonarea politicilor de M.R.U.
din M.FP.si A.N.A.F.

Exista un departament de R.U. care stabileste liniile de actiune in domeniul R.U.
pentru intreaga organizatie.

in momentul de fata nu exista o viziune clara pentru R.U.

Este nevoie de o viziune si de 0 misiune bine articulate.Trebuie sa existe un
impact mai ales pe partea de recrutare, formare initiala si valori comune. In
general, se simte nevoia mai multor formari, a unor stimulente mai bune, a unei
folosiri mai mari a ,felicitarilor”si, in particular, a instruirii managerilor superiori.
Departamentele de R.U. sunt, in prezent, pur administrative si este nevoie de
sprijin politic daca se doreste ca ele sa devina mai strategice.

R.U. ar trebui sa sprijine obiectivele de afaceri, insa, in prezent, lipsa de
flexibilitate a proceselor le limiteaza capacitatea de a lua masuri.

Procesele rigide cu care se confrunta in prezent departamentele de R.U. nu ajuta
M.F.P. sa se dezvolte.

Trebuie modificate procesele de activitate, pentru a creste eficienta i
eficacitatea.

Departamentele de R.U. sunt vazute in prezent ca unitati care ofera sprijin
administrativ eficient, desi nu intotdeauna sunt ajutate de politicile de R.U.
Majoritatea respondentilor la Chestionarul general au considerat ca

departamentele de R.U. ofera un serviciu bun pe partea de suport administrativ.

7 3 OOSe declara multumiti de promptitudinea cu care primesc un raspuns
legat de R.U.;

1 6 0/ considera ca politicile de R.U. nu permit angajarea si pastrarea
Opersonalului bine pregatit si motivat;

6 5 0/ considera ca departamentul de R.U. ofera indrumare metodologica
Opentru aspecte de R.U.

Pentru ca departamentele R.U. sd fie mai eficace, este nevoie de o schimbare
culturald 5i de un sprijin puternic din partea managementului superior.

Imbunatitirea mecanismelor si instrumentelor in domeniul resurselor umane, in vederea intéririi capacitatii institutionale a Ministerului Finantelor Publice



2.2 Analiza nevoilor de formare la nivelul M.F.P., in
domeniul resurselor umane

Realizarea A.N.F. a reprezentat una dintre activititile proiectului cod
SMIS 39996. Ca urmare a acestei analize au fost identificate 8 subiecte din
domeniul M.R.U. (subiecte "hard,, ) si 4 subiecte soft, respectiv:

—

Evaluarea nevoilor de formare si managementul

programului de formare;

Analiza capacitatilor;

Tehnici de testare si intervievare;

Utilizarea indicatorilor de performnatg;

Tehnici de motivare si recompensare;

Managementul planificarii parcursului de cariera; P ;-;,;ﬁtr B,

Evaluarea performantelor individuale; /.f' ness dae hin

Intelegerea si aplicarea procedurilor disciplinare. . hrﬂ ywiec ™y
/’gr dismphne asw,
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Subiecte ,,soft,,:
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| 3. Strategia de resurse umane a Ministerului Finantelor

Publice

3.1 Prezentare generala

Strategia de M.R.U. a M.F.P. din Roménia a fost e Un chestionar in care peste 400 de respondenti
realizata pentru o perioada de cinci ani, respectiv si-au exprimat parerile despre actualele modalitati
2014-2018. de lucru si prioritatile de imbunatatire;

e 11 sesiuni de formare in domeniul resurselor
Elaborarea Strategiei de M.R.U.a M.F.P. s-a realizat umane desfasurate la Sibiu si la Constanta, o
de catre echipa Consultantului (Banca Mondiala) excelenta oportunitate pentru obtinerea unui
impreuna cu un grup de lucru alcatuit din personalul feedback realist asupra proiectului de Strategie de
departamentului de R.U. din M.FP. M.R.U. existent la momentul inceperii desfasurarii
Procesul a implicat urmatorii pasi: acestor sesiuni.
e QAL realizata ca prima etapa a proiectului; Abordarea generala se bazeaza pe sase componente:

e |nterviuri individuale cu personalul din R.U.,
precum si cu cei care nu sunt din departamentul
de R.U. din M.FP;

e Mai multe ateliere de lucru, in care participantii
si-au prezentat ideile cu privire la Strategia de
M.R.U,;

Componenta 1 — Planificarea fortei de muncg;
Componenta 2 — Recrutare si transferuri;
Componenta 3 — Gestionarea fortei de munca ;
Componenta 4 — Dezvoltarea personalului ;
Componenta 5 — Performanta personalului;
Componenta 6 — Rolul departamentelor de R.U.

Aceste componente au rezultat in urma discutiilor cu actori din M.FR, care au
avut loc la inceputul procesului de elaborare a strategiei de R.U. a M.FP, fiind
vdzute ca provocdri §i aspecte cheie pentru organizatie.

3.2 Metodologia si structura acestor propuneri strategice
de M.R.U.

Abordarea de baza adoptata pentru pregatirea obiectivelor pentru fiecare componenta R.U. si
Strategiei de M.R.U. a M.F.P. a fost urmatoarea: dupa evaluarea gradului de atingere a acestora.
e S-aexaminat situatia actuala a M.F.P. si e S-au identificat decalajele dintre nevoi si situatia
a entitatilor sale subordonate (in special existenta, pentru a confirma domeniile ce au
AN.A.F), pentru a asigura realizarea unei nevoie de perfectionare si de imbunatatire, daca
analize cuprinzatoare a aspectelor de R.U. ale sunt puse in aplicare prioritatile R.U.
organizatiei. e S-au identificat masurile ce pot fi luate pentru a
e S-a comparat aceasta perspectiva cu nevoile elimina aceste decalaje.

actuale ale organizatiei, dupa dezvoltarea
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3.3. Rezumatul masurilor propuse, pe componente:

Componente si masuri
Componenta 1: Planificarea fortei de munca
1.1 Realizarea unei analize functionale si reproiectarea Ministerului Finantelor Publice
1.2 Compararea nivelurilor fortei de munca cu termeni de referinta internationali
Componenta 2: Recrutare si transferuri

2.1 Reluarea recrutarilor externe

2.2 Consolidarea proceselor de testare si intervievare
2.3 Implementarea unor procese de transfer robuste
2.4 Consolidarea programelor de stagiu

2.5 Consolidarea legaturilor cu institutiile de invatamant

Componenta 3: Gestionarea fortei de munca

3.1 Revizuirea figelor de post
3.2 Crearea unor echipe de lucru si echipe de proiect
3.3 Implementarea unui sistem de promovare accelerata si rezolvarea problemei performantelor slabe
3.4 Revizuirea sistemelor de plata si a mecanismelor de bonusare
Componenta 4: Dezvoltarea personalului
4.1 Revizuirea si actualizarea Evaluarii Nevoilor de Formare
4.2 Mai mare accent pus pe competente si comportamente, in cadrul formarilor
4.3 Realizarea unor planuri integrate de formare, la nivelul unitatilor de resurse umane
4.4 Folosirea selectiva a formatorilor externi
4.5 Mecanisme de recompensare a formatorilor interni
4.6 Consolidarea registrelor de formare
4.7 Implementarea unei scheme de dezvoltare a managementului superior
4.8 Realizarea unei evaluari robuste a impactului formarii

Componenta 5: Performanta personalului
5.1 Corelarea obiectivelor individuale cu cele ale organizatiei

5.2 Revizuirea sistemului de evaluare a personalului
5.3 Includerea in evaluarea personalului si a rezultatelor de pe diverse proiecte
5.4 Crearea unui sistem eficient de evaluare

Componenta 6: Rolul departamentelor de RU
6.1 Dezvoltarea profilului Departamentului de RU
6.2 Implementarea de chestionare in randul angajatilor
6.3 Asigurarea unei bune supravegheri a implementarii Strategiei de R.U. a M.F.P.
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3.4. Mediul general al sectorului public i factorii care
afecteaza Strategia M.R.U. a M.F.P.

Exista cinci factori generali care pot afecta dezvoltarea
Strategiei de M.R.U.:

e Mediul extern in care exista organizatia;

Valorile sociale aplicabile organizatiei;

Fortele politice;

Cadrul legal;

Factorii economici.

@, strategie de M.R.U. nu ar trebui sd existe izolat de alte considerente.
Primul motor al nevoilor R.U. intr-o organizatie ar trebui sd fie reprezentat
de obiectivele strategice ale organismului.

3.5. Componentele Strategiei de M.R.U. ce urmeaza a fi
elaborata

Obiectiv

Asigurarea planificarii fortei de munca, astfel incét
resursele sa fie alocate intr-un mod optim, care sa
raspunda pe deplin necesitatilor actuale ale M.F.P.

Masura 1.2: Analiza comparativa a nivelului fortei
de munca prin raportare la repere internationale,
in vederea identificarii posibilitatilor de sporire a
eficientei.

M.F.P. trebuie sa se compare periodic cu alte
organizatii internationale similare i sa stabileasca
tinte de Timbunétatire pentru acele domenii unde este
necesar.

Masuri pentru componenta 1

Masura 1.1: Analizarea functiilor din M.F.P.,
stabilirea celor ce pot fi reduse sau eliminate.
Evaluarea impactului asupra fortei de munca si

elaborarea unor planuri practice de implementare
pentru ajustari in concordanta. Analiza corelarii
dintre nivelurile de calificare si continutul locurilor
de munca.

Realizarea unei analize a repartizarii fortei de munca
in cadrul M.F.P.

Principalele rezultate pentru componenta 1:
Reevaluare comprehensiva si periodica a alocarii
optime a fortei de muncé in cadrul M.F.P. gi masuri
corespunzatoare pentru ajustarea fortei de munca in
conformitate cu rezultatele acestei activitati.
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Obiectiv

Asigurarea conditiilor in care in M.F.P. este
recrutat personal cu calificari si caracteristici
corespunzatoare in ceea ce priveste educatia,
experienta, potentialul si calitdtile personale,
personal care sa raspunda necesitatilor actuale i
viitoare ale organizatiei.

Masuri pentru componenta 2

Masura 2.1: Recrutare externa tintita, limitata.
Aducerea de personal nou, in domeniile in care
exista deficit de competente, cu respectarea cadrului
legal aplicabil sectorului bugetar, atat in ceea ce
priveste modalitatea de ocupare, cat si in ceea

ce priveste limitele bugetare aprobate anual (se
coreleaza cu componenta 1).

Masura 2.2: Consolidarea proceselor de testare
si intervievare. Accent mai putin pe cunostintele
de legislatie institutionala si mai mult pe
competente si capacitate.

Revizuirea procesului de recrutare care sa

includa atat testarea formala a unei game de
competente, cat gi interviuri in cadrul cérora

sd se examineze aprofundat toate calitatile
personale sau interpersonale necesare, precum Si
corespondenta dintre profilul potentialilor recruti Si
cel al unei organizatii care doreste sa se innoiasca
corespunzator pentru a isi imbunatati eficienta pe
ansamblu.

Masura 2.3: Implementarea unor procese de
transfer mai robuste si crearea conditiilor in care
transferurile sa fie bazate integral pe nevoile
organizatiei si pe capacitatea persoanelor
selectate de a raspunde acestor nevoi.

Un proces robust este unul care verifica si ofera
asigurari ca persoanele transferate detin calificarile,
competentele si calitétile necesare pentru
executarea in mod eficace si eficient a functiilor pe
care le vor prelua.

Masura 2.4: Consolidarea programelor de stagii
in cadrul M.E.P.

Dezvoltarea unor programe de stagiu mai

aplicate (care sa-i expuna pe stagiari unor situatii
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reale de lucru in cadrul ministerului gi care sa
permitd exploatarea mai bunad a competentelor i
potentialului acestora). Programele de stagiu ofera
M.F.P. ocazia de a introduce in organizatie persoane
tinere, aflate in plin proces de dezvoltare, intr-un
mod care le-ar permite acestora sa contribuie la
activitatile din minister cu energia si talentul lor.
Pentru ca astfel de programe sa dea rezultate, este
important ca stagiarii sa fie alocati in domeniile
corespunzatoare si sa li se dea sarcinile potrivite.

Masura 2.5: Consolidarea legaturilor cu
institutiile de invatamant

M.F.P. are 0 ocazie de a crea legaturi mai stranse

cu institutiile de invatamant, cum ar fi A.S.E. Pot fi
abordate talentele cele mai proeminente care apar
din bazinele de resurse ale unor astfel de organizatii,
cu conditia ca M.F.P. sa prezinte o oferta atragatoare
ca potential angajator.

Principalele rezultate pentru componenta 2
Procese de recrutare si transfer reproiectate, care
asigura o corelare corespunzatoare intre persoanele
recrutate, competentele i calitatile lor personale sau
interpersonale si nevoile organizatiei.




Componenta 3: Gestionarea forfei de munca
Cbromo‘vdri, aspecte disciplinare, aspecte etice, salarii si

recompense)

Obiectiv

Asigurarea conditiilor necesare in care mecanismele
de promovare si recompensa sunt suficiente pentru
a motiva personalul sa isi desfasoare activitatea mai
eficace, in care considerentele de natura etica sunt
incluse in proces si in care masurile disciplinare sunt
echitabile si corect aplicate.

Masuri pentru Componenta 3:

Masura 3.1: Revizuirea figelor de post pentru a
reflecta mai degraba nevoile actuale decét situatia
istorica si seturile de abilitati individuale.

Masura 3.2: Stimularea abordarilor noi si
inovatoare in activitate, utilizand, de exemplu,
abordari bazate pe proiecte si grupul de lucru.
M.F.P. este, din multe puncte de vedere, o organizatie
cu o structura conventionald, bazata pe principii
ierarhice stricte. Cu toate acestea, multe organizatii
din sectorul public din intreaga lume folosesc din

ce in ce mai mult la locul de munca o abordare
bazata pe proiect si grupul de lucru. Conform

acestei abordari, echipele cu durata limitata inca

de la inceput sunt formate pentru a se ocupa de
probleme si provocari specifice. Aceste echipe sunt
multidisciplinare, reunind competentele din intreaga
organizatie pentru a se ocupa de probleme specifice.

Masura 3.3: Dezvoltarea sistemelor de promovare
accelerata a persoanelor cu performante
deosebite, identificand in acelasi timp moduri

de a imbunatati performantele personalului
neperformant.

Promovarea in functia publica face parte din politica si
regulile generale de resurse umane, orice schimbare
majora a abordarii va sta sub rezerva unei discutii cu
A.N.F.P. Mai mult, M.F.P. ar putea identifica zonele in
care exista oportunitati de imbunatatire i ar putea
folosi rezultatele institutionale concrete pentru a
argumenta schimbarea.

Masura 3.4: Revizuirea sistemelor de salarizare
actuale si identificarea modurilor in care pot fi
platite bonusuri in structura actuala.

Rezultatele pentru componenta 3

e Procese de promovare functionale, care ofera
persoanelor cu performante inalte mai multe
posibilitati si motivatie, prin potentialul de
promovare accelerata;

e Practici de lucru modificate care implica utilizarea
adecvata a grupurilor de lucru si a grupurilor pe
baza de proiect;

¢ Fige de post revizuite care satisfac pe deplin
nevoile organizatiei;

¢ Un sistem functional de bonusuri care
recompenseaza corect performantele deosebite.
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Obiectiv

Sa se asigure ca dezvoltarea personalului, in special
formarea, este incurajata si planificata in mod
corespunzator, livrata si evaluata intr-un mod care
sd asigure ca activitatile de dezvoltare indeplinesc
in totalitate cerintele atat ale individului cét si ale
organizatiei.

Masuri pentru Componenta 4
Masura 4.1: Revizuirea si revederea procesului
de Analiza a Nevoilor de Formare, daca este
necesar.

[ ]
Masura 4.2: Atentie sporita acordata in
primul rand dezvoltarii aptitudinilor si
comportamentului in module de formare.

Masura 4.3: Pregatirea planurilor integrate de o
formare profesionala in toate departamentele
R.U. din M.FP. o

Masura 4.5: Luarea in considerare a
mecanismelor de recompensare (inclusiv
stimulente nonfinanciare) pentru formatorii
interni.

Masura 4.6: Dezvoltarea de inregistrari
complete ale formarii pentru persoane fizice si
asigurarea ca membrii personalului beneficiaza
de cantitatea corespunzatoare de cursuri de
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formare si continutul acestora satisface nevoile
atat ale persoanelor, cét si ale organizatiei.
Masura 4.7: Dezvoltarea unei scheme de
dezvoltare a managementului senior pentru a
include formare, coaching si mentoring si alte
instrumente adecvate, cum ar fi vizitele de
schimb.

Masura 4.8: Realizarea unei evaluari robuste a
impactului formarii

Rezultatele pentru componenta 4

Formarea orientata, axata pe persoanele potrivite
si utilizarea unui continut adecvat al formarii,
care include atat dezvoltarea abilitatilor tehnice,
dar si ajuta la imbunatatirea calitatilor personale
sau interpersonale;

Un plan de formare pentru M.F.P. care acopera
intreaga gama de nevoi organizationale;

Proces de evaluare robust pentru evaluarea
impactului formarii, implementat pentru a se
asigura ca formarea ofera sprijin schimbarilor
operationale.



Obiectiv

Sa se asigure faptul ca exista sisteme eficiente

care sa incurajeze imbunatatirea performantelor
personalului si care sa identifice atdt membrii
personalului cu performante deosebite, cét si pe cei
care au performante necorespunzatoare, pentru a
intari punctele forte individuale si pentru a le remedia
pe cele slabe.

Masuri pentru Componenta 5:

Masura 5.1: Sa se asigure ca obiectivele
individuale sunt in mod clar legate de obiectivele
organizationale.

Cea mai buna practica in sistemele de evaluare

a personalului este cascadarea obiectivelor -
obiectivele individuale stand la baza procesului de
evaluare, decurgand din si fiind legate de obiectivele
organizationale.

Masura 5.2: Evaluarea si consolidarea proceselor
de revizuire pentru a asigura faptul ca evaluarile
se bazeaza pe evaluarea robusta a personalului.
Aceasta masura ar trebui sa fie o prioritate, deoarece
imbunétatirea sistemului este un aspect critic pentru
0 mai buna identificare a celor cu performante foarte
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bune si a celor ale caror performante nu se ridica

la nivelul necesar. O astfel de revizuire va necesita
instruire intensa pentru managerii de linie, revizuirea
si reexaminarea template-urilor utilizate pentru
evaluarea personalului, analizarea si actualizarea
procedurilor de evaluare.

Masura 5.3: Includerea activitatii in cadrul
proiectelor si al grupurilor de lucru in
mecanismele de evaluare a personalului.
Sistemele de evaluare mai dezvoltate ar trebui sa
includa o evaluare nu numai a activitatii operationale
principale, dar si a sarcinilor care sunt intreprinse

in cadrul unor proiecte, in calitate de membru al
grupurilor de lucru, si in cadrul altor astfel de activitati
similare.

Masura 5.4: Crearea unui sistem eficient de
evaluare

Rezultate pentru componenta 5

Imbuntatirea semnificativ a sistemului de evaluare
a personalului, care sa identifice in mod adecvat
persoanele cu performante superioare si pe cele cu
performante sub standarde.
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Masura 6.1: Analizarea unor moduri prin care
rolul departamentului de R.U. poate fi sporit
pentru a avea un statut mai inalt in cadrul
organizatiei (de exemplu, asigurarea unui loc in
cadrul biroului executiv sau echivalentului acestuia).

Masura 6.2: Implementarea unor sondaje

de satisfactie a personalului pentru a evalua
opinia organizatiei cu privire la performantele
departamentului de R.U., puncte forte care pot fi
exploatate si puncte slabe care trebuie remediate.
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Masura 6.3: Asigurarea implementarii corecte

a mecanismul de supraveghere la nivelul
departamentul de resurse umane a implementarii
Strategiei de M.R.U. a M.F.P.

Departamentul de RU va actiona proactiv in procesul
de imbunatatire a practicilor de resurse umane.
Implementarea eficienta a Strategiei de RU este
responsabilitatea atat a departamentului de R.U. cat
si a tuturor celor interesati si afectati de politicile de
R.U.




4. Gestionarea si implementarea Strategiei de M.R.U.
a M.F.P.

ELEMENTUL 1
Stabilirea planului de mdsuri de implementare

a Strategiei de M.R.U. a M.F.P.

ELEMENTUL 2
I mplementarea planului
de mdsuri

ELEMENTUL 3
Monitorizarea progreselor

ELEMENTUL 4
Evaluarea stmtegiei
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