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Rezumat: Lucrarea suport prezintd o cercetare cu privire la evaluarea functionarilor publici de conducere si
executie din cadrul Primariei Sector 6 din Municipiul Bucuresti. Lucrarea suport urmdreste analizarea metodelor
de evaluare a resurselor umane din cadrul Primdriei Sector 6 si propunerea unor noi variante de optimizare a
procesului de evaluare pentru a-/ imbundatdti, analizand, totodatd, principalele riscuri care pot intervi, dar si
beneficiile. Intrebarea principald la care lucrarea raspunde este: , poate o modalitate inovatoare de abordare sd
aduca imbunatatiri asupra calitatii serviciilor oferite si gradului de eficienta al organizatiei? ” Lucrarea de fata este
structuratd in 3 capitole. Primul este reprezentat de stadiul actual al cunoasterii, care ofera informatii despre
cunoagterea temei in ansamblu, unde sunt prezentate defintiile unor importanti specialisti in domeniul resurselor
umane, metode de evaluare si activitatile asupra carora se rdsfrang rezultatele evaluarii. Tot Tn acest capitol, Tn a
doua parte a stadiului cunoasterii este descris un studiu ce are in prim-plan evaluarea resurselor umane dintr-o
perspectiva a institutiei publice. Capitolul 2 oferd date despre cercetarea aplicatd in cadrul institutiei: scop,
obiective, ipoteze, variabile, instrumentul de cercetare, esantion, colectarea si analiza datelor preliminare, iar
capitolul 3 evidentiaza principalele modalitati preeliminare de imbundtdtire a evaludrii resurselor umane din
cadrul Primdriei Sector 6.

Abstract: This paper presents a research on the evaluation of the management and executive civil servants of the
City Hall Sector 6 in Bucharest. The support work aims to analyze the methods of evaluation of human resources
in the City Hall Sector 6 and propose new options for optimizing the evaluation process to improve it, while
analyzing the main risks that may occur, but also the benefits. The main question that the paper answers is "can an
innovative approach bring improvements on the quality of services offered and the efficiency of the organization?"
This paper is structured in 3 chapters. The first is the current state of knowledge, which provides information of the
topic as a whole, where definitions of important HR specialists, evaluation methods and activities on which the
evaluation results are reflected are presented. In the second part of the state of knowledge, a study focusing on
human resources evaluation in a public institution is described. Chapter 2 provides data about the research applied
in the institution: purpose, objectives, hypotheses, variables, research instrument, sample, collection and analysis of
pre-elementary data, and Chapter 3 highlights the main pre-elementary ways to improve human resources
assessment n the City Hall Sector 6.

Cuvinte-cheie: evaluare, resurse umane, Primaria Sector 6
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Introducere

Studierea evaluarii resurselor umane dintr-o institutie publicad a devenit o necesitate, avand in
vedere faptul cd ajutd atat la planificarea eficientd, cat si la organizarea responsabilitatilor
functionarului public. Totodata, in cadrul institutiei publice, prin prisma realizdrii acestor doua
activitati ale managementului organizational, este Tmbunatatit sistemul intern de management.
Odata realizatd corect evaluarea, functionarii publici de conducere pot identifica cu usurinta
factorii care au contribuit la indeplinirea sau neindeplinirea, dupa caz, a obiectivelor,
responsabilitatilor, atributiilor functionarilor publici.

Pe de alta parte, tema este oportuna, fiindcd vizeazd si masura in care activitatea pe care
persoanele angajate o desfasoara corespunde cu posturile. Rezultatele acestui proces de evaluare
ii ajutd pe evaluatori in procesul decizional la fundamentarea unor decizii legate de oferirea unor
recompense, promovarea in grad profesional, modalitati de imbunatatire a activitatii profesionale
a celor care au obtinut rezultate sub media asteptarilor.

n cadrul procesului de evaluare, angajatilor, pe langa gradul in care isi indeplinesc obiectivele
individuale, le sunt identificate si anumite caracteristici comportamentale, modul in care
relationeaza cu ceilalti. Datoritd unor rezultate conforme cu standardele in urma evaludrii,
institutia isi Tmbunatateste performanta organizationala, deoarece pilonul de sustinere in vederea
asigurdrii succesului, dar si a unei bune imagini a unei institutii publice 1l reprezintd resursele
umane. Totodatd, pe parcursul evaludrii este Tmbundtatitd comunicarea Intre conducere si
functionarii supusi evaluarii, sunt dezbatute problemele care apar in realizarea activitdtilor
zilnice, functionarul intelege cu precizie asteptarile evaluatorului si primeste feedback in timp
real, periodic. (Romandas & Cojocaru, 2021)

Pe de 0 parte, evaluarea ne ajutd sa identificam potentialele performante care reprezinta un
standard peste medie al rezultatelor si totodatd, factorii-cheie care afecteaza performanta
sectorului public in ansamblu, si anume: atitudinea si comportamentele neadecvate ale
functionarilor publici, lipsa de incredere a cetatenilor in institutiile publice, discrepantele
referitoare la cunostinetele teoretice ale functionarilor. Pe de alta parte, evaluarea este oportuna,
fiindca ajuta la analizarea climatului organizational, care are un mare impact asupra
comportamentului la munca al personalului. (Teshager & Minota,2020)

Evaluarea resurselor umane in Primaria Sector 6 este oportuna, deoarece ajuta la identificarea si
corectarea eventualelor lacune sau necesitati de training ale functionarilor publici. Totodata,
poate contribui la cresterea motivarii acestora si la dorinta de a atinge performante. O evaluare
realizatd corect este necesard, pentru cd oferd informatii importante care ajuta la planificarea
dezvoltarii profesionale a angajatilor, la imbunatatirea gradului de performanta din institutie, dar
st la oferirea unor servicii publice de calitate cetatenilor.
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|. Stadiul actual al cunoasterii privind evaluarea resurselor umane din institutiile publice
I.1. Concepte, abordari privind evaluarea resurselor umane in general si a functionarilor publici

Verbul ,,a evalua” in limba romana provine de la verbul ,,evaluer” din limba franceza, ceea ce
inseamna ,,a stabili” si ,,a aprecia” importanta, valoarea unei persoane sau obiect (Bogus, 2011).
Aprecierea personalului poate fi definitd ca fiind o evaluare realizatd obiectiv si global a
activitatii si comportamentului angajatilor, evaluare realizatd de catre superiorii ierarhici sau
specialistii in domeniul resurselor umane, tinand cont de o serie de criterii, precum: rezultatele
din cadrul organizatiei, cunostintele dobandite, calitatile personale, pastrarea secretelor
profesionale (COJOCARU, 2021).

Notiunea de evaluare a activitatii a fost conceptualizata de-a lungul timpului de catre specialisti
importanti in domeniu, acestia contribuind cu perspective si directii distincte, aducand astfel
valoare suplimentara si diversitate intregului proces (Romandas & Cojocaru, 2021). Astfel, Cole,
(1997) citat de Romandas si Cojocaru (2021, p. 144), afirma ca, nofiunea de evaluare a
activitatii se referda de obicei la evaluarea activitatii cadrelor sau a managerilor, nu la cea
depusa de muncitori”.

Brainca (2015) sustine cd evaluarea se bazeaza pe 3 activitdti diferite: evaluarea
comportamentului celui evaluat, evaluarea potentialului de dezvoltare al acestuia si evaluarea
performantelor obtinute de-a lungul timpului.

Covrig (2007) sustine ca evaluarea comportamentului are o importanta deosebita si se bazeaza pe
anumite criterii. De pilda, criterii de integrare profesionala si de adaptare, unde intra: respectarea
programului, punctualitate, maturitate, comportament general, atitudinea fata de munca, interesul
pentru gestionarea resurselor, calmul, stapanirea de sine, loialitatea, spiritul de echipa. Tot acesta
afirmd ca evaluarea potentialului pune accentul pe trasaturile personale ale angajatilor si mai
putin pe activitatile pe care le desfasoard in cadrul organizatiei, pe comportamentul la locul de
munca. Acest tip de evaluare este axata pe viitor, desi are ca pilon de baza performanta trecuta,
angajatii nu primesc feedback, iar rezultatele obtinute in urma evaluarii sunt incerte si pot fi
criticate, in special cele fundamentate pe trasaturi personale.

Potrivit lui Manole(2013) evaluarea performantei poate fi descrisd ca un proces sau actiune prin
care un evaluator estimeaza performanta unei persoane in comparatie cu standardele anterior
stabilite. De asemenea, acest proces implicd modul in care evaluatorul utilizeaza propriul lui
sistem de valori si perceptii privind performanta in vederea desfasurarii acestei performante.

Rezultatele acestei evaludri se rasfring asupra mai multor activitati ale managementului
resurselor umane, precum: recompensarea eforturilor depuse de functionarul public in
exercitarea activitdtii; informarea functionarilor in ceea ce priveste nivelul de performante
realizate ce ajutd pe de o parte institutia sd-si creeze o imagine asupra potentialul de dezvoltare al
evaluatului, iar pentru acesta din urma, feedback-ul il ajuta sa afle modul in care se pliaza si
conformezd cu asteptarile institutiei; identificarea nevoilor de dezvoltare profesionald ale
functionarilor; realizarea planurilor in ceea ce priveste dezvoltarea carierei individuale;
recrutarea si selectia viitorilor functionarilor; cresterea motivarii angajatilor; luarea unor decizii
ce vizeaza evaluatul in institutia publica: promovarea, retrogradarea in functie de rezultate;
imbunatatirea relatiei dintre evaluator—evaluat, deoarece acest proces indelungat de evaluare
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creazd un climat socioprofesional in care sunt imbunatatite comunicarea si interactiunea dintre
cei doi, evaluat si evaluator (Bogus, 2011).

Printre cele mai cunoscute metode de evaluare a performantelor se numara. ,, scala grafica(grila)
de evaluare, metode comparative de ierarhizare, metoda incidentului critic, metoda scalelor de
apreciere comportamentald, metoda managementului prin obiective”. (Covrig, 2007, p.132)

Scala grafica reprezintd metoda de evaluare a performantelor, cu ajutorul careia evaluatorul
poate determina masura in care cel evaluat posedd o anumita calitate. Metoda implica crearea
unei liste cu o serie de criterii si a unei scale de evaluare pentru fiecare dintre ele. Persoana este
evaluatd pe baza scorului obtinut, scor care demonstreaza gradul de performanta atins pe fiecare
criteriu individual. Metodele comparative de ierarhizare se bazeaza pe compararea
performantelor unui angajat raportat la performantele altui angajat.

Metoda incidentului critic presupune Tnregistrarea in mod continuu a diferitelor cazuri
comportamentele extreme sau a altor incidente critice care vizeaza acele aspecte favorabile sau
eficiente, ori nefavorabile sau ineficiente ale tuturor activitatilor desfasurate de catre persoanele
suspuse evaluarii.

Referitor la scalele comportamentale de apreciere, prin prisma acestora este evaluat tipul de
comportament corespunzator in vederea realizarii sarcinilor cu succes. Aceastda metoda pune mai
mult accentul pe comportament decét pe rezultate.(Covrig, 2007)

Potrivit lui Manole&Nica(2018), managementul prin obiective presupune o metoda care se
bazeaza pe ideea conform careia evaluarea performantelor trebuie sa se raporteze la rezultate.
Metoda implica trei etape principale: alegerea de catre superiori si subordonati a unor obiective
care trebuie indeplinite si a unei perioade de timp necesara Indeplinirii acestor obiective;
urmarirea de cétre evaluatori a modului in care cei evaluati 1si Indeplinesc obictivele si evaluarea
propriu-zisa a rezultatelor obtinute. Cresterea gradului de motivare, de responsabilitate vizavi de
indeplinirea obiectivelor, stimularea inovatiei sunt cele mai importante avantaje ale utilizarii
acestei metode.

Conform lui McCarthy&Garavan (2001), o alta metoda de evaluare este feedback-ul 360, care se
bazeaza pe o evaluare din mai multe unghiuri. La realizarea acestui tip de evaluare contribuie
superiorii ierarhici, colegii, subordonatii celui evaluat. Evaluarea 360 grade este utilizata atat
pentru dezvoltarea angajatilor, cat si pentru evaluarea performantei, iar ca instrumente pentru
colectarea datelor sunt utilizate frecvent chestionarele, mai putin interviurile. Se recomanda ca
evaluatorii sa se concentreze in special pe comportamentul real la locul de munca al celor
evaluati, si mai putin pe trasauri generale.

I.2. Studii, cercetari privind evaluarea resurselor umane in general si 1n institutiile publice

Studiul realizat de Janvry et al (2020) are in centrul observatiei 30.000 de tineri absolventi
angajati in guvernele localitatilor rurale din doud provincii chineze, in urma unui proiect lansat
de Ministerul Resurselor Umane si Securitatii Sociale in anul 2006. Tinerii sunt evaluati de catre
doi supervizori: un lider de partid si un lider administrativ, iar la final acestia decid daca
absolventul ocupa postul de , titular”.
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n cazul primului evaluator, este dezvaluita identitatea sa de evaluator la inceputul evaludrii, in
timp ce a doua este pastratd secret, tocmai cu scopul de a face evaluatul sd nu-si schimbe
comportamentul stiind ca este evaluat. Evaluatorul declarat ofera evaluari pozitive si, implicit,
rezultate mai bune persoanei evaluate. in cazul evaludrii realizate de evaluatorul , mascat”,
rezultatele pot fi ridicate, daca: evaluatul este mai defavorizat, cei doi evaluatori au idei comune
despre performanta si cand acestia atribuie responsabilitati similare evaluatului.

Sarcinile acestor tineri sunt asemanatoare sarcinilor unui functionar public debutant, de pilda:
vizite la sate, activititi de birou, interactiuni cu satenii. Natura multidimensionald si definita
neclar a acestor sarcini face imposibil de evaluat obiectiv postul ocupat de tinerii absolventi.
Ca urmare, evaluarea acestora este bazata exclusiv pe evaluarea subiectiva.

Cercetarca testeaza ipoteza urmadtoare: ,,introducerea incertitudinii in identitatea evaluatorului
imbunatateste performanta tinerilor functionari”. Indicatorul de performata folosit care reprezinta
referinta este evaluarea medie oferitd de ceilalti colegi de birou.

De mentionat este faptul ca acesti colegi nu au ocupat aceste posturi in urma acestui concurs. S-a
ales aceasta referintd, deoarece acestia pot observa cel mai bine comportamentele, performantele
si modul 1n care tinerii reusesc sa indeplineasca obiectivele postului, totodata, nu exista conflicte
de interes, pentru ca acesti colegi de birou au deja mandate si sunt titulari.

Performanta se masoara in trei moduri: primul este evaluarea realizatd de catre colegi si cei doi
supervizori, al doilea este reprezentat de recomandarile acestora pentru Guvernul provincial
pentru o promovare pe un post permanent in urma rezultatelor functionarilor publici angajati pe
baza proiectului, iar n cel de-al treilea mod, se analizeaza salariile acestora pentru a incerca
evaluarea performantelor obiectiv.

Studiul demonstreaza faptul ca functionarii publici, cand nu cunosc identitatea evaluatorului,
alocd efort mai mult catre investitiile certe si mai putin cdtre acelea incerte. Totodata, prin
ascunderea identitatii cresc performanta functionarilor si randamentul eforturilor depuse.

De altfel, functionarul public nu este influentat de activitatile dictate de supraveghetor si, astfel,
se poate focaliza pe sarcinile productive, pentru a-si optimiza eforturile. De asemenea, mascarea
identitdtii evaluatorului imbunatateste in mare masurd evaludrile colegilor de birou asupra
performantei. Totodatd, presiunea se rasfringe asupra evaluatorului a cdrui identitate este
demascata, pentru ca este presat sa faca evaluari pozitive. (Janvry et al, 2020)
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Il. Cercetare
11.1. Scopul, obiectivele, ipotezele de cercetare si variabilele

SCOPUL: identificarea modalitdtilor de imbunatatire a evaludrii resurselor umane din Primaria
Sector 6

OBIECTIVE:

Identificarea principalilor factori care influenteaza evaluarea resurselor umane;

Identificarea principalelor deficiente care apar in evaluarea anuala;

Identificarea impactului pe care procesul de evaluare il are asupra functionarilor publici
evaluati,

Analizarea metodelor si tehnicilor de evaluare utilizate in cadrul Primariei Sector 6.

VARIABILE

Varsta, genul, vechimea, functia ocupata, nivelul educational (pregatire de baza, superioara, cu
master de specialitate, educatie la ultimul nivel doctoral), specializare in domeniul n care
lucreaza.

IPOTEZE:

1. Daca titularii functiilor publice de conducere ar folosi un instrumentar diversificat pentru
evaluarea resurselor umane, atunci gradul de obiectivitate al evaludrilor ar creste;

2. Daca s-ar implementa un sistem de feedback 360 grade Tn procesul de evaluare, atunci
abilitatile si competentele celor evaluati s-ar imbunatati;

3. Daca s-ar implementa un sistem de evaluare bazat pe recunoastere si recompensarea
performantei, atunci gradul de satisfactie al functionarilor publici ar creste;

4. Daca s-ar implementa un sistem de evaluare regulat si periodic, atunci comunicarea intre
titularii functiilor publice de conducere si functionarii publici de executie s-ar Imbunatati si,
totodatd, satisfactia si angajamentul ar creste.

11.2. Prezentarea si explicarea instrumentului de cercetare

Am optat pentru chestionar ca instrument de cercetare, deoarece ajuta la colectarea unui numar
mare de date primite din partea unui esantion reprezentativ de functionari publici, intr-un mod
sistematic. Acesta ma ajuta sd obtin informatii referitoare la aspecte sociodemografice, pareri cu
privire la procesul de evaluare. Totodata, chestionarul este util, deoarece datele furnizate de catre
acesta ajutd la o mai buna analiza si interpretare a datelor, asigura conditia anonimatului, ceea ce
poate incuraja respondentii sa fie sinceri 1n rdspunsuri, este mai putin costisitor comparativ cu alte
instrumente de cercetare si poate fi distribuit intr-un timp scurt unui numar mare de persoane.
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Chestionarul are un numar de 28 de Intrebari, dintre care 6 intrebari de identificare utilizate cu
scopul de a identifica caracteristicile sociodemografice, de exemplu: varsta, genul, functia
publica ocupata (de conducere sau de executie), nivelul educational. Celelalte 22 de intrebari din
chestionar sunt intrebari de opinie, folosite pentru a afla parerea respondentilor cu privire la
masura in care sunt de acord cu anumite afirmatii referitoare la obiectivitatea instrumentului
actual de evaluare, la introducerea unor noi modalitati de evaluare in cadrul institutiei publice,
avatnajele unor astfel de metode. De asemenea, am optat si pentru utilizarea a doud intrebari
deschise, pentru ca respondentii sa aiba posibilitatea de a oferi raspunsuri detaliate cu privire la
procesul de evaluare; acest lucru ofera profunzime si o mai bunad intelegere In abordarea
subiectului.

Pe de alta parte, am optat pentru o baza de date Excel, fiindca ajuta la gestionarea si organizarea
informatiilor colectate prin intermediul chestionarului, poate crea rapoarte, dar si prezentari
grafice care sintetizeaza rezultatele obtinute.

11.3. Prezentarea dimensiunii si a structurii dimensiunilor esantionului de cercetare

Esantionul de cercetare cuprinde functionarii publici atidt de conducere, cat si de executie din
cadrul Primariei Sector 6. Pana la momentul actual, un numar de 14 respondenti mi-au oferit
raspunsuri la chestionar.

GENUL
28.60

%

™

® MASCULIN
H FEMININ

71.40
%

Figura 1. Genul respondentilor

Din numarul total de respondenti, 71,4% sunt barbati, iar 28,6% femei.

VARSTA

2 m 20-30

m31-40
41-50
m51-60

Figura 2. Varsta respondentilor

Din cei 14 respondenti, 2 au varsta cuprinsa intre 20-30 ani, iar 12 intre 31-40.
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FUNCTIA PUBLICA
OCUPATA
35.70% m CONDUCERE
63.30% W EXECUTIE

Figura 3. Functia publici ocupati de respondenti

Din cei 14 respondenti, 35,7% ocupa functii publice de conducere, iar 63,3% functii publice de executie.

VECHIMEA iN CADRUL POSTULUI OCUPAT

IN PRIMARIE
< 1 mSUB1AN
4 m 1-5 ANI
M 6-10 ANI
W 11-15 ANI

m PESTE 15 ANI

Figura 4. Vechimea in cadrul postului

O persoana din cei 14 respondenti are vechimea in cadrul institutiei publice sub 1 an, 4 dintre acestia intre
1-5ani, 6 intre 6-10 ani, 2 au vechimea cuprinsa intre 11-15 ani, iar o singurd persoana are peste 15 ani
vechime.

NIVELUL EDUCATIONAL
1%

B STUDII LICEALE
B STUDII UNIVERSITARE(LICENTA)

= STUDII POSTUNIVERSITARE

B STUDII DOCTORALE

Figura 5. Nivelul educational

Dintre cei 14 respondenti, 1 % au doar studii liceale, 21,4% studii universitare(licentd) si 71,4% studii
postuniversitare.
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DACA ATI ABSOLVIT STUDII
SUPERIOARE, PROFESATI IN
DOMENIUL IN CARE...
28.60%
m DA

71.40%

Figura 6. Specializarea studiilor si postul ocupat

Dintre cei 14 respondenti, 71,4% au absolvit studii superioare in domeniul in care sunt specializati, iar
28,6% nu.

11.4. Rezultate preliminare

SUNTETI DE PARERE CA PRIN UTILIZAREA UNUI
INSTRUMENTAR DE EVALUARE DIVERSIFICAT

S-AR IMBUNATATI GRADUL DE OBIECTIVITATE?
0

m DA
m NU

14

Figura 7. imbunititirea gradului de obiectivitate

La ipoteza numarul 1, care testa ideea conform céreia utilizarea unui instrumentar diversificat de evaluare
ar imbunatati gradul de obiectivitate, toti respundentii au raspuns afirmativ.

TN CE MASURA CONSIDERATI CA FEEDBAK-UL PRIMIT
DE LA SUPERIORII IERARHICI SI COLEGI INFLUENTEAZA
TMBUNATATIREA COMPETENTELOR Sl ABILITATILOR DVS?

m IN FOARTE MARE
MASURA

m iN MARE MASURA

N MASURA MEDIE

Figura 8. imbuniititirea competentelor si abilititilor
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ATI FI DE ACORD CA iN PROCESUL DE EVALUARE
SA PRIMITI FEEDBACK DIN MAI MULTE SURSE
(COLEGI, SUPERIORI, SUBORDONATI)?

m TOTAL DE ACORD

50%.50% PARTIAL DE ACORD

Figura 9. Feedback din mai multe surse

TN CE MASURA CONSIDERATI CA PUTETI OFERI OFERI
FEEDBACK CONSTRUCTIV SUBORDONATILOR $I
COLEGILOR PENTRU A-l AJUTA SA iSI IMBUNATATEASCA
COMPETENTELE SI ABILITATILE?

21.40% O

21.40%  wiN FOARTE MARE
MASURA

miN MARE MASURA

N MASURA MEDIE

Figura 10. Misura in care feedback-ul este constructiv

SUNTETI DE PARERE CA FEEDBACK-UL
PRIMIT DIN PARTEA MAI MULTOR
SURSE VA ESTE UTIL
iN IMBUNATATIREA COMPETENTELOR
S| ABILITATILOR?

m DA
mNU

Figura 11. Parerea functionarilor cu privire la utilitatea feedback-ului
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CONSIDERATI CA INTRODUCEREA
UNUI SISTEM DE FEEDBACK
360 GRADE DE EVALUARE
iN PRIMARIE AR CONTRIBUI LA
TMBUNATIREA COMPETENTELOR SI
ABILITATILOR DVS?

m DA
mNU

Figura 12. Introducerea metodei feedback 360 grade

Pana in momentul prezent, ipoteza numarul 2 poate fi adevaratd, de unde rezulta ca introducerea unei
astfel de metode de evaluare ar contribui la imbunatatirea competentelor si abilitatilor.

CONSIDERATI CA UN SISTEM DE EVALUARE BAZAT PE
RECUNOASTERE SI RECOMPENSARE AR CONTRIBUI LA
iMBUNATATIREA SATISFACTIEI DVS. SI

A ANGAJAMENTULUI FATA DE MUNCA?

0%

m DA
mNU

Figura 13. Sistemul de evaluare bazat pe recunoastere si recompensare

TN CE MASURA CREDETI CA ATI FI SATISFACUT DACA
TN CADRUL PRIMARIEI S-AR IMPLEMENTA UN SISTEM
DE EVALUARE CARE SA RECUNOASCA SI SA
RECOMPENSEZE PERFORMANTA?

14.30%_9%— 0%

42.90% ™IN FOARTE MARE
MASURA

m iN MARE MASURA

Figura 14. Gradul de satisfactie

Pana in momentul prezent, cu numarul de respondenti existenti, ipoteza numarul 3 se poate testa ca fiind
adevarata.
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SUNTETI DE PARERE CA EVALUARILE PERIODICE Sl
REGULATE AR IMBUNATATI COMUNICAREA INTRE
FUNCTIONARII PUBLICI DE CONDUCERE SI
FUNCTIONARII PUBLICI DE EXECUTIE?

7.10%
m DA
ENU
92.90%
Figura 15. imbunititirea comunicirii in cadrul primiriei
ATI DORI CA IN CADRUL PRIMARIEI SA EXISTE
EVALUARI PERIODICE S| REGULATE?
m DA
mNU

Figura 16. Dorinta functionarilor publici de a fi implementat un sistem de evaluiri periodice si regulate

Pana in momentul actual, pot afirma faptul cé ipoteza numarul 4 poate fi testata ca fiind una valida.

I11. Propuneri preliminare

Introducerea unui instrumentar diversificat pentru evaluarea resurselor umane pentru a creste
gradul de obiectivitate al evaluarilor anuale ale functionarilor publici.

Introducerea unui sistem de feedback 360 grade in procesul de evaluare pentru a imbunatati
abilitatile si competentele functionarilor publici evaluati.

Introducerea unui sistem de evaluare bazat pe recunoastere si recompensarea performantei,
pentru a creste gradul de satisfactie al functionarilor publici.

Introducerea unui sistem de evaluare regulat si periodic cu scopul de a imbunatati comunicarea
intre titularii functiilor publice de conducere si functionarii publici de executie.
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