PCCA <=

Programul Operational Capacitate Administrativd

UNIUNEA EUROPEANA Competenta face diferenta!

Instrumaen e Structur: ale
2014=2020

ROMANIA

Acord pentru Servicii de Asistenta Tehnica pentru
Consolidarea  Sistemului de  Asigurare a Calitatii
Invatamantului Superior din Roméania (P157508)

Livrabilul 4. Analiza nevoilor de formare privind instrumentele
si metodologiile de evaluare si clasificare

lulie 2020

IBRD « IDA | WORLD BANKGROUP

@ THE WORLD BANK

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




Acest Raport a fost transmis in cadrul Acordului de servicii de asistenta tehnica rambursabile
pentru consolidarea sistemului de asigurare a calitatii in invatamantul superior din Romania,
semnat la data de 24 iulie 2017 intre Agentia Romana de Asigurare a Calitétii in Tnvatamantul
Superior si Banca Internationald pentru Reconstructie si Dezvoltare. Raportul corespunde
Livrabilului nr. 4 din acest acord.

Declaratie de declinare a responsabilitatii

Acest raport este un produs al Bancii Internationale de Reconstructie si Dezvoltare/ Banca
Mondiala. Constatarile, interpretarea si concluziile exprimate in acest raport nu reflecta in mod
necesar punctele de vedere ale Directorilor Executivi ai Bancii Mondiale sau ale guvernelor pe
care le reprezintd. Grupul Bancii Mondiale nu garanteaza acuratetea datelor cuprinse in acest
raport.

Acest raport nu reprezinta Tn mod necesar pozitia Uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei.

Declaratie privind drepturile de autor

Raportul intra sub incidenta drepturilor de autor. Copierea si/ sau transmiterea acestei lucrari
sau a unor parti ale acestuia fara permisiune poate reprezenta o incalcare a legislatiei in
vigoare.

Pentru a obtine permisiunea de a copia sau republica orice parte a acestui document, va rugam
sa transmiteti o solicitare catre: (i) Agentia Romana de Asigurare a Calititii in Tnvdtamantul
Superior (Bd. Marasti nr. 59, Bucuresti, Romania); sau (ii) Grupul Bancii Mondiale din Romania
(Str. Vasile Lascar, nr. 31, et. 6, sector 2, Bucuresti, Romania).

Multumiri

Acest raport a fost realizat de Alina Sava (Education Specialist, TTL), Manuela Radulescu
(Education Specialist) si lulia Maries (Education Specialist). Echipa doreste sa multumeasca
reprezentantilor ARACIS, in special domnului lordan Petrescu (Presedinte) si doamnei Emilia
Gogu (Coordonator proiect). De asemenea, echipa ar dori sa isi exprime recunostinta fata de
toti respondentii sondajului online, respectiv intregul personal al ARACIS.



Cuprins

INEFOTUCEIE ...ttt ettt et e s bt e she e st e s bt e bt e bt e e beesmeeemeeeateebeenbeesaeesane e 5
I.  Analiza nevoilor de formare: aspecte metodologice............cc.cccvvriiiiiii e, 6
Il. Imagine de ansamblu asupra organizarii ARACIS..............ccoeiiiiiiiie e e 9
Ill.  Raport privind analiza nevoilor de fOrmare ...........ccoccvveiiiiiiie e e 11
IV. Experienta si Nevoile de fOrmare............ccoouiiiiiiiiiii et e e 28
V. Recomandari privind fOrmarea................cc.oei i e e 33

Anexa 1 — Chestionar pentru personalul ARACIS.........coo ettt e eeare e e searee e enes 35

Anexa 2 — Obiectivul studiului prin intermediul chestionarului - Prezentare pentru personalul
N AN O LR 49



Abrevieri si acronime

AC

AEC

AIC
ARACIS
BEx

BM
CEENQA

CNEAA
ENAEE
ENQA
EQANIE

EQAR
1S
INQAAHE

INS
MEC
MI
RAS
ROF
RU
SEIS
UE

Asigurarea Calitatii

Asigurarea Externa a Calitatii

Asigurarea Interna a Calitatii

Agentia Romana de Asigurare a Calitatii in Tnvatdmantul Superior

Biroul Executiv al Consiliului ARACIS

Banca Mondiala

Reteaua Central si Est Europeand a Agentiilor de Asigurare a Calitatii in
Tnvatamantul Superior

Consiliul National de Evaluare Academica si Acreditare

Reteaua Europeana de Acreditare a Educatiei in Domeniul Ingineriei

Asociatia European3 pentru Asigurarea Calitétii in Tnvitdmantul Superior
Reteaua Europeanda de Asigurare a Calitdtii pentru Educatia in Domeniul
Informaticii

Registrul European pentru Asigurarea Calitatii in Tnvatamantul Superior
Institutie (Institutii) de Invdtdmant Superior

Reteaua Internationald a Agentiilor de Asigurare a Calititii in Tnvatdmantul
Superior

Institutul National de Statistica

Ministerul Educatiei si Cercetarii

Manual Intern

Acord de servicii de asistenta tehnica rambursabile

Regulament de Organizare si Functionare

Resurse Umane

Spatiul European al invitdmantului Superior

Uniunea Europeana



Introducere

Acordul pentru Servicii de Asistenta Tehnica pentru consolidarea sistemului de asigurare a calitatii in
invatdamantul superior din Romania urmareste imbundatatirea capacitatii Ministerului Educatiei
Nationale (MEN)* si a Agentiei Romane de Asigurare a Calitétii in Tnvatdmantul Superior (ARACIS) de a
guverna sistemul de asigurare a calitatii in Tnvatamantul superior din Romania si de a sprijini cresterea
performantei, calitatii si eficientei sistemului de invatamant superior din Romania. Acest Acord
contribuie la imbunatatirea capacitatii administrative a ARACIS prin dezvoltarea unor proceduri pentru
organizarea interna a activitatilor, prin formarea personalului si prin dezvoltarea si implementarea
mecanismelor de consultare pentru a asigura participarea tuturor partilor interesate la procesul de luare
a deciziilor.

Acest Acord de servicii de asistenta tehnica rambursabile (RAS) cuprinde douda componente: (a)
Componenta A — imbunatatirea practicilor de management si de asigurare a calitatii in sistemul
romanesc de Tnvatamant superior si (b) Componenta B — Consolidarea capacitatii personalului
Beneficiarului si al MEC.

n cadrul primei componente au fost livrate doud documente importante care prezintd recomanddri
pentru pregatirea metodologiilor MEC si ARACIS, respectiv: (1) o noua metodologie pentru clasificarea
institutiilor de Tnvatamant superior (IS) si ierarhizarea programelor de studii — catre MEC si (2) o noua
metodologie pentru evaluarea externa a IIS si instrumentele de management asociate — catre ARACIS.

Cea de-a doua componenta isi propune sd consolideze capacitatea ARACIS si MEC prin activitati de
formare si ateliere de informare privind metodologiile de evaluare si clasificare dezvoltate Tn cadrul
prezentului acord. Procesul de consolidare a capacitatii a inceput la lansarea proiectului si a continuat
pe parcursul activitatilor desfasurate in timpul pregatirii in comun a metodologiilor de evaluare externa
si de clasificare. in acest proces, abordarea utilizatd de echipa international3 si local3 a fost aceea de a
impartdsi cunostinte si expertiza pentru a produce rezultate mai puternice si a crea sentimentul de
proprietate la nivelul agentiei inca de la inceput. Ca atare, consolidarea capacitatii a constat intr-o serie
de activitati care vor fi completate cu formare si ateliere de informare constante si regulate oferite
pentru a consolida capacitatea ARACIS si MEC, mai precis pentru a implementa metodologiile de
evaluare externa si de clasificare, dar si pentru a crea o agentie europeana moderna de asigurare a
calitatii.

Prezentul studiu a avut ca scop colectarea datelor si informatiilor in vederea identificarii nevoilor de
formare ale personalului ARACIS si ale membrilor Biroului Executiv (BEx), in general, pentru a imbunatati
serviciile de asigurare a calitatii externe furnizate institutiilor de invatamant superior (11S) si, mai specific,
furnizarea de servicii privind clasificarea IIS si ierarhizarea programelor de studii. Constatarile raportului
vor fundamenta activitatile viitoare desfasurate de echipa Bancii Mondiale in temeiul prezentului acord,
in special: (a) furnizarea de recomandari pentru noul Regulament de Organizare si Functionare (ROF) si
noul Manual intern (M) ale ARACIS si (b) organizarea de activitati de consolidare a capacitatii, inclusiv
programe de formare si ateliere de informare privind metodologiile de evaluare externa si de clasificare
dezvoltate anterior.

! Numele Ministerului a fost modificat in noiembrie 2019 din Ministerul Educatiei Nationale (MEN) in Ministerul
Educatiei si Cercetarii (MEC).



Punctul de pornire al activitatii este relatia liniara intre structura organizatiei, functiile sale, capacitatile
personalului si utilizarea acesteia n atingerea obiectivelor institutionale si manageriale. Tn acest sens,
sondajul a surprins, intr-o imagine de moment, principalele caracteristici ale activitatilor desfasurate de
personalul ARACIS:

e sentimentul de apartenenta la institutie si ce motiveaza personalul,

e evaluarea nevoilor de formare si abilitatile actuale ale personalului,

e resurse umane: procesele de recrutare si angajare, promovare, evaluarea performantei,

e criterii transversale: incluziune, egalitate de sanse si conditii de munca.

Rezultatele studiului se bazeaza pe statistici rezultate din chestionarul distribuit personalului agentiei.
n contextul restrictiilor impuse de pandemia COVID-19, chestionarul a fost aplicat online folosind un
formular Google trimis intregului personal si conducerii ARACIS. Rata de raspuns a fost de 91%, dat fiind
faptul ca echipa a primit 30 de raspunsuri din 33 posibile — 28 personal tehnic si 5 membri ai Consiliului
ARACIS.

Acest studiu prezinta cele mai relevante constatari ale sondajului si recomandari privind activitatile
legate de consolidarea capacitatii. Sectiunea | introduce aspectele metodologice ale unei analize a
nevoilor de formare, componentele si etapele acesteia. O imagine de ansamblu asupra organizarii
ARACIS este redata in Sectiunea Il pentru a prezenta publicului situatia actuala si istoricul agentiei.
Principalele constatari ale chestionarului adresat personalului ARACIS sunt prezentate in Sectiunea lll,
iar experienta si nevoile de formare ale personalului ARACIS sunt incluse Tn Sectiunea IV. Recomandarile
care rezulta din analiza nevoilor de formare sunt prezentate in Sectiunea V.

. Analiza nevoilor de formare: aspecte metodologice

Analiza nevoilor de formare este un proces utilizat pentru a descoperi cunostinte sau abilitati care au
nevoie de imbunatatiri sau care lipsesc in totalitate in organizatie?. Analiza nevoilor ajuta la identificarea
prioritatilor de formare si a nevoilor critice, a unor informatii despre viitorii cursanti — ce stiu deja, ce
asteptari au si care le este motivatia — si a obiectivelor specifice care trebuie indeplinite prin formare.

Sistemele interne de formare din organizatii sunt adesea afectate de o slaba gestionare, de lipsa
sprijinului sau a stimulentelor, care le fac nesigure sau ineficiente. Stimulentele reduse si platformele
de formare insuficient dezvoltate pot sd restranga dezvoltarea organizationald si schimbarea.
Dimpotriva, o organizatie care dezvolta un cadru adecvat de stimulare pentru a oferi formare la locul de
munca prin intermediul mentorilor si antrenorilor poate fi un efort organizational care duce la un mediu
care sa permita o dezvoltare profesionald mai receptiva.

2 Adaptat dupd Peter Exner (2017), Cum s& efectuezi o analiza a nevoilor de formare, SkillBuilder®LMS.
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in Marea Britanie, Mexic si Malaezia,
sondaje longitudinale din organizatii au
stabilit o legdtura de cauzalitate intre
investitiile in formare si productivitatea
organizatiei. Mai mult, organizatiile care
investesc Tn abilitati profesionale, asa cum
sunt prezentate in caseta 1, au mai multe

Caseta 1. Ce abilitati profesionale sunt relevante
pentru a spori productivitatea?

Competentele relevante pentru locul de muncd se refera la
un set de competente importante pentru angajatori, care
includ abilitati relevante pentru jobul specific sau pentru a
spori productivitatea, cum ar fi:

Abilitati de rezolvare a problemelor sau capacitatea de a

gandi critic si de a analiza.

sanse sa isi mbunatateasca

productivitatea si s3 obtind performante, Abilitati de invatare sau capacitatea de a dobandi
cunostinte noi, de a asimila si de a aplica lectiile invatate.

Abilitati
colectarea si utilizarea informatiilor pentru a comunica cu

in primul rand atunci cand investesc in noi

de comunicare, inclusiv citirea si scrierea,

tehnologii si noi metode de lucru, asa cum

ar putea fi cazul dupa criza pandemica. ceilalti si utilizarea unei limbi strdine si a tehnologiilor

informatiei si comunicatiilor (TIC) ca instrumente de

De asemenea, analiza nevoilor poate

determina dacd o problem& poate fi ~ comunicare.

. Aptitudini personale pentru autogestionare, formularea de
rezolvata prin formare — ceea ce poate

v . o opinii solide si gestionarea riscurilor.
parea a fi o problema de formare ar putea L i . . .
Abilitati sociale de a colabora si de a-i motiva pe altii intr-o

fi in realitate o problema procedurala, o - . N o .
P P ! echipd, de a gestiona relatiile cu clientii, de a exercita

problema motlvaA';lonaIa sau o problema leadershipul, de a rezolva conflictele si de a dezvolta retele.
de performanta. In aceasta situatie, unele

aspecte pot fi solutionate prin recomandari pentru imbunatatirea noilor ROF si Ml ale ARACIS. Formarea
imbunatateste productivitatea personalului, ROF abordeaza problema suprapunerii sau lipsei functiilor,

iar Ml rezolva diferentele procedurale si nevoile de actualizare.

Componentele analizei nevoilor de formare

n general, 0 analiz& a nevoilor de formare trebuie s3 furnizeze urméatoarele informatii:

e Informatii generale — ofera o imagine de ansamblu a structurii, culturii si climatului institutiei.

e Personal—oferad detalii despre structura de personal existenta, procesele de angajare si criteriile
de promovare a angajatilor.

e Sistemul actual de formare — ofera informatii despre tipurile de formare furnizate in cadrul
institutiei.

e Evaluarea competentelor si a performantei — identifica abilitatile existente ale personalului si
pe cele care trebuie dezvoltate.

Analiza nevoilor de formare efectuata a fost realizata in trei etape: (1) identificarea decalajului de
performanta si pregatirea chestionarului; (2) aplicarea chestionarului, validarea si interpretarea datelor;
si (3) elaborarea raportului de analizd a nevoilor de formare.

(1) Identificarea decalajului de performantd si pregdtirea chestionarului

Aceastd etapd presupune identificarea decalajului dintre nivelul de performanta actual si cel dorit. Tn
acest scop, sunt analizate competentele, cunostintele si abilitatile actuale si sunt comparate cu ceea ce
se asteapta de la angajati in conformitate cu legislatia, politicile si standardele in vigoare. Diferentele
sunt decalajele de performanta. Echipa a stabilit ca cerintele minime pentru locurile de munca sunt
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indeplinite pe baza evaluarilor anuale individuale ale performantei si a analizat in special modalitatile
de Tmbunatatire a performantei si nu conformitatea. ldentificarea acestor decalaje contribuie la
identificarea unor probleme sau deficiente in pregatirea curenta a angajatilor, a noilor oportunitati de
formare si a punctelor forte ale institutiei.

Chestionarul a fost adaptat dupa un sondaj complex, dezvoltat de catre Banca Mondiala in cadrul
Bureaucracy Lab Initiative si a fost gandit astfel Tncat sa poata colecta opinii si perceptii ale angajatilor
din sistemul public cu privire la o serie de aspecte ale managementului organizational si ale resurselor
umane, care au impact asupra performantei generale a institutiei. Etapa de pregatire a chestionarului a
necesitat cercetari preliminare si planificarea modului de administrare a sondajului.

Pentru atingerea acestui scop, echipa Bancii Mondiale a pregatit un chestionar organizat in 10 sectiuni
distincte, pentru a putea face recomandari ulterioare cu privire la modul de eficientizare a activitatii
institutiei astfel incat sa fie identificate eventualele discrepante si disfuntionalitati in organizare, care ar
putea impiedica functionarea coerenta si cursiva a activitatilor echipei si, implicit, functionarea eficienta
a institutiei.

Chestionarul propus a inclus sectiuni distincte pentru acoperirea urmatoarelor domenii: motivatia
personalului, stabilirea obiectivelor organizationale, consolidarea capacitatii institutionale, procesele de
recrutare si angajare, dezvoltarea carierei, managementul si evaluarea performantei. Pentru a obtine o
imagine clara a contextului general al institutiei au fost incluse sectiuni transversale privind incluziunea,
egalitatea de sanse si conditiile de munca.

(2) Aplicarea chestionarului, validarea si interpretarea datelor

Chestionarele sunt adesea utilizate pentru a colecta informatii despre caracteristicile sau
comportamentele factuale (date cantitative), cum ar fi programul de lucru al respondentilor, experienta
lor de munca si programele de formare si pot fi, de asemenea, utilizate pentru a colecta opinii (date
calitative) ale respondentilor. Analiza nevoilor de formare este optimizata atunci cand o combinatie de
metode de colectare a datelor, spre exemplu chestionare, interviuri etc., este utilizata pentru a analiza
datele cantitative si calitative. Indiferent de metoda folosita pentru colectarea si analiza datelor, este
important fie luate Tn considerare fiabilitatea, validitatea si credibilitatea datelor.

Instrumentele utilizate pentru aplicarea chestionarelor online prezinta o varietate de optiuni pentru
analiza si prezentarea datelor. Raspunsurile pot fi descarcate in diferite formate pentru analiza
ulterioara cu diferite instrumente. Versiunea online a chestionarului propus a fost elaborata utilizand
formulare Google. Avand in vedere dimensiunea chestionarului si numarul respondentilor, echipa a
utilizat Excel pentru analiza datelor, inclusiv pentru raspunsurile la intrebari deschise. Cele mai relevante
constatari sunt prezentate vizual, sub forma de grafice, diagrame sau tabele, pentru a disemina mai
eficient rezultatele chestionarului.

Analiza detaliata si completad a datelor colectate prin chestionare permite identificarea decalajelor de
performanta, precum si a unor informatii despre abilitatile perfectionabile ale viitorilor cursanti. Analiza
datelor ofera, de asemenea, informatii despre angajatii care au nevoie de formare, precum si despre
metodele de formare. In general, formarea poate fi realizatd prin ateliere sau sesiuni facilitate fat3 in
fatd, elLearning sau invdtare mixtd. In contextul pandemiei COVID-19, majoritatea activititilor de
formare si invatare s-au orientat catre formarea online, luadnd Tn considerare modalitati alternative de
livrare, cum ar fi formarea in ritm propriu (self-paced), si tutoriale de e-learning.



(3) Elaborarea raportului de analizd a nevoilor de formare

Rezultatele analizei de nevoi ofera instructiuni pentru tipurile de formare necesare, cine are nevoie,
cand vor avea loc si cum vor fi oferite. Rezultatele sunt incluse Tn raport si cuprind:

e Scopul — descrierea pe scurt a scopul evaluarii.

e Metodologia — metoda de colectare a datelor si metoda de analiza a datelor.

e Principalele constatari — prezentarea rezultatelor prin furnizarea aspectelor relevante si
utilizarea diagramelor, graficelor si tabelelor.

e Recomandari — aceasta sectiune explica nevoile de formare, motivatia de selectie si aplicare si
fezabilitatea solutiilor. Sunt furnizate recomandari clare cu privire la tipurile de formare
necesare, numarul participantilor si modalitatile de livrare. Totodata, sunt furnizate
recomandari cu privire la sarcinile asociate pentru consolidarea capacitatii si diminuarea
provocarilor.

Il.  Imagine de ansamblu asupra organizarii ARACIS

ARACIS a fost infiintatd in 2005 in baza Ordonantei de Urgentd a Guvernului nr. 75/2005 privind
asigurarea calitatii educatiei si a legii ulterioare (Legea nr. 87/2006). Agentia a preluat responsabilitatile
Consiliului National de Evaluare Academica si Acreditare (CNEAA, 1993-2005) si s-a orientat spre
activitatea de acreditare.

ARACIS urmareste sa asigure standardele de calitate pentru programele de studii din Tnvatamantul
superior si sa sprijine Tmbunatatirea continud a managementului calitatii 11S. ARACIS realizeaza
evaluarea externd a calitatii IS din Romania, care includ 47 1IS de stat, 7 IIS de stat militare, 38 IIS
particulare acreditate si 9 IIS particulare autorizate sa functioneze provizoriu. Numarul total de studenti
fnmatriculati la 1IS din Roméania a fost de 533.000 studenti in 20183, Aproximativ 86% din numarul de
studenti sunt Tnmatriculati in IIS de stat.

Din 2009, ARACIS este membra cu drepturi depline in Asociatia Europeana pentru Asigurarea Calitatii in
Tnvatdmantul Superior (ENQA). Evaluarea externd a ARACIS se realizeazd la cinci ani. ARACIS si-a refnnoit
calitatea de membru pentru a doua oara in 2018. ARACIS este, de asemenea, inregistrata in Registrul
European al Agentiilor de Asigurare a Calitatii in Tnvitadmantul Superior (EQAR) din 2009. ARACIS este
membra in mai multe asociatii internationale de AC: Reteaua Central si Est Europeana a Agentiilor de
Asigurare a Calitatii in Tnvatdmantul Superior (CEENQA), Reteaua Europeand de Acreditare a Educatiei
in Domeniul Ingineriei (ENAEE), Reteaua Europeana de Asigurare a Calitatii pentru Educatia in Domeniul
Informaticii (EQANIE) si Reteaua Internationald a Agentiilor de Asigurare a Calitatii in Tnvatdmantul
Superior (INQAAHE). Tn 2012, ARACIS a primit autorizatia pentru certificarea EUR-ACE a programelor de
studii din domeniul stiinte ingineresti.

ARACIS are trei domenii de interes principale in contextul activitatilor de asigurare externa a calitatii.
ARACIS realizeaza evaluari externe pentru acreditarea programelor de studii si a IIS. De asemenea,
ARACIS realizeaza evaluari externe periodice (certificari periodice) ale programelor de studii si ale IIS

3 Institutul National de Statistica, Tempo Online.



acreditate. Alte activitati de asigurare a calitatii ale ARACIS includ evaluari generale ale sistemului de
invatamant superior, evaluari externe ale departamentelor pentru pregatirea personalului didactic si
evaludri externe ale programelor de studii oferite prin invatdamant la distanta si cu frecventa redusa.

ARACIS este condusa de un Consiliu format din 20 de membri — 16 cadre didactice din invatamantul
superior, doi reprezentanti ai studentilor, un reprezentant al patronatului si un cadru didactic
reprezentant al sindicatului cu cei mai multi membri din Tnhvatamantul superior. Persoanele care detin
functii oficiale in cadrul Presedintiei, Guvernului, Parlamentului sau persoanele care detin functia de
Rector al unei IIS nu pot deveni membri ai Consiliului ARACIS cat timp ocupa oricare dintre functiile sus
mentionate. Aceasta restrictie are scopul de a asigura independenta si transparenta agentiei. Conform
celui mai recent raport ENQA, Consiliul ARACIS ofera o reprezentare adecvata a domeniilor de studii si
un echilibru de gen intre membrii sai.

Cinci membri ai Consiliului ARACIS formeaza Biroul Executiv, care este responsabil pentru activitatile
zilnice de management ale Agentiei. Doi dintre cei cinci membri ai Biroului Executiv, Presedintele si
Vicepresedintele Consiliului, sunt alesi de colegi printr-o procedura de vot secret. Ceilalti trei membri ai
Biroului Executiv sunt numiti de Presedinte: doi directori de departamente, respectiv Departamentul de
Acreditare si Departamentul de Evaluare Externa a Calitatii, si un Secretar General. Personalul tehnic si
administrativ este format din 28 de persoane selectate prin proces competitiv.
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lll.  Raport privind analiza nevoilor de formare

Scop

Conform acordului, Banca Mondiala ofera ARACIS asistenta tehnica pentru a realiza o analiza a nevoilor
organizationale. Aceasta analiza va fundamenta urmatoarele activitati pe care Banca Mondiala le va
desfasura, in special: (a) furnizarea de recomandari pentru noul Regulament de Organizare si
Functionare si noul Manual Intern al ARACIS si (b) organizarea de activitati de consolidare a capacitatii,
programe de formare si ateliere informative privind metodologiile de evaluare si clasificare dezvoltate
anterior in cadrul Acordului.

Scopul imediat al acestei analize a nevoilor de formare este reformarea organizatiei, modernizarea
acesteia si crearea unui mediu care sa permita productivitate si performanta. Analiza se concentreaza
pe identificarea oricarei deficiente sau discrepante in cadrul organizatiei, care ar putea impiedica
implementarea usoara si coerenta a activitatilor. Ca atare, analiza isi propune sa imbunatateasca
performanta organizationald si sa sporeasca eficacitatea si eficienta operatiunilor pentru a imbunatati
furnizarea serviciilor. Scopul analizei nevoilor de formare este de a crea in cele din urma o organizatie
puternicad, cu o reputatie buna si o amprenta bine definita, care sa fie recunoscuta ca atare in Spatiul
European al Tnvatamantului Superior (SEIS).

n acest sens, echipa Bancii Mondiale a urmdrit s inteleagd fluxurile si procedurile ARACIS, cadrul de
competenta, sistemele de recrutare si de management al performantei, sustinute de o componenta de
implicare a partilor interesate.

Metodologie

Pentru a atinge aceste obiective, echipa Bancii Mondiale a pregatit un chestionar organizat in zece
sectiuni distincte pentru a acoperi domeniile de apartenenta la institutie, obiectivele, consolidarea
capacitatii, procesele de recrutare si angajare, promovarea, evaluarea performantei, incluziunea si
egalitatea de sanse, conditiile de munca, managementul si profilul demografic. Acest lucru a ajutat
echipa sa ofere recomandari privind modul de eficientizare a activitatilor viitoare, pentru a identifica
orice discrepante sau disfunctii in cadrul organizatiei, care ar putea impiedica functionarea coerenta si
cursiva a activitatilor echipei si, implicit, eficienta acesteia. Chestionarul complet poate fi gasit in Anexa
1 a acestui raport.

Chestionarul are ca scop consolidarea opiniilor angajatilor ARACIS si ale membrilor BEX, cu privire la mai
multe domenii legate de managementul organizational si al resurselor umane care pot avea un impact
asupra performantei institutionale globale. Acest chestionar a fost adaptat dintr-un sondaj mai amplu
realizat de Banca Mondialad n cadrul Bureaucracy Lab Initiative cu scopul de a aduna dovezi privind
managementul resurselor umane in sectorul public, abilitatile si cunostintele personalului, precum si
organizarea muncii. Chestionarul propus a colectat opinii si perceptii ale angajatilor ARACIS cu privire la
aspecte legate de managementul organizational si resursele umane, in perioada 10 iunie - 15 iunie 2020.
Chestionarul online a fost transmis catre 33 de persoane - 28 de angajati ai personalului tehnic si 5
membri ai Consiliului ARACIS. Au raspuns 30 de persoane, rata de raspuns obtinuta fiind de 91%.
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Rezultatele chestionarului sunt interpretate si utilizate pentru a fundamenta urmatoarele trei rapoarte:

Analiza nevoilor de formare, pentru a pregati activitatile de formare corespunzatoare;
Regulamentul de organizare si functionare, in completarea interviurilor calitative efectuate,
pentru Tmbunatatirea fiselor de post si alinierea functiilor departamentelor;

Manualul Intern, pentru imbunatatirea procedurilor.

intrebarile adresate in chestionar urmeaza — intr-o secventa logicd — mai multe obiective principale:

1.

Motivatia: perceptiile personalului asupra motivatiei si implicarii lor in colaborarea cu colegii si
clientii; stimulente pentru angajarea si retentia in institutie.

Stabilirea obiectivelor organizationale: perceptiile personalului cu privire la masura in care
managementul stabileste obiectivele institutionale si monitorizeaza progresele.

Consolidarea capacitdtii institutionale — competente: in ce masura personalul ocupa posturi
adecvate competentelor sale.

Procesul de recrutare si angajare: perceptiile personalului cu privire la procesul de recrutare
bazat pe merit; competitivitatea si atractivitatea ocuparii fortei de munca in cadrul institutiei.
Dezvoltarea carierei: perceptiile personalului privind promovarea si recunoasterea, mobilitatea
n cariera si oportunitatile de invatare.

Evaluarea si managementul performantei: masura in care personalul este recunoscut pentru
contributia la realizarea obiectivelor institutiei; masura Tn care personalul de conducere
apreciaza si incurajeaza munca in echipa.

Figural. Principalele obiective ale chestionarului

Stabiljreq
Obiectivelo,
organizq;,-o nale

Dez Vo [ta req
Carierej

Consolida,ea
) Capacitﬁﬁi
mstltu_t,-On ale

n plus fata de intrebérile specifice care vizeazd atingerea obiectivelor principale mentionate mai sus,

chestionarul a inclus mai multe elemente pentru a facilita procesul de obtinere a informatiilor utile
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pentru descrierea contextului general. De exemplu, modul in care angajatii se percep in cadrul institutiei
si sentimentul lor de apartenentad la aceasta, modul in care sunt abordate problemele de incluziune si
egalitate de sanse si modul in care este pregatit ARACIS pentru munca de acasa si telemunca.

Proiectarea sondajului. Chestionarul final a inclus 79 de itemi distribuiti in cele zece sectiuni (a se vedea
Anexa 1). Versiunea online a chestionarului a fost dezvoltata folosind Google Forms. Din motive tehnice,
intrebarile au fost grupate in doua seturi. Chestionarul a inclus mai multe tipuri de intrebari:

e Intrebdri cu scald de evaluare: respondentului i s-a solicitat sd indice mdsura in care este de
acord cu afirmatia utilizdnd o scald de la 1 la 10, unde: 1 = dezacord total cu afirmatia si 10 =
acord deplin cu afirmatia. Notd: In scopul interpretdrii, rezultatele acestor intrebdri au fost
agregate in cinci intervale: (1-2), (3-4), (5-6), (7-8), (9-10).

o Intrebdri cu rdspuns unic.

o Intrebdri cu rdspuns multiplu.

e Intrebdri deschise: pentru a colecta opinii, idei, feedback si recomanddri.

Prima pagina a sondajului a indicat scopul chestionarului si principalele obiective ale studiului. Google
Forms a generat o foaie de calcul cu raspunsurile la chestionare. Datele colectate prin Google Forms au
fost utilizate fara nicio manipulare sau corectie statisticd pentru a realiza analize statistice. Prin
intermediul chestionarului nu au fost colectate date personale si nici un chestionar nu a fost invalidat.

Tntregul proces a fost colaborativ si transparent, incepand cu pregétirea chestionarului — care a inclus
mai multe intalniri cu dl lordan Petrescu, presedintele ARACIS, si doamna Emilia Gogu, coordonator de
proiect, care au oferit feedback direct — si pana la aplicarea finald a instrumentului online. Echipa a
beneficiat, de asemenea, de feedback din partea unui membru al Consiliului ARACIS cu privire la setul
de intrebdri. In faza pregatitoare, fezabilitatea, simplitatea si timpul necesar pentru a rdspunde la
chestionar au fost testate de cateva persoane, care nu au participat ulterior la cercetare.

Personalul ARACIS a participat la o sesiune informativa privind chestionarul pentru a sublinia importanta
primirii unui numar cat mai mare de raspunsuri. Aceasta sesiune informativa a avut loc Tnainte ca
personalul sa primeasca invitatia de a raspunde la chestionar. Principalele subiecte ale sesiunii au fost:
scopurile principale ale sondajului, aspectele organizatorice, informatiile practice, inclusiv
confidentialitatea, aspectele legate de colectarea datelor si interpretarea. Prezentarea este inclusa in
Anexa 2 a acestui raport.
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Figura 2.  Structura chestionarului

Sectiunea 1 - Apartenenta la institutie

Sectiunea 2 - Activitdti, tinte si obiective

Sectiunea 3 - iImbunadtdtirea capacitdtii institutionale

Sectiunea 4 - Procesele de recrutare si angajare

Sectiunea 5 - Promovare in carierd

Sectiunea 6 - Evaluarea performantei

Sectiunea 7 - Incluziune si egalitate de sanse

Sectiunea 8 - Management

Sectiunea 9 - Munca la domiciliu si telemunca

Sectiunea 10 - Profilul demografic

Principalele constatdri legate de nevoile de formare
1. Apartenenta la institutie

Apartenenta este sentimentul de securitate si sprijin atunci cand exista un sentiment de acceptare,
incluziune si identitate al unei persoane pentru un anumit grup. Este dorinta fundamentala de a dezvolta
si de a mentine relatii durabile, pozitive si semnificative cu altii®. La locul de munca, aceste relatii pot fi
extinse la organizatie si valorile sale® si sd functioneze in sine. Majoritatea angajatilor ARACIS consider3
ca sunt mandri ca lucreaza in agentie (93%) si percep ca sunt tratati cu respect (83%); a se vedea
graficele din Figura 3 de mai jos. Capacitatea unei persoane de a se integra in organizatie este un criteriu
pe care recrutorii il cauta. Mandria si sentimentul de apartenenta la organizatie sunt importante si fac
parte din motivatia individuala de a fi productiv. Definitia motivatiei este de a oferi un motiv, stimulent,
entuziasm sau interes care provoaca o anumita actiune sau un anumit comportament. Sentimentul de
apartenenta la organizatie este un factor de motivatie. Mai mult de jumatate (59%) dintre angajati au

4 Baumeister & Leary. (1995). The Need to Belong
http://persweb.wabash.edu/facstaff/hortonr/articles%20for%20 class/baumeister%20and%20leary.pdf.
5 Skaalvik & Skaalvik. (2011). Teachers’ feeling of belonging, exhaustion, and job satisfaction.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/21240815.
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raspuns ca sunt foarte mandri sa lucreze la ARACIS, iar 34% au fost de acord ca sunt mandri sa lucreze
la ARACIS (Figura 3a), iar 66% sunt mandri de munca pe care o fac (Figura 3b). in acelasi timp, aproape
80% dintre respondenti considera ca sunt tratati cu respect in institutie (Figura 3d) si ca sunt tratati cu
respect pentru ca lucreaza la ARACIS (Figura 3c).

Figura3. Apartenenta la institutie

(a) [Sunt mandru c3 lucrez la ARACIS] (b) [Sunt mandru de activitatea pe care o
3% 3% realizez]
(] 0
34%
509 . ? (9-10) S (6%
° (7-8) ——————— 31Y%
(3-4) m 3%
(3-4) =(5-6) =(7-8) =(9-10) 0% 20% 40% 60% 80%
c) [Sunt tratat cu respect pentru ca lucrez la unt tratat cu respect in institutie
(c)[S al | (d) [S in institutie]
ARACIS]
3% 17% (9-10) N 52%
(o]
! ‘ (7-8) I 31%
(5-6) NN 14%
62%
R 17% (3-4) M 3%
(1-2) 0%
= (3-4) =(5-6) =(7-8) =(9-10) 0% 20% 40% 60%

Cea mai mare parte a personalului (90%) considerd ca are acces la echipamente si la alte resurse
materiale pentru a indeplini standardele locului de munca (Figura 4a). Cu toate acestea, doar 34%
percep ca au acces deplin la resurse umane, in timp ce un procent de 48% considera ca au acces la
colegi si echipe (Figura 4b). Aceasta este o consecinta a problemei insuficientei personalului, care lasa
un numar de 44 de posturi inca vacante in organizatie, reprezentand 60% din pozitiile din organigrama.
Angajatii au suficiente instrumente pentru a lucra si functiona Th mod corespunzator, dar au nevoie ca
mai multe posturi sa fie ocupate pentru a-si imparti sau completa volumul de munca.
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Figurad4. Acces laresurse

(a) [Am acces la resurse materiale si (b) [Am acces la resurse umane pentru a-mi
echipamente pentru a-mi desfasura activitatea] desfasura activitatea]
80% 69% 3% o
14% . (12)
60%
34% = (3-4)
40%
21% (5-6)
0,
20% 3% 7% . (7-8)
— |
0% = (9-10)
(3-4) (5-6) (7-8) (9-10) 48%

Comunicarea, increderea si cooperarea intre membrii personalului sunt foarte apreciate si prezente.
Avand in vedere dificultatile privind deficitul de personal la nivelul agentiei, oamenii mentin relatii de
lucru stranse n vederea atingerii obiectivelor institutionale referitoare la evaluarea externa a
institutiilor de Tnvatamant superior si a programelor de studii in timp util si la un nivel de calitate ridicat.
n ceea ce priveste comunicarea directa si relatia de lucru, respondentii considerd c& in cadrul echipei
comunicarea este foarte buna si buna (82%), persoanele cu care lucreaza direct coopereaza (79%), se
pot baza pe colegii de echipa atunci cand este nevoie (96%) si au incredere in colegii de departament
(83%). A se vedea Figura 5 de mai jos.

Figura5. Comunicare, incredere si cooperare intre angajati

(a) [Ma pot baza pe colegii din (b) [Comunicarea in cadrul (c) [Persoanele cu care
echipd atunci cand e nevoie] echipei este buni] lucrez coopereazd]
3% 3%
3% 3%
o, m(1-2) o,
’ 41% 10% 45% % W(34)
= (5-6) m(3-4)
(5:6) @ (5-6)
o m(7-8 m(5-6
55% (7-8) m(7-8)
(9-10) (7-8)
W (9-10)
= (9-10) .
41% 34%

Din motive statistice, feedbackul pozitiv — insemnand 9-10 si 7-8 puncte — a fost cumulat. Rezultatele
arata ca la nivel de departament/echipa comunicarea este deosebit de buna, iar membrii echipelor se
ajuta reciproc in rezolvarea sarcinilor sau problemelor atunci cand este necesar. (Figura 6).
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Figura6. Comunicare

[Am incredere in colegii din
departamentul meu]

3%
14%

83% (9-10)

Daca comunicarea pe orizontald la nivel de departamente si intre departamente pare sa functioneze
bine, fluxul vertical de comunicare Tn ambele directii trebuie imbunatatit, dupa cum este ilustrat de
graficele din Figura 7 de mai jos. Cand au fost intrebati despre incurajarea de a veni cu metode noi/mai
bune si, respectiv, de a-si exprima opiniile, raspunsurile respondentilor au fost foarte dispersate. 59%
au fost de acord si 7% au fost neutre cu privire la prima declaratie (Figura 7a), in timp ce 55% au fost de
acord si 10% au fost neutre cu privire la a doua declaratie (Figura 7b). Cu toate acestea, mai mult de
30% dintre respondenti — 34% si, respectiv, 35% — considera ca personalul nu este fncurajat sa vina cu
metode noi/mai bune sau sad-si exprime propriile opinii. Din nou, comunicarea se va imbunatati mai mult
atunci cand va fi angajat suficient personal, iar angajatii nu vor mai fi supraincarcati cu multe sarcini,
eliminand din programul lor timpul alocat pentru comunicare.

Modele prestabilite de operatiuni utilizate in organizatia publica, Tn special in tarile in care
reglementarile sunt descrise prin legislatie, exista putin spatiu pentru mai multe initiative la nivel
executiv. In contextul unei disponibilititi mai reduse de a utiliza metode noi si a inova in sectorul public,
exprimarea opiniilor si ideilor ar trebui incurajata in contextul unei productivitati mai mari, reducand
timpul alocat activitatilor in procesul operational sau crescand calitatea produselor. Acelasi lucru se
aplica laTmbunatatirea procesului; este nevoie de mai multa initiativa de jos in sus. Comunicarea bazata
pe tehnologie ar trebui sa creeze stimulente pentru a analiza opiniile personalului cu privire la diferite
aspecte si sa-l implice n rezolvarea probleme organizationale. Comunicarea interna este vitala pentru
a minimiza rezistenta la schimbarile unui sistem stabilit, in timp ce comunicarea externa este esentiala
pentru a reduce rezistenta la implementarea schimbarii. O modalitate eficienta de a aborda aceasta
problema ar fi organizarea unor intalniri periodice intre managementul superior si directorii de
departamente/directii pentru a analiza si evalua progresul implementarii activitatilor si a provocarilor
aparute si pentru a le aduce la cunostinta tuturor. in plus, directorii de departamente/directii ar trebui
sa organizeze intalniri periodice Tn cadrul departamentelor si sa le ceara angajatilor sa vina cu idei.
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Figura7. Comunicarea verticala

(b) [Personalul ARACIS este incurajat sa-si
exprime punctele de vedere]

(a) [Personalul este incurajat sa vina cu
metode noi/mai bune]

38%
40% 34% ? 4% 7%

30% ‘ '

21% 2.
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10%
0% I

(3-4) (5-6) (7-8) (9-10) m(1-2) =(3-4) =(5-6) =(7-8) =(9-10)

2. Activitdti, tinte si obiective

59% dintre angajatii ARACIS considera ca institutia are un set clar de activitati si obiective masurabile
(Figura 8a). Pentru majoritatea respondentilor (86%) activitatile, obiectivele si scopul ARACIS sunt clare
(Figura 8b), iar 76% dintre ei au o intelegere exacta a ceea ce se asteapta de la ei (Figura 8d). Majoritatea
angajatilor (93%) inteleg cum contribuie munca lor la obiectivele institutiei (Figura 8c), iar 83% dintre ei
considerd ca programul si activitatile lor sunt corelate cu cele ale institutiei (Figura 8e). Nivelul de
claritate si intelegere a obiectivelor institutionale este ridicat; oamenii sunt constienti de alinierea, de
contributiile specifice, de intelegerea rolului lor, precum si de asteptarile de a atinge obiectivele, dar,

de asemenea, de a performa la nivelul asteptarilor (Figura 8d).
Figura 8.  Activitati, tinte si obiective

(c) [Inteleg cum munca mea
contribuie la obiectivele

(b) [Inteleg bine activitatile,
obiectivele si scopul ARACIS]

(a) [ARACIS are un set clar
de activitati si obiective

masurabile] ARACIS]
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-~ o10) I =5
/_38A>
H(7-8)
59%J (7-8) Il 14% H (9-10)
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(d) [Am o intelegere clard a ceea ce se
asteapta de la mine]
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(7-8) n— 21%

——— 76%

(3-4) m 3%
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(e) [Programul si activitatile mele sunt
corelate cu activitatile si obiectivele ARACIS]
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0% 20% 40% 60% 80%  100%
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3. Procesul de recrutare si angajare

in ceea ce priveste recrutarea, majoritatea angajatilor ARACIS au declarat cd metodele de evaluare
utilizate in procesul de selectie pentru pozitia lor actuald au constat intr-un interviu cu o comisie si/sau
un examen scris. intrebati despre factorii esentiali pentru pozitia lor, respondentii au considerat
abilitatile specifice postului si experienta profesionald anterioara ca fiind factorii cei mai relevanti,
urmati de performantele academice si cunostintele juridice. A se vedea Figura 9 de mai jos.

Pe parcursul procesului de recrutare, respondentilor |i s-au adresat intrebari pe urmatoarele teme:
experienta tehnica relevantd pentru locul de muncad (79%); cunoasterea legislatiei (79%); testarea
abilitatilor soft, comunicare, lucru in echipa (52%); analiza si aplicarea practica a legislatiei (48%);
rezolvarea problemelor (38%) si experienta relevanta in proiecte strategice. Motivatia personala de a
se aldtura institutiei se numara printre cele mai importante elemente ale procesului de recrutare: 72%
dintre respondenti au indicat acest subiect ca fiind unul dintre subiectele discutate n timpul interviului
(Figura 9a).
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Figura9. Procesul de recrutare si angajare

(a) [Ce tipuri de intrebari ati primit in timpul (b) [Care dintre urmatorii factori au fost
interviului] importanti pentru ocuparea pozitiei Dvs.?]
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Procesul actual de examinare nu asigura Tn mod eficient selectarea celor mai calificati candidati. Unul
dintre motive poate fi faptul ca nu sunt testate competentele potrivite ale candidatilor. Conform legii,
toate procesele de recrutare in administratia publica trebuie sa includa testarea legislatiei, cunostintelor
tehnice specifice postului, precum si a abilitatilor soft si a motivatiei. Interviurile par a fi orientate spre
memorarea legislatiei si experienta anterioara si mai putin pe testarea abilitatilor soft, cum ar fi
rezolvarea problemelor. Se pare ca, in interviuri, numarul de intrebari privind abilitatilor soft este foarte
scazut Tn comparatie cu intrebarile legate de legislatie si cunostinte tehnice. Din fericire, in Romania,
tendinta practicilor de resurse umane (RU) de a testa motivatia si abilitdtile soft pare sa se
imbunatateasca cu timpul. Mai mult decat atat, exista cateva institutii care par sa testeze candidatii mai
mult pentru aceste abilitati, in special Ministerul Economiei si Ministerul Fondurilor Europene.

Cadrul legal al Romaniei cu privire la politicile administratiei publice in domeniul resurselor umane arata
ca procesul de recrutare se axeaza pe testarea cunostintelor generale si specifice privind cadrul legal si
specificul postului. ,Diagnoza de referinta al cadrului legal si institutional si optiuni recomandate”
elaborata de Banca Mondiala in mai 2019, a avut urmatoarele constatari: recrutarea este concentrata
strict pe testarea memordrii textelor juridice, mai degraba decat pe abilitatile si competentele necesare
pentru anumite tipuri de locuri de munca; reorganizarile institutionale sunt frecvente si nu exista o
analiza si o planificare strategica a resurselor umane pentru a corela abilitatile si locurile de munca cu
prioritatile institutionale; managementul performantei consta Th mare parte din evaluari de rutina ale
performantei, de sus in jos, care sunt insuficient legate cu fnvatarea si dezvoltarea si care nu sunt
utilizate ca instrument pentru a motiva sau consilia personalul (capitolul 3, paginile 26-30). Cadrul legal
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actual pentru recrutare stabileste proceduri clare privind publicitatea posturilor publice vacante,
criteriile de nediscriminare, cererea, evaluarea cunostintelor si abilitatilor (testare preliminara, teste
scrise si interviuri) si procedura reclamatiilor. Desi exista o procedura clara si detaliata, procesul este
impovarat, concentrandu-se excesiv pe testarea memorizarii textelor legale, care tind sa scada calitatea
recrutarii. Un cadru de competenta corect proiectat si implementat ar putea atrage si mentine mai bine
personalul talentat.

Cadrele de competenta au devenit din ce Tn ce mai populare in domeniul RU din sectorul public.
Recrutarea bazata pe competente este asociatad cu cresterea performantei si a productivitatii fortei de
munca Tn administratia publica. Flexibilitatea, combinata cu recrutarea bazata pe competente si
accentul pe cresterea fortei de munca, reprezinta baza pentru reinnoirea setului de competente cerute
de organizatii si clienti, care cresc productivitatea si imbunatitesc capacitatea institutionald. In afard de
instrumentele de evaluare utilizate de agentie, analiza CV-urilor si interviurile, alte metode de selectie
se dovedesc a fi eficiente, in special atunci cand se utilizeaza o combinatie de tehnici: joc de rol, studiu
de caz (analiza si prezentare), judecata situationald, rationament verbal, rationament matematic, test
de limba, testare online, abilitati specifice locului de munca, rationament abstract, test de management
financiar public.

4. Promovarea in carierd

in ceea ce priveste promovarea in carierd, opiniile respondentilor sunt diverse: 54% din personalul
ARACIS este increzator ca performanta profesionala este calea de urmat pentru a obtine o promovare,
in timp ce 36% considera ca promovarea nu este direct legata de performanta la locul de munca. Cu
toate acestea, 70% dintre respondenti considera ca procesul de promovare in ARACIS este clar si
transparent. A se vedea Figura 10 de mai jos. in sistemele bazate pe carierd, punctul de intrare se face
pe niveluri inferioare, iar promovarea internd este modalitatea obisnuitd de a ajunge la o pozitie de
conducere, bazatd pe evaluarea performantei si vechime, numarul de ani petrecuti in domeniu. Ca
atare, adesea oamenii nu sunt increzatori ca o buna performanta va aduce o promovare, mai ales in
cazul unor scoruri mari de performanta la evaluarea anuala pentru toti angajatii. Un echilibru adecvat
intre procesul de recrutare externa si oportunitatile de promovare interna pentru a dezvolta o clasa de
personal dinamica si performanta va avea nevoie de un mecanism de promovare bazat pe merit.
Promovarile bazate doar pe vechime si pe experienta in domeniu nu motiveaza oamenii spre dezvoltare
si performante ridicate, ci mai degraba spre respectarea conditiilor de munca. Promovarile interne pot
fi facute pe baza testarii competentelor, ceea ce ar conduce astfel si la cresterea concurentei interne.
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Figura 10. Promovarea

(a) [Cat de increzator sunteti ca veti fi promovat (b) [Procesul de promovare in ARACIS este
daca va indepliniti bine activitatea?] clar si transparent]
(5-10) 27% (9-10) T 43%

(7-8) 27% (7-8) ——— 7%
(5-6) 10% (5-6) T 13%
(3-4) 13% (3-4) m—10%
(1-2) 23% (1-2) o 7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 0% 10% 20% 30% 40% 50%

intrebati despre criteriile pentru obtinerea unei promovéri, angajatii ARACIS au considerat urmétorii
factori ca fiind esentiali pentru dezvoltarea carierei: performanta la locul de munca (67%), vechimea in
munca in cadrul institutiei (57%), conduita sau comportamentul la birou (53%) si calitatea relatiei cu
superiorii (43%). A se vedea Figura 11 de mai jos. Nu este o surpriza faptul ca vechimea si performanta
sunt percepute drept conducatorul performantei, deoarece normele publice in domeniul resurselor
umane sunt exact asa. In timp ce personalul considerd ci promovérile sunt in mare parte bazate pe
merit, exista, de asemenea, o perceptie ca oportunitadtile de promovare sunt limitate si legate de
legislatie, iar acest lucru contribuie la scaderea motivatiei.

Figura 11. Perceptii privind criteriile pentru oportunitatile de promovare

[Care dintre urmatoarele criterii credeti ca va ajuta sa obtineti o promovare?]

Nu stiu/ nu raspund N 10%
Oferire de cadouri sau plati neoficiale Bl 3%

Criteriide gen Bl 3%

Cunostinte, prieteni, membri ai familiei sau alte legaturi

- 0,
personale in ARACIS e

Conduita/ comportamentul la birou T 53%
Calitatea relatiei cu superiorii I 43%

Vechimea activitatii in cadrul ARACIS I 57%

Nivelul de educatie (studii absolvite, cursurile de formare

- —— 37
continua) %

Performanta la locul de muncda T 67%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Implicarea si colaborarea, comunicarea si cunostintele specifice domeniului au fost considerate
cunostinte, abilitati si atitudini importante pentru avansarea in carierad de catre mai mult de 70% dintre

respondenti. Perceptiile asupra progresului in cariera demonstreaza increderea in organizatie, apetitul
pentru climatul pozitiv si colaborativ si bundstarea organizatiei. Acestea au fost urmate de activitati de
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planificare si management (60%), analiza si interpretarea datelor (57%), gandirea strategica (53%) si
diplomatie (50%). A se vedea Figura 12 de mai jos pentru detalii. in timp ce securitatea locurilor de
munca predomina in cadrul institutiilor publice, ARACIS dovedeste ca sunt si alti factori atractivi, cum
ar fi reputatia institutionala, oportunitatile de dezvoltare a carierei, statutul locului de munca, dar si
mediul de lucru. Mediul agentiei permite lucrul la cele mai inalte standarde in domeniul invatamantului
superior, unde abilitati precum diplomatia, gandirea strategica, utilizarea datelor si leadershipul sunt
interconectate si sunt utilizate pentru avansarea in cariera.

Figura 12. Perceptiile asupra cunostintelor, abilitatilor si atitudinilor pentru avansarea in cariera

[CE TIP DE CUNOSTINTE, COMPETENTE SI ATITUDINI CREDETI CA VA AJUTA CEL MAI
MULT IN AVANSAREA N CARIERA?]

Nu stiu/ nu raspund e 10%
Diplomatie 50%
Agilitate 37%
Perfectionare si inovare rr—— /39,
Dovezi, intuitie si evaluare Troe—— ) 7%
Elaborare proceduri operationale Cree—— 3 3%,
Consiliere, feedback si coaching TTee—— ) 7%
Planificare si gestionare activitati I — ()%
Implicare si colaborare L — ] 3%,
Comunicare e —— ] 3%,
Gandire strategica Em——— 539
Analiza si interpretarea datelor 57%
Cunostinte in domeniu I/ 3 0%,
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

5. Evaluarea performantei

Intrebati despre evaluarea muncii si feedback-ul primit pentru imbunatitirea performantelor personale,
40% dintre respondenti au declarat cd nu au discutat despre performanta lor de lucru cu nimeni din
cadrul institutiei, 50% au discutat cu colegii directi din birou/departament, 27% cu colegii de la un alt
birou/departament, in timp ce 23% cu un membru al departamentului de resurse umane. in acelasi
timp, majoritatea respondentilor (86%) au considerat ca ar fi util sa existe o evaluare periodica pe baza
de scoruri/note. A se vedea Figura 13 de mai jos. Performanta personalului este evaluatd anual in
conformitate cu prevederile legii de citre superiorul direct al departamentului. In afard de aceasta,
feedback-ul de la colegi sau RU este mai degraba informal si contribuie la consilierea in carierd, dar nu
face parte dintr-un mecanism institutional sau o procedura. Acesta este motivul pentru care 40% din
personal nu a facut acest lucru, deoarece, in mod oficial, nu este necesar.
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Figura 13. Evaluarea performantei

(a) [Ati mai discutat cu cineva de la ARACIS [Cat de utila considerati ca este o evaluare
despre activitatea Dvs. si v-au fost oferite periodicd pe scoruri/note?]
feedback si sfaturi pentru imbunatatirea

performantei?]

33%
NU I 20% °

Presedintele Consiliului [l 3%

Coleg din alt birou/
departament

I 27%

el 00 KB
0

departament
Membru al
0,
departamentului de... B 23%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% = foarte utila = total inutila = utila

Majoritatea respondentilor (83%) apreciaza ca managerul detine toate informatiile despre performanta
individuald a muncii (Figura 14a). In acelasi timp, 86% dintre respondenti sunt siguri cd managerul
evalueaza in mod corect performanta individuala a subordonatilor lor (Figura 14b). La evaluarea anuala
a performantei, cei mai multi angajati sunt evaluati pe o scard de la 1 la 5 cu scoruri de bun si foarte
bun. Primirea unor punctaje de nivel nesatisfacator sau satisfacator, sub 3,5, duce la o scadere a
salariului care poate fi demotivanta.

Figura 14. Evaluarea performantei de catre manageri

(a) [Managerul meu are toate informatiile (b) [Managerul meu imi evalueaza
despre performanta mea fn munca pentru a performanta in mod echitabil]
ma evalua]

3%

0,
’,’:L/_ 3%
\ 33%

= (3-4) =(5-6) =(7-8) =(9-10) ®(1-2) = (3-4) = (5-6) m(7-8) m(9-10)

7%
. 10%

\_ 53% /
20%

63%_~

6. Incluziune si egalitate de sanse

ARACIS este o institutie care promoveaza incluziunea sociald, respecta diversitatea si ofera egalitate de
sanse angajatilor sadi. Majoritatea respondentilor (83%) considerd ca angajatii sunt tratati corect la
ARACIS, indiferent de identitatea de gen, dizabilitate, varsta, rasd/etnie, orientare sexuala, religie sau
mediu educationale (Figura 15a). Majoritatea (97%) apreciaza ca nu au perceput niciodatd vreo
discriminare Tn functie de sex sau orientare sexuala la locul de munca (Figura 15b).
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Figura 15. Incluziune si egalitate de sanse

(a) [Considerati cd la ARACIS, angajatii sunt (b) [Credeti ca ati fost vreodata discriminat la
tratati in mod corect indiferent de identitatea locul de munca pe considerente de gen sau
de gen, dizabilitate, varsta, rasd/ etnie, orientare sexuala?]
orientare sexuala, religie sau medii
educationale?] 3%

10%

83%

/

mDa = Nu = Nustiu/nu raspund = Nu = Nu stiu/nu raspund

7. Management

Cand li s-a cerut sa selecteze trei dintre cele mai importante sarcini din activitatea lor zilnica, toti
respondentii cu functii de conducere au indicat "organizarea activitatii"; alte sarcini au inclus
"coordonarea" pentru 64% dintre respondenti si "elaborarea strategiilor si planificarea" pentru 50%
dintre acestia (Figura 16). Raspunsurile arata cat timp petrec managerii pe managementul zilnic, pentru
organizarea activitatii Consiliului si a activitatilor de teren, ldsdnd pe locul doi coordonarea reald a
sarcinilor si a oamenilor. Planificarea strategica este lasata pe locul al treilea din sapte, ceea ce arata
lipsa de timp intr-o zi lucratoare pentru a acoperi sarcinile cele mai necesare in locul celor mai urgente.
Celelalte sarcini sunt bine distribuite ca parte din sarcinile totale.

Figura 16. Cele mai importante sarcini in activitatea de management

[Cele mai importante sarcini in activitatea de management]

(7) Administrare IEEEE—— 21%
(6) Consiliere GGG 9%
(5) Coordonare I 4%
(4) Control EEG—— 21%
(3) Gestionarea personalului GG 1%
(2) Organizarea activitdtii I  100%
(1) Elaborarea strategiilor si planificare GGG 50%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
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8. Munca la domiciliu si telemunca

in contextul pandemiei Covid-19, care a impus reorganizarea muncii, ARACIS a reactionat extrem de
rapid. Personalul a inceput sa lucreze de acasa si si-a continuat activitatile. Cu toate acestea, doar 37%
dintre respondenti au declarat ca au toate conditiile pentru a lucra de acasa (Figura 17a). Incapacitatea
de a lucra de acasa nu se datoreaza faptului ca personalul nu ar avea la domiciliu facilitati adecvate —
telefon, laptop, PC, conexiune la internet pentru a lucra de acasa (Figura 17b, c, si Tabelul 1 de mai jos).
Principala problema este legata de procedurile de lucru, de faptul ca lucreaza intr-un mediu in care sunt
necesare semnatura si stampila, iar toate rapoartele primite de la universitati sau de la minister sunt pe
format hartie, in dulapurile agentiei.

Figura 17. Munca la domiciliu si telemunca

(a) [Activitatea Dvs. este (b) [Aveti conditii adecvate (c) [Aveti facilitdti (telefon,
posibila in sistem de muncd la pentru a va dedica muncii la laptop, PC, internet, etc.)
domiciliu/telemunca?] domiciliu?] adecvate pentru a va dedica
muncii la domiciliu?
. 3% ]
37% 13% 7%
10%
57%
83%
7% 83%
mDa = Nu = Partial Da =Nu = Nuraspund =Da =Nu = Nurdspund

Tabelul 1 — Resursele angajatorului vs. resursele personale utilizate pentru munca la domiciliu

Angajator Proprietate personala
Telefon 22 8
PC/laptop 18 10
Conexiune la internet 5 22
Alte echipamente necesare pentru lucrul de acasad/telemunca 4 15

9. Profilul demografic

40% dintre respondenti au intre 7-15 ani de experientd in ARACIS, 27% au mai mult de 15 ani de
experienta, 23% au intre 3-7 ani de experientad, in timp ce doar 10% au mai putin de 3 ani de experienta
(Figura 18a, Tabelul 2a). In ceea ce priveste identitatea de gen, majoritatea respondentilor (70%) sunt
femei, iar 30% sunt barbati (Figura 18b). 43% dintre respondenti au peste 15 ani de experienta de
munca, 27% dintre respondenti au sub 3 ani de experienta si inca 27% au 3-7 ani de experienta (Tabelul
2a). Majoritatea angajatilor (80%) au intre 7-15 ani de experientd de munca. Cand vine vorba de varsta
respondentilor, 80 % dintre ei au peste 40 de ani —33% intre 40-49 de ani, 40% intre 50-59 de ani si 7%
peste 60 de ani.
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Figura 18. Profilul demografic

(a) [De cati ani sunteti in ARACIS?] [Date demografice de gen]
10% 80% 70%

27% ' 60%
23% 40% 30%
20%

0%
m sub 3 ani = 3-7 ani = 7-15 ani = peste 15 ani femei barbati

Tabelul 2 - Date demografice

(a) Experienta in ARACIS (ani) sub 3 ani 3-7 ani 7-15 ani peste 15 ani Total
3 7 12 8 30
10% 23% 40% 27% 100%
(b) Experienta in pozitia curenta (ani) sub 3 ani 3-7 ani 7-15 ani peste 15 ani Total
8 8 1 13 30
27% 27% 3% 43% 100%
(c) Vechime totald in sub 3 ani 7-15 ani peste 15 ani Total
munca (ani)
Angajati (numar) 1 24 5 30
3% 80% 17% 100%
(d) Categorie de varsta sub 30 de ani 30-39 ani 40-49 ani 50-59 ani peste 60 de ani
Angajati (numar) 1 5 10 12 2
3% 17% 33% 40% 7%
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IV. Experienta si nevoile de formare

Conform rezultatelor sondajului, nivelul general de participare la activitatile de dezvoltare profesionala
nu este foarte intens (Figura 19, mai jos). Majoritatea respondentilor (55%) au declarat ca nu au
beneficiat de formare profesionald din partea ARACIS in ultimii doi ani. in acelasi timp, 31% dintre
respondenti au mentionat ca au fost instruiti intern, fie de catre colegii de la ARACIS, fie Tn cadrul
proiectelor ARACIS, in timp ce un furnizor extern de formare a instruit inca 21% (Figura 19a).

Grupand raspunsurile celor care au beneficiat de pregatire, doar 23% au declarat ca nevoile lor de
formare au fost acoperite, in timp ce majoritatea (77%) au considerat ca nevoile lor de formare au fost
acoperite doar partial (Figura 19b). Practic, din cauza lipsei de planuri de formare, fonduri si timp,
oamenii au ratat oportunitati de formare, iar nevoile lor au crescut foarte mult.

Figura 19. Participarea la activitati de dezvoltare profesionala

(a) [in ultimii doi ani, ati beneficiat de formare (b) [In ce masura formarea a réspuns
profesionald din partea ARACIS?] nevoilor Dvs. in postul ocupat?]

Nu, nuam beneficiat - | NN 5%

Da, am fost instruit/d intern, in
0,
proiecte in cadrul ARACIS - 10%

Da, am fost instruit/a de un
I 21%

furnizor de formare extern

Da, am fost instruit/a de colegi
netruit/a de coles! m— 515

din ARACIS m Au fost acoperite

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% = Au fost partial acoperite

Cand au fost intrebati care sunt tipurile de activitati in care ar dori sa beneficieze de mai multa formare,
69% dintre respondenti au selectat activitatile specifice locului de munca. 66% dintre respondenti ar
prefera sa beneficieze de sprijin de formare in activitatile de management si 55% in activitati de
dezvoltare personald. in acelasi timp, doar 34% dintre respondenti au indicat activititile de executie
printre preferintele lor de formare (Figura 20). Interpretarea rezultatelor conduce la concluzia ca
predomina activitatile de formare specifice postului, deoarece acestea sunt legate de promovare,
precum si dezvoltarea competentelor de management, care sunt necesare pentru avansarea in functii
de conducere.
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Figura 20. Tipuri de activitati preferate pentru formare

[in care dintre urmétoarele tipuri de activitati ati dori s3 beneficiati de mai mults formare?]

Nu stiu/ nu raspund [ 10%
Activitati de dezvoltare personala [N 55%
Activitdti de executie [INININEGEGEGNGENNNNNNE 34%
Activitati de management NN 66%
Activitdti specifice postului [N 69%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

in ceea ce priveste implicarea directd in activitdtile de evaluare externd a institutiilor de nvatdmant
superior si a programelor de studii, doar 31% dintre respondenti au raspuns afirmativ (Figura 21).

Figura 21. Implicarea respondentilor in activitatile de evaluare externa a institutiilor de
invatamant superior si a programelor de studiu

[sunteti implicat in activitsti de 41% dintre respondenti considera ca activitatea lor s-ar

evaluare externi a Institutiilor de imbunatati daca ar beneficia de formare pentru fiecare dintre

Tnvatamant Superior si a noile metodologii elaborate de institutie (Figura 22, de mai
programelor de studii?] . i k i . .
jos), respectiv: (i) metodologia de clasificare a institutiilor de

31% fnvatamant superior si ierarhizarea programelor de studii, (ii)
0

metodologia de evaluare externa a institutiilor de invatamant

69% superior si (iii) instrumentele de management asociate

metodologiei de evaluare. Pentru 14% dintre respondenti alte
activitati sunt mai importante si ar prefera sa beneficieze de

= DA = NU

formare Tn domenii cum ar fi: comunicarea, relatiile publice,
administrarea serverului Linux, analiza cost-beneficiu bazata
pe resursele alocate. Unii participanti considera ca implicarea in proiecte externe si activitati
internationale ar putea fi considerata o activitate de formare continua.
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Figura 22. Activitati de formare necesare

[Credeti ca activitatea Dvs. s-ar imbunatati daca ati beneficia de formare privind:]

Alte variante de raspuns [ NENEB 14%
Nu stiu / nu rdspund [N 31%

Instrumentele de management asociate metodologiei de
evaluare

I 21%

Metodologia de evaluare externa a institutiilor de
fnvatamant superior

I, 419

Noua metodologie de clasificare a universitatilor si
ierarhizare a programelor de studii

I 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Alte opinii ale respondentilor subliniaza necesitatea activitatilor de formare pentru activitatea de zi cu
zi, cum ar fi: competente informatice (Excel, baze de date si alte solutii software), competente in limbi
straine, o actualizare permanentd a cunostintelor legislative (ludnd Tn considerare modificarile
legislative continue, legislatia secundara si alte reglementari), o actualizare permanenta a normelor si
reglementarilor interne si modificarile acestora — toate acestea prin sesiuni interactive de formare.

in ceea ce priveste experienta respondentilor, atunci cdnd au fost intrebati despre importanta
competentelor de tip cunostinte Tn activitatile lor de baza, procedurile au primit cel mai mare punctaj,
de 9,62, urmate de prioritatile guvernamentale care au obtinut 9,45, iar expertiza relevanta a obtinut
9,28 (Figura 23). Este evident ca pentru personal cerintele legale prevaleaza, respectand exigenta
cadrului legislativ; intelegerea prevederilor legale este o prioritate, in special in ceea ce priveste
obligatia de asigurare a calitatii. In al doilea rand sunt priorititile guvernamentale, care sunt
fundamentale pentru strategiile de la nivelul agentiei si pentru asigurarea calitatii in subsectorul
Tnvatamantului superior. Pe locul al treilea se afla expertiza si specializarea lor in domeniu, care aduce
cunostinte aprofundate privind sectorul.

Este evident ca pentru personal, cerintele legii prevaleaza, respectand exigenta cadrului legislativ;
intelegerea prevederilor legii este o prioritate, in special in ceea ce priveste datoria de asigurare a
calitétii. Tn al doilea rand, prioritatile guvernamentale sunt fundamentale pentru strategiile la nivelul
agentiei si pentru asigurarea calitatii in subsectorul de invatamant superior. Pe locul trei se afla expertiza
si specializarea lor in domeniul care aduce cunostintele profunde ale sectorului.
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Figura 23. Importanta competentelor de tip cunostinte in activitatile de baza
Competentele de tipul CUNOSTINTE

intelegerea si aplicarea procedurilor executive si

o : oo 9.62
legislative pentru implementarea operatiunilor

Intelegerea prioritatilor guvernamentale si a contextului
national si international, precum si rolul de ansamblu al
ARACIS

Expertiza in subiecte de specialitate relevante pentru - 9.28
activitatea ARACIS si sectorul IS ’

9.10 9.20 9.30 9.40 9.50 9.60 9.70

9.45

n ceea ce priveste importanta abilitatilor in activitatile de baza, rdspunsurile respondentilor au indicat
planificare si management (9,62), urmate de transmiterea mesajelor (9,52), analiza datelor (9,38) si
colectarea datelor (9,34), consiliere (9,31). Gandirea strategica (9,14), critica constructiva si feedbackul
(9,00) si capacitatea de a colabora cu partile interesate (8,86) nu au primit aceeasi importanta ca si
abilitatile mentionate mai sus. A se vedea Figura 24 de mai jos. Planificarea si managementul activitatilor
fac posibila obtinerea rezultatelor; inseamnd ca oamenii raman concentrati pe sarcina si proces.
Ambalarea mai buna a mesajului si ancorarea lui in analiza solida a datelor sustin o buna planificare si
abilitati manageriale.

Figura 24. Importanta abilitatilor in activitatile de baza
Abilitati

Planificarea si gestionarea activitatilor [N 9.62
Transmiterea mesajelor clare si atractive, adecvate . 952

scopului si audientei

Analiza si interpretarea datelor [N o.38
Colectarea, generarea si evaluarea datelor calitative si I 034

cantitative

Consiliere — oferirea de sfaturi solide, oneste, obiective I 031

si intemeiate

Elaborarea de proceduri operationale [N 931
Gandirea strategica [N 014
Critica constructiva si feedbackul pentru dezvoltarea I .00

echipei
Implicarea si colaborarea cu actorii interesati,
construirea parteneriatelor

I 8.86

840 860 880 900 920 940 960 9.80
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Cand au fost intrebati despre importanta comportamentelor sau atitudinilor in activitatile lor de baza,
respondentii au plasat pe primul loc receptivitatea si raspunsul pozitiv la schimbari, incertitudini si
obstacole (9,48), pe locul doi perfectionarea si inovarea prin optimizarea metodelor de lucru (9,34) si
pe locul al treilea diplomatia in gestionarea problemelor, relatiilor si situatiilor (inclusiv intelegerea
contextului politic), care a obtinut nota 9,24. A se vedea Figura 25 de mai jos.

Figura 25. Importanta comportamentelor sau atitudinilor in activitatile de baza

Competentele de tipul COMPORTAMENTE (ATITUDINI)

Receptivitate si raspuns pozitiv la schimbari,
incertitudini si obstacole

I 0.48

Perfectionare si inovare prin optimizarea metodelor de
lucru

. 034

Diplomatie in gestionarea problemelor, relatiilor si
situatiilor (intelegand si contextul politic)

I ©.24

9.10 9.15 9.20 9.25 930 9.35 940 9.45 9.50

Sprijinirea implementarii si furnizarii de servicii in managementul public al Tnvatamantului superior
inseamna asigurarea unui cadru adecvat si a capacitatii de implementare si de prestare a serviciilor si
sprijinirea directa a implementarii politicilor. Acesta include masuri pentru consolidarea capacitatii
individuale si organizationale, cum ar fi programe de formare, vizite de studiu, pe de o parte, si
reorganizarea organizatiei si a functiilor, imbunatatirea mecanismelor si a procedurilor interne, pe de
alta parte. Acesta include, de asemenea, dezvoltarea de instrumente de sprijin pentru implementare,
cum ar fi metodologii, aplicatii software, infrastructura IT, precum si sprijin practic privind activitatile de
implementare. Rezultatele principale sunt imbunatatirea capacitatii individuale si organizationale.
Propuneri pentru noul ROF si noul Manual Intern ale ARACIS, precum si activitatile de formare, vizitele
de studiu, manualele si alte metode practice pentru consolidarea capacitatii personalului sunt etapele
finale din cadrul acestui proiect.
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V. Recomandari privind formarea

Din analiza nevoilor de formare si din sondajul adresat personalului ARACIS si membrilor Biroului
Executiv (BEx) au rezultat urmatoarele recomandari.

1. Dezvoltarea unor planuri anuale de formare pentru personal, cu accent pe dezvoltarea
competentelor si sprijinirea personalului in cariera intr-un mod consecvent. in acest sens, ARACIS ar
trebui sa numeasca o persoana responsabilad pentru elaborarea planului de formare pe baza sugestiilor
primite de la personal. De obicei, formarea si dezvoltarea intra in responsabilitatea departamentului de
resurse umane. Planul de formare ar trebui sa includa informatii despre tipul de formare —fata in fata,
virtual sau la locul de munca; mentoratul si programele de tip shadow (urmdrire) ar putea fi alte optiuni
valide. De asemenea, ar trebui sa includa informatii despre topicile sesiunilor de formare, locatii, numar
de participanti si costuri aferente. Planurile anuale de formare ar trebui monitorizate si evaluate pentru
a vedea daca au condus la cresterea productivitatii sau a bunastarii angajatilor.

2. Oferirea oportunitatilor de formare la locul de munca, folosind mentori din cadrul
personalului cu experienta al agentiei. Astfel sunt oferite oportunitati de mentorat pentru angajatii
care doresc sa creascd in organizatie, sa coordoneze activitati sau sa conducda domenii specifice.
Managerul poate decide daca un angajat cu experienta poate mentora un angajat care necesita formare
la locul de munca in anumite sarcini. Deciziile privind durata de pregatire, continutul si necesitatile
departamentului pot fi luate impreuna cu mentorul. Acest tip de formare la locul de munca poate fi o
cerinta pentru o promovare. Un astfel de program fisi propune sa consolideze competentele
operationale prin furnizarea unui program de mentorat asigurat de persoane cu experienta pentru a
dobandi experienta la locul de munca, lucrand in conformitate cu programul de lucru.

3. Oferirea programelor de tip shadow ca formare la locul de munca permitand unui angajat sa
invete in timp ce observa un angajat cu experienta. Programul de tip shadow (urmdrire) este o
abordare excelenta a formarii la locul de munca pentru angajatii care asigura inlocuirea colegilor in
principal la locurile de munca care presupun rutind, cum sunt locurile de munca administrative sau
pentru angajatii care doresc sa facd o miscare laterald in institutie. Programul de tip shadow (urmdrire)
la locul de munca poate fi o solutie viabila pentru problema lipsei de personal a ARACIS.

4. Crearea unei culturi a formarii online, avand in vedere ca izbucnirea pandemiei COVID-19 a
schimbat lumea formarii si invatarii si a evidentiat necesitatea trecerii la metode alternative. ARACIS
ar trebui sa creeze si sa incurajeze o cultura a formarii online in cadrul organizatiei, subliniind beneficiile
modulelor sau evenimentelor de formare online. Majoritatea programelor si activitatilor de formare au
trecut la formare online, beneficiind de evolutiile recente ale platformelor de invatare online,
tutoratului virtual, instrumentelor de video-conferinta sau aplicatiilor de invatare a limbilor straine.
Formarea si invatarea online pot fi mai eficiente, invatarea electronica necesitand 40% pana la 60% mai
putin timp pentru a invata decat intr-un cadru traditional, deoarece participantii pot tnvata in ritmul lor,
sarind sau accelerand prin concepte dupa cum doresc.

5. Oferirea unor formari sistematice si regulate, atat in activitati specifice postului, cat si in
activitati de management cel putin o data pe an, deoarece personalul a raportat ca nu beneficiaza de
astfel de oportunitati. Adesea, formarea ar trebui sa fie insotita de activitati de dezvoltare personala
pentru imbunatatirea competentelor si construirea capitalului uman. Sondajul a aratat ca nu exista o
abordare sistematica a dezvoltarii competentelor si a creadrii de cunostinte in cadrul institutiei, iar
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experienta de formare a angajatilor ARACIS este limitata: mai mult de jumatate dintre angajatii ARACIS
ar dori sa beneficieze de mai multa formare n activitati specifice locului de munca (69%) si in activitati
de management (66%). Ca parte a pregatirii specifice postului, participarea la sesiuni de formare si
ateliere informative privind noile metodologii dezvoltate de institutie — metodologia pentru clasificarea
IS si ierarhizarea programelor de studii, metodologia pentru evaluarea externa a lIS si instrumentele de
management asociate metodologiei de evaluare — sunt considerate relevante de 41% dintre
respondenti. Actualizarea periodica a cunostintelor, abilitatilor si atitudinilor personalului ARACIS este
esentiald pentru imbunatatirea serviciilor de asigurare externa a calitatii furnizate IIS.

6. Furnizarea unor programe de formare specializate prin intermediul furnizorilor de formare
externa atunci cand personalul necesita acreditare formala in diferite domenii. Formarea poate fi
oferita sub forma unor programe , deschise” atunci cand membrii personalului participa la formare in
afara institutiei sau programe ,,inchise”, cand institutia angajeaza o formare dedicata personalului sau.
Analiza nevoilor de formare a indicat o nevoie puternica de a intreprinde actiuni sistematice pentru
coordonarea programelor si activitatilor de formare. Avand in vedere organizarea si activitatile specifice
ARACIS, acestea ar putea fi realizate mai eficient de catre un furnizor de formare extern.

7. Organizarea activitatilor de construire a echipei pentru a crea o cultura organizationala care
sa mentina personalul motivat si productiv si care sa imbunatateasca comunicarea, cooperarea si
munca n echipa. Colaborarea eficienta la locul de munca influenteaza in mod direct productivitatea si
satisfactia personalului. Abilitatile de comunicare puternice, cooperarea si munca in echipda permit
echipelor sa ramana organizate si sa isi planifice munca mai eficient. Dimpotriva, comunicarea si
cooperarea slabe pot duce la intarzieri in implementarea activitatilor.

8. Crearea unui departament de relatii publice si comunicare care sa ajute ARACIS sa promoveze
transparenta si responsabilitatea atat pe plan intern — in randul personalului, cat si extern — cu partile
interesate si cu publicul larg. n acest sens, ARACIS ar trebui sd creeze un mecanism de comunicare
bidirectional pentru a ncuraja schimburile formale si informale Tn cadrul si intre departamente si cu
partile interesate.
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Anexa 1 — Chestionar pentru personalul ARACIS

Chestionar adresat personalului ARACIS

- privind analiza functiilor organizatiei -
Partea |

Construirea si dezvoltarea unei organizatii eficiente incepe cu intelegerea nevoilor angajatilor ei, a rolurilor
fiecdruia in realizarea misiunii organizatiei si a atingerii obiectivelor. Astfel, prin acest chestionar dorim sd realizim
o analizd calitativd a activitdtii ARACIS, iar experienta si opiniile dumneavoastrd ne sunt deosebit de utile in vederea
stabilirii unei imagini clare privind procesele, activitdtile interne ale ARACIS si eficienta acestora.

Includem in acest sondaj tot personalul ARACIS, pdstrdnd anonimitatea si confidentialitatea datelor. Rezultatele
acestui studiu vor fi folosite strict pentru a elabora recomandari cu privire la eficientizarea activitdtilor, optimizarea
fluxurilor si proceselor in vederea indeplinirii misiunii ARACIS.

Acest instrument este adaptat dupd “Chestionarul pentru angajatii din administratia publicd din Romdnia, 2018”
al World Bank Bureaucracy Lab.
Din considerente de timp, intrebdrile a fost grupate in doud seturi distincte, raspunsurile urmdénd a fi colectate si
prelucrate in acelasi loc. Vd rugdm sd va alegeti un “identificator”- un cod unic care va fi utilizat doar la corelarea
celor doud seturi de rdspunsuri.

Vd rugam sd ne acordati 15-20 de minute pentru a rdspunde obiectiv la intrebdrile de mai jos!

Identificator (cod de corelare): ...

Vd rugdm sd vé alegeti un cod (combinatie de 2 litere si 2 cifre), sd-I retineti si sa-I utilizati si in setul al li-lea!

Sectiunea 1. APARTENENTA LA INSTITUTIE

1. Indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1
dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
Consider ca ARACIS este cel mai bun loc in care imi pot desfasura activitatea

Consider ca mediul de lucru din ARACIS ma inspira sa fiu mai bun Th munca mea

Sunt mandru ca lucrez la ARACIS

Consider ca managementul ARACIS creeaza un mediu de lucru optim

Consider ca la ARACIS este incurajata cultura increderii si a transparentei

Simt un sentiment de apartenenta la ARACIS

Procesele si procedurile din ARACIS ma ajuta sa imi indeplinesc sarcinile

Sunt tratat cu respect pentru ca lucrez la ARACIS

Sunt tratat cu respect in institutie

2. Indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1
dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:
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Afirmatie Nota
Sunt multumit/a de locul meu de munca

Consider ca munca mea este importanta pentru ARACIS

Sunt mandru de activitatea pe care o realizez

Depun toate eforturile ca treaba mea sa fie facuta indiferent de dificultati

Sunt dispus sa desfasor si activitati care nu fac parte din fisa postului

Munca pe care o fac nu are niciun sens pentru mine

3. Din punct de vedere tehnico-material, in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii, folosind
o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
Am acces la resurse umane pentru a-mi desfasura activitatea

Am acces la resurse materiale si echipamente pentru a-mi desfasura activitatea

Conditiile ambientale de la ARACIS imi permit sa-mi desfasor activitatea

4. Din punct de vedere al calitatii climatului de munca, in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele
afirmatii, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
Comunicarea in cadrul echipei este buna

Persoanele cu care lucrez coopereaza

Beneficiez de sfaturile si experienta colegilor si superiorilor

Ma simt apreciat pentru munca pe care o fac

Ma pot baza pe colegii din echipa atunci cand e nevoie

Personalul este incurajat sa vina cu metode noi/mai bune

Am incredere in colegii din departamentul meu

5. Din punct de vedere al flexibilitatii si a deschiderii la locul de munca, in ce masura sunteti de acord cu
urmatoarele afirmatii, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord
total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
Am un program de lucru bine stabilit

Respect intocmai programul stabilit

Programul de lucru de 8h este respectat de catre toti angajatii
Daca vin mai tarziu sau plec mai devreme, recuperez ulterior orele
Pentru mine, cel mai important este sa imi termin sarcinile la timp
Cand nu sunt disponibil/a, se stie foarte clar cine imi preia sarcinile
Vin cu placere la serviciu

Colaborez foarte bine cu colegii din toate departamentele

Sunt colegi cu care nu-mi face placere sa colaborez

Nu sunt solicitat/a sa rezolv sarcini de serviciu in timpul liber
Lucrez si in timpul liber pentru a-mi putea finaliza sarcinile

Zilele libere si concediile sunt respectate la ARACIS

Personalul ARACIS este incurajat sa-si exprime punctele de vedere

6. Daca aveti alte comentarii / sugestii privind climatul de munca din ARACIS, vd rugam sa ni le
comunicati:
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Sectiunea 2. ACTIVITATI, TINTE SI OBIECTIVE

7. Activitatile prevazute in fisa postului sunt bine dimensionate cu timpul programului de lucru?
a. Optim
b. Nu, timp insuficient
c. Timp supradimensionat

8. Cat de frecvent stati peste programul de lucru?
a. Aproape zilnic
b. O data pe saptamana
c. Ocazional

9. Din punctul Dvs. de vedere, ce procent din programul total de munca este destinat activitatilor de baza
(cele prevazute in fisa postului) ...%?

10. Sunteti solicitat sa efectuati activitati care nu sunt prevazute in fisa postului?
a. Da, destul de des
b. Ocazional
c. Nu
d. Nustiu/ nu raspund
11. Ce va motiveaza cel mai mult sa efectuati activitati in afara celor din fisa postului (o singura optiune)?
a. O eventuala dezvoltare in cariera
Dezvoltarea personala
Colegii
Conducerea
Alt raspuns (va rugam specificati):
Nu stiu/ nu raspund

ho oo o

12. Cu privire la activitatile ARACIS, va rugam sa indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele
afirmatii, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
ARACIS are un set clar de activitati si obiective masurabile

Inteleg bine activitatile, obiectivele si scopul ARACIS

Inteleg cum munca mea contribuie la obiectivele ARACIS

Am o intelegere clara a ceea ce se asteapta de la mine

Programul si activitatile mele sunt corelate cu activitatile si obiectivele ARACIS

13. Tn ultimii doi ani, ati primit una dintre urméatoarele forme de recunoastere din partea institutiei (mai
multe optiuni)?
a. Feedback informal din partea superiorului ca ati facut o activitate buna
b. Apreciere publica din partea superiorului intr-o sedinta de personal sau in cadrul unui eveniment
public
Crestere salariala sau alta recompensa financiara
Promovare
Oportunitati de participare la evenimente/ workshop-uri/ instruiri externe
Oportunitatea de a lucra in proiect cu finantare externa
Un certificat sau diploma din partea ARACIS
Nu am primit nicio forma de recunoastere

S oo o
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14. Privind nivelul veniturilor, va rugam sa indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii,
folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
Sunt multumit/a de salariul meu

Am stiut nivelul salarial cand am aplicat pentru post

Sunt platit/a cel putin la fel ca acei colegi din ARACIS care au activitati similare

Mi-ar fi usor sa gasesc un loc de munca in sectorul privat, mai bine platit decat actuala pozitie

Ar fi corect ca o parte din salariul meu sa fie acordata pe baza performantei mele

15. Va rugam sa indicati cat de importanta este fiecare dintre competentele de tipul CUNOSTINTE pentru
activitatile Dvs. de baza, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 neimportante, iar 10 foarte importante:

Competente — tip cunostinte Nota

Expertiza in subiecte de specialitate relevante pentru activitatea ARACIS si sectorul IS
intelegerea si aplicarea procedurilor executive si legislative pentru implementarea operatiunilor

Intelegerea prioritatilor guvernamentale si a contextului national si international, precum si rolul de
ansamblu al ARACIS

16. Va rugam si indicati cat de importantd este fiecare dintre competentele de tipul ABILITATI pentru
activitatile Dvs. de baza, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 neimportante, iar 10 foarte importante:
Competente - tip abilitati Nota
Colectarea, generarea si evaluarea datelor calitative si cantitative
Analiza si interpretarea datelor
Elaborarea de proceduri operationale
Planificarea si gestionarea activitatilor
Consiliere — oferirea de sfaturi solide, oneste, obiective si intemeiate
Gandirea strategica
Critica constructiva si feedbackul pentru dezvoltarea echipei
Transmiterea mesajelor clare si atractive, adecvate scopului si audientei
Implicarea si colaborarea cu actorii interesati, construirea parteneriatelor

17. Va rugam sa indicati cat de importanta este fiecare dintre competentele de tipul COMPORTAMENTE
(ATITUDINI) pentru activitatile Dvs. de baza, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 neimportante, iar 10
foarte importante:

Competente — comportamente (atitudini) Nota
Perfectionare si inovare prin optimizarea metodelor de lucru

Receptivitate si raspuns pozitiv la schimbari, incertitudini si obstacole

Diplomatie in gestionarea problemelor, relatiilor si situatiilor (intelegand si contextul politic)

18. Daca aveti alte comentarii / sugestii privind activititile Dvs. de bazad din ARACIS, v3 rugdm si ni le
comunicati:
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Sectiunea 3. TMBUNATATIREA CAPACITATII INSTITUTIONALE

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Tn ultimii doi ani, ati beneficiat de formare profesional3 din partea ARACIS (mai multe optiuni)?

a. Da, am fost instruit/a de colegi din ARACIS

b. Da, am fost instruit/a intern, in proiecte in cadrul ARACIS
c. Da, am fost instruit/a de un furnizor de formare extern

d. Nu, nuam beneficiat.

Daca DA, in ce masura formarea a raspuns nevoilor Dvs. in postul ocupat?
a. Au fost acoperite
b. Au fost partial acoperite
c. Nu au fost acoperite

A. Va rugam ca dintre activitatile recurente desfasurate de Dvs. sa mentionati Activitatea 1 (cea mai
importanta):

B. Va rugam ca dintre activitatile recurente desfasurate de Dvs. sa mentionati Activitatea 2 ( in ordinea
importantei):

C. Va rugam ca dintre activitatile recurente desfasurate de Dvs. sa mentionati Activitatea 3 ( in ordinea
importantei):

Avand in vedere activitatile mentionate anterior, cat de utila a fost formarea pentru fiecare dintre
acestea (unde 1 = total inutil3, iar 10 = foarte utila)?

Activitate Nota
Activitatea 1

Activitatea 2

Activitatea 3

Daca ati putea alege sa fiti mai bine instruit in una dintre aceste activitati principale, pe care ati
alege-o0?

a. Activitatea 1

b. Activitatea 2

c. Activitatea 3

d. Nustiu/ nu raspund

Va rugam sa indicati in care dintre urmatoarele tipuri de activitati ati dori sa beneficiati de mai multa
formare (mai multe optiuni)?
a. Activitati specifice postului
Activitati de management
Activitati de executie
Activitati de dezvoltare personala
Toate cele mai sus
Nu stiu/ nu raspund

~0 oo oT
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25. Sunteti implicat in activititi de evaluare externa a Institutiilor de Tnvitdmant Superior si a programelor

de studii ?

a. Da
b. Nu

26. Credeti ca activitatea Dvs. s-ar imbunatati daca ati beneficia de formare privind (mai multe optiuni):
a. Noua metodologie de clasificare a universitatilor si ierarhizare a programelor de studii
b. Metodologia de evaluare externa a institutiilor de Tnvatamant superior
c. Instrumentele de management asociate metodologiei de evaluare
d. Alt rdspuns (va rugam specificati):
e. Nustiu/ nuraspund

27. Daca aveti alte comentarii sau sugestii suplimentare cu privire la formare, va rugam sa ni le comunicati:

Sectiunea 4. PROCESUL DE RECRUTARE S| ANGAJARE IN CADRUL ARACIS

28. Cum ati auzit despre locul Dvs. de munca actual?

SO0 o0 oTo

Anunt pe site-ul ARACIS
Anunt pe site-uri de job-uri
Anunt Tn ziare

Alt tip de anunt

Prin ,viu grai”, referinte
Nu stiu/ nu raspund

29. Care dintre urmatoarele metode de evaluare au fost utilizate in procesul de selectie pentru pozitia Dvs.
Actuala (mai multe optiuni)?

a.

b
C.
d

Interviu individual cu o comisie
Examen scris

Alt tip de evaluare

Nu stiu/ nu raspund

30. Ce tipuri de intrebari ati primit in timpul interviului (mai multe optiuni)?

a.

Smmoao0 o

Cunoasterea legislatiei
Analiza/ aplicarea legislatiei
Cunostinte tehnice relevante postului

Rezolvare de probleme

Motivatia personala de a te alatura institutiei

Testarea abilitatilor soft, comunicare, lucrul in echipa, etc.
Nu stiu/ nu raspund

Altele (va rugam specificati):

31. Care dintre urmatorii factori au fost importanti pentru ocuparea pozitiei Dvs. (mai multe optiuni)?

a. Performantele academice

b. Experienta de munca anterioara

c. Abilitati specifice postului

d. Cunostinte juridice

e. Cunostinte, prieteni, membri ai familiei sau alte legaturi personale in ARACIS
f.  Criterii de gen

g. Criterii etnice

h. Oferire de cadouri sau plati neoficiale

i

Nu stiu/ nu raspund
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32. Va rugam sa indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii, folosind o scald de la 1 la
10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
Descrierea postului si criteriile de eligibilitate au fost clare si mi-au oferit un reper al pozitiei si
sarcinilor viitoare.

Am avut suficient timp pentru a aplica pentru pozitia respectiva.

Concurenta a fost corecta.

Abilitatile si cunostintele pentru care am fost testat in timpul procesului de recrutare se potrivesc
cu abilitatile si cunostintele de care am nevoie pentru a-mi indeplini sarcinile.

Exista termeni de referinta clari pentru pozitia mea actuala.

Ceea ce fac n activitatea curenta se potriveste cu descrierea formala din fisa postului si cu termenii
de referinta.

33. Cu privire la selectarea personalului in ARACIS, va rugam sa indicati in ce masura sunteti de acord cu
urmatoarele afirmatii, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord
total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
ARACIS selecteaza cei mai calificati candidati pentru posturile vacante.

Locurile de munca din ARACIS sunt atribuite pe baza rezultatelor unui proces de selectie.

Abilitatile si cunostintele testate in timpul procesului de recrutare sunt cele necesare pentru
indeplinirea sarcinilor.

Exista termeni de referinta clari pentru pozitiile din ARACIS.

Ceea ce personalul din ARACIS face in activitatea curenta se potriveste cu descrierea formala din
fisa postului si cu termenii de referinta.

Descrierile posturilor sunt adaptate profilurilor candidatilor preferati pentru a le permite sa castige.
Evaludrile inclina in favoarea candidatilor bine pregatiti.

Candidatilor preferati li se ofera locuri de munca, chiar daca alti candidati au avut rezultate mai bune
in evaluari.

34. Daca aveti alte comentarii / sugestii privind procesul de recrutare din ARACIS, va rugam sa ni le
comunicati:

Rdspunsurile pe care le oferiti vor fi pdstrate complet anonime.
Vd asiguram de confidentialitatea datelor si informatiilor furnizate!

Véd multumim ca ati acordat timp pentru completarea acestui sondaj, va rugdm sd rdspundeti si la intrebdrile
din setul al ll-lea!
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Partea all-a

Vd rugam sa ne acordati 15-20 de minute pentru a rdspunde obiectiv la intrebdrile de mai jos!
Identificatorul (codul de corelare): ...

Vd rugdm sad introduceti acelasi cod pe care I-ati utilizat in primul set de intrebdri!

Sectiunea 5. PROMOVARE

35. Pe oscald delalla 10, cat de increzator sunteti ca veti fi promovat daca va indepliniti bine activitatea?
1inseamnd deloc increzdtor, iar 10 foarte increzdtor.

Nota: ...

36. Care dintre urmatoarele criterii, in opinia Dvs., va ajuta sa obtineti o promovare (mai multe optiuni)?
Performanta la locul de munca

Nivelul de educatie (studii absolvite, cursurile de formare continua)
Vechimea activitatii in cadrul ARACIS

Calitatea relatiei cu superiorii

Conduita/ comportamentul la birou

Cunostinte, prieteni, membri ai familiei sau alte legaturi personale in ARACIS
Criterii de gen

Criterii etnice

Oferire de cadouri sau plati neoficiale

j- Nustiu/ nu raspund

Sm 0 o0 oo

37. Ce tip de cunostinte, competente si atitudini credeti ca va ajuta cel mai mult ih avansarea in cariera
(mai multe optiuni)?
a. Cunostinte in domeniu
Analiza si interpretarea datelor
Gandire strategica
Comunicare
Implicare si colaborare
Planificare si gestionare activitati
Consiliere, feedback si coaching
Elaborare proceduri operationale
Dovezi, intuitie si evaluare
j.  Perfectionare si inovare
k. Agilitate
I. Diplomatie
m. Nu stiu/ nu raspund
38. Va rugam sa indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii, folosind o scala de la 1 /a
10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Sm o a0 o

Afirmatie Nota
Procesul de promovare este clar si transparent

Procesul de promovare este corect
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39. Daca aveti comentarii / sugestii cu privire la procesul de promovare in cadrul ARACIS, va rugam sa nile
comunicati:

Sectiunea 6. EVALUAREA PERFORMANTEI PERSONALULUI

40. A fost evaluata performanta Dvs. in ultimii doi ani?

a. Da
b. Partial
c. Nu

41. Obiectivele de performanta au fost stabilite si discutate cu Dvs. inainte de ultima evaluare a
performantei?
a. Da
b. Nu

42. Superiorul Dvs. a discutat cu Dvs. performanta Dvs. in alte ocazii de-a lungul anului?
a. Da
b. Nu

43. Ati mai discutat cu cineva de la ARACIS despre activitatea Dvs. si v-au fost oferite feedback si sfaturi
pentru imbunatatirea performantei (mai multe optiuni)?
a. Membru al departamentului de resurse umane
Coleg de birou/ departament
Coleg din alt birou/ departament
Nu stiu/ nu raspund
Alt raspuns (va rugam specificati):

P oo T

44. in opinia Dvs., evaluarea a reflectat cu exactitate performanta Dvs.?

Nu, am performat mai bine decat rezultatul evaluarii

Nu, am performat mai rau decat rezultatul evaluarii

Da, evaluarea performantei mele reflecta cu exactitate performanta mea
Nu stiu/ nu raspund

o0 T

45. Cat de utila considerati ca este o evaluare periodica pe scoruri/note?
a. Foarte utila
b. Utila
c. Totalinutila

46. Va rugam sa indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii, folosind o scald de la 1 la
10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:

Afirmatie Nota
Indicatorii de performanta sunt relevanti si surprind masura contributiei mele la succesul ARACIS

Managerul meu are toate informatiile despre performanta mea in munca pentru a ma evalua

Managerul meu imi evalueaza performanta in mod echitabil
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47. Rezultatele evaludrii performantei Dvs. au fost utilizate pentru (mai multe optiuni):
a. A ma ajuta sa Imi urmaresc performantele

A ma ajuta sa imi imbunatatesc performantele

A evalua tipul de formari de care am nevoie

A ma motiva sd muncesc mai determinat

A-mi stabili nivelul de salarizare

A-mi acorda un bonus

A ma promova intr-o noua pozitie

A ma transfera in alta pozitie

Nu stiu/ nu raspund

j. Alt raspuns (va rugam specificati):

Sm o oo o

48. Considerati ca sistemul de evaluare a performantei ar putea fi imbunatatit prin (mai multe optiuni):
a. Evaluari mai frecvente ale performantei

b. Obiective mai motivante

c. Criterii de evaluare mai adecvate

d. Evaluari mairealiste ale performantei

e. Mai mult feedback pentru imbunatatirea performantelor individuale

f.  Mai mare relevanta a rezultatelor evaluarii performantei pentru deciziile de salarizare

g. Mai mare relevanta a rezultatelor evaluarii performantei pentru deciziile de promovare

h. Mai mare relevantd a rezultatelor evaluarii performantei pentru decizii de sanctionare/
concediere

i.  Distributia rezultatelor evaluarilor de performanta (de ex., doar 20% pot obtine un scor ,foarte
bun”)

j. Examen anual ca parte a evaluarii performantei
k. Nu stiu/ nu raspund
[.  Altraspuns (va rugdam specificati):

49. Daci aveti comentarii / sugestii privind sistemul de evaluare a performantei din ARACIS, va rugdm si
ni le comunicati:

Sectiunea 7. INCLUZIUNE S| EGALITATE DE SANSE

50. Considerati ca la ARACIS, angajatii sunt tratati in mod corect indiferent de identitatea de gen,
dizabilitate, varsta, rasi/ etnie, orientare sexual3, religie sau medii educationale?
a. Da
b. Nu
c. Nustiu/ nu raspund

51. Toti angajatii sunt trasi la raspundere atunci cand actiunile sau comportamentele lor sunt contrare
valorilor ARACIS cu privire la diversitate si incluziune?
a. Da
b. Nu
c. Nustiu/ nu raspund
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52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

Aveti cunostinta de situatii discriminatorii/ favorizante la locul de munca pe considerente de gen?
a. Da
b. Nu
c. Nuraspund
Credeti ca ati fost vreodata discriminat la locul de munca pe considerente de gen sau orientare sexuala?
a. Da
b. Nu
c. Nuraspund
Daca Da, v-ati confruntat la locul de munca cu una dintre urmatoarele situatii (mai multe optiuni)?
a. Salariu mai mic
b. Sanse mai mici de promovare
c. Tratament discriminatoriu
d. Hartuire sexuala
e. Alt raspuns (va rugam specificati):
f.  Nustiu/ nu raspund
Considerati ca ARACIS ar trebui sa dispuna de facilitati pentru persoanele cu dizabilitati?
a. Da
b. Nu
c. Nustiu/ nu raspund

Aveti o dizabilitate de orice fel?
a. Da
b. Nu
c. Nuraspund

Credeti ca aceasta dizabilitate a facilitat angajarea Dvs. la ARACIS?
a. Da
b. Nu
c. Nustiu/ nu raspund

Considerati ca sunteti tratat diferit de catre colegi/superiori?
a. Da
b. Nu
c. Nustiu/ nu raspund

Daca aveti comentarii / sugestii privind incluziunea si egalitatea de sanse in ARACIS, va rugam sa ni le
comunicati:
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Sectiunea 8. SECTIUNE DEDICATA PERSONALULUI CU FUNCTIE DE MANAGEMENT
(presedinte, vicepresedinte, director, sef directie/ serviciu/ departament/ birou)

60. Ce tip de functie aveti in cadrul ARACIS?
a. Functie de management (sef birou, sef departament...)
b. Functie de executie (mergeti la sectiunea urmatoare)

61. Va rugam sa selectati cele mai importante 3 sarcini in activitatea Dvs. dintre urmatoarele:
(1) Elaborarea strategiilor si planificare
(2) Organizarea activitatii
(3) Gestionarea personalului
(4) Control
(5) Coordonare
(6) Consiliere
(7) Administrare

62. Indicati in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii atunci cand efectuati evaluari ale
performantei, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord total cu
afirmatia:

Afirmatie Nota
Simt presiune sa dau tuturor membrilor echipei cel mai mare scor de performanta

Simt presiune sa ofer unor membri ai echipei scoruri mai mari decat justifica performanta lor in munca

Climatul de la locul de munca ar fi influentat negativ daca nu le-as oferi tuturor un scor de performanta

ridicat

Ma tem ca angajatii ar putea lua masuri juridice daca le dau un scor de performanta scazut

63. Daca aveti comentarii / sugestii suplimentare, va rugam sa ni le comunicati:

Sectiunea 9. MUNCA LA DOMICILIU Sl TELEMUNCA

64. 1n ce misurd sunteti de acord cu urmitoarele afirmatii, folosind o scald de la 1 la 10, unde: 1 dezacord
total cu afirmatia, iar 10 acord total cu afirmatia:
Afirmatie Nota
Activitatea Dvs. in cadrul ARACIS necesitd contact de tip fata in fata
Activitatea Dvs. in cadrul ARACIS permite contact prin instrumente TIC
Aveti capacitatea de a va controla si programa fluxul de lucru
in activitatea Dvs. aveti autonomie ridicata
Tn activitatea Dvs. aveti nevoie de supraveghere si feedback frecvent
Tn activitatea Dvs. aveti nevoie de contributia colegilor
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65. Activitatea Dvs. este posibild in sistem de munca la domiciliu/telemunca??

a. Da
b. Partial
c. Nu

Daca este selectat raspunsul C, puteti merge la Sectiunea 10.

66. Ce fel de activitati va asteptati sa efectuati in timpul muncii la domiciliu/ telemuncii (mai multe
optiuni)?

a. Activitatile curente,

b. Activitati de management,

c. Activitati administrative,

d. Activitati de informare,

e. Activitati de evaluare,

f.  Activitati de planificare,

g. Activitati de managementul datelor/ TIC,
h. Nu stiu/ nu raspund,

i

Alte activitati.

67. Aveti conditii adecvate pentru a va dedica muncii la domiciliu?
a. Da
b. Nu
c. Nuraspund

68. Aveti facilitati (telefon, laptop, PC, conexiune la internet, etc.) adecvate pentru a va dedica muncii la

domiciliu?
a. Da
b. Nu

69. Daca DA, aceste facilitati (telefon, laptop, PC, internet, etc.) v-au fost puse la dispozitie de angajator
sau sunt ale Dvs. personale?
Afirmatie Angajator Personal
Telefon
PC/ laptop
Conexiune la internet
Alte echipamente necesare muncii la domiciliu/ telemuncii

70. Daca aveti comentarii / sugestii privind munca la domiciliu in cadrul ARACIS, va rugdm sa ni le
comunicati:

Sectiunea 10. DATE DE IDENTIFICARE

71. De cati ani sunteti in ARACIS?

a. Sub3ani

b. 3-7ani

c. 7-15ani

d. Peste 15 ani
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72. De cati ani sunteti in functia actuala?

a. Sub3ani
b. 3-7ani
c. 7-15ani
d. Peste 15 ani
73. Care este vechimea totala in munca?
a. Sub 3 ani
b. 3-7 ani
c. 7-15ani

d. Peste 15 ani
74. 1n cate organizatii/ institutii publice ati lucrat anterior?

Nr.

75. Ati avut vreodata un loc de munca in sectorul privat?
a. Da
b. Nu

76. Daca Da, care a fost principalul motiv pentru care ati parasit locul de munca din sectorul privat pentru
a va angaja in sectorul public (mai multe optiuni)?

a. Conditii/ mediu de munca mai bun

b. Oferta de munca interesanta

c. Beneficii mai bune

d. Siguranta locului de munca

e. Salariu mai mare

f.  Angajamentul de a servi comunitatea

g. Localizarea

h. A fost primul loc de munca ce mi s-a oferit
i

Altul (va rugam specificati):
Nu stiu/ nu raspund

—

77. in ce interval de varsta in care va incadrati?

a. Sub 30 ani
b. 30-39ani
c. 40-49ani
d. 50-59ani

e. Peste 60 ani

78. Sexul Dvs.?
a. Feminin
b. Masculin

79. Daca aveti comentarii / sugestii suplimentare, va rugam sa ni le comunicati:

Va multumim mult cd ati acordat timp pentru completarea acestui sondaj si va asigurdm de confidentialitatea
datelor si informatiilor furnizate.

Rdspunsurile pe care le oferiti vor fi pdstrate complet anonime.
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Anexa 2 — Obiectivul studiului prin intermediul chestionarului — Prezentare pentru
personalul ARACIS

B O P.CA -

¥ e v Qowrarrs Casacrirr aswmate
Competents face diferena e ;-;....

Competenta foce diferental Proiect selectat in cadrul Programului Operational Capocitate Administrotivd cofinantat de Uniunea

Europeand, din Fondul Sociel European

Axa prioritard 1: Administratie publich si sistem judiciar eficiente

Titlul proiectului: “Imbunatatirea politicilor publice n invatamantul superior §i cres calitatii regl arilor prin actuatizarea

standardelor de calitate - QAFIN"

Cod SIPOCA/SMIS2014+: 16

PROIECTUL

wImbunititirea politicilor publice in invitimantul superior

si cresterea calititii reglementarilor prin actualizarea
standardelor de calitate”—- QAFIN

Beneficiar: @ MINISTERUL EDUCATIE] NATIONALE

Partener: Q Agentia Romana de Asigurare a Calitatii in Invatamantul Superior - ARACIS

()

WWW.POCA.ro

B  PCA -

wond Qomasnd Casmcrtas kventoa
Competenta face diferents’ —

REZULTATUL 4
Regulament de Organizare si Functionare al ARACIS

actualizat si manual de proceduri interne dezvoltat

Activitatile:
4.1. Elaborarea unei analize preliminare pentru stabilirea
nevoilor organizationale

4.2. Realizarea unui manual intern de proceduri complet si
coerent care sa vizeze activitatea personalului si
expertilor ARACIS

4.3. Revizuirea Regulamentului de Organizare si Functionare al
ARACIS astfel incat sa se imbunatateasca practicile de
management

4.4. Implementarea principiilor orizontale Dezvoltare durabila,
Egalitatea de sanse si nediscriminarea si egalitatea de gen
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@ PLCA -

o Cpwraioesl Camcrints Adrwwusne
Competents face diferers oty

Scopul si obiectivele studiului:

— . Realizarea unei analize preliminare pentru stabilirea
studiului **  nevoilor organizationale din ARACIS.

Elaborarea unor recomandari cu privire la modul de
Obiectivul 2~ eficientizare a activitatii institutiei, astfel incat sa fie
primcipel acoperite eventualele carente, discrepante si
disfunctionalitati in organizare.

aear € i) imbunatatirea activitatii in ARACIS;

:Cb,',m, @ ii) consolidarea managementului calitatii in ARACIS.

B & PLCA -

rore Cazacriste Agwwass
Competenta face diferenia’ ]

Aceste studiu include analiza urmatoarelor domenii:

O Recrutarea personalului: perceptiile personalului cu privire la procesul de recrutare
pe baza de merit, competitivitatea si atractivitatea ocuparii fortei de munca in
cadrul institutiei;

U Dezvoltarea carierei: perceptiile personalului cu privire la promovare si
recunoastere, mobilitatea in cariera si oportunitatile de invatare;

O Motivatia personalului: perceptiile personalului asupra motivatiei si implicarii lor in
colaborarea cu colegii si clientii, stimulentele pentru angajarea si mentinerea in
organizatie;

O Stabilirea obiectivelor organizationale: perceptiile personalului cu privire la masura
in care managementul stabileste obiectivele institutionale si urmareste progresul
catre atingerea acestor obiective;

O Managementul individual al performantei: masura in care personalul este
recunoscut pentru contributia la realizarea obiectivelor institutiei; masura in care
conducerea (managementul) apreciaza si incurajeaza munca in echipa;

O Competente: Gradul in care personalul ocupa locuri de munca potrivite cu abilitatile
lor.
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@ pLCA ¢
A -~
Competenta face diferenta! b —

O Chestionarul va fi completat online.

QO Banca Mondiala va mentine
confidentialitatea stricta a identitatii
respondentilor.

Aspecte fa Participa toti angajatii ARACIS,
organizatorice indiferent de pozitia lor in schema
organizatorica a institutiei.

Q Chestionarul este structuratin2
parti.

0 Durata completarii - maxim 20 de ,
minute/parte.

—

B O P.cA -
Competenta face diferenta’ o~ an

UM A EUROPEANA

Structura chestionarului Partea I:

5 intrebari

11 intrebari

8 intrebari

Sectiunea IV. Procesul de recrutare si angajare 6 intrebiri
in cadrul ARACIS

Noti: la fiecare sectiune existi si o intrebare deschisa




$ PLCA -

O Fiecare angajat ARACIS va primi
printr-un email linkurile catre cele
doua formulare Google cu
intrebari.

Q Fiecare respondent isi va alege un
cod de identificare ce va fi utilizat
doar la corelarea raspunsurilor din
Partea | cu cele din Partea a ll-a.

Q Sugestie la alegerea
identificatorului: combinatie de 2
litere si 2 cifre. (de ex.: Ab47). ,

Q Va rugam sa retineti acest cod si
sa-| utilizati in ambele seturi de
intrebari! /

Informatii

utile

-

Chestionar adresat personalului ARACIS
- privind analiza functiilor organizatiei -

Cormtrames v dervoheres v crgartzats efcove meese o Injeegenns sevry
NI 3 1BASES FcHAD 1 TR TRAASE NGWUTNIS G 8 MEGNE Cleech smbat
Astiel prin acest chemsznar orm s sealsim © analizh cabtaned 8 sctndtl ARACES. o
Eapererie g cpenhe Guemae sl e rd Sosele] Ge IRe I sabmes Salew

Imagei Care rvind pescesele actatithe Tesre sle ARACE 5 #fCeTia acernra

| ARACS, phevind

@
e o eheantaies schetihbr azheveaes umsrby p procesers o vederes rndeieen:
it ARACE.

Asest wutioners sue abarial dasd Chestimmid peelis wpnrh de shrensrans pbboh
e Aaniva 01T ol Mote Desk Burvesciacy Lab

00 canedereate to tivg, THwRbsie 3 15a1 (IAGats N ool batar Satacte deperaarie
wrrdrd a 1) cofectene @ prebocrate 1) sceeyl loc. Vi gl 3 o8 skeget) 0 ermibcate’
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Vi rugere v v ecaede) 15 20 de werate penirs o ringurde st b rerebdrde fe el
ot
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Chestionar adresat personalului ARACIS
- privind analiza functiilor organizatiei -
Parteaa2-a
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PCCA -
o b mmmu _':;-.

O Este obligatoriu sa se raspunda la
toate intrebarile marcate cu *.

O La anumite intrebari sunteti

o solicitati sa acordati note folosind
Informatii o scala de la 1 la 10, unde 1 inseamnd
dezacord total cu afirmatia, iar 10 acord
total cu afirmatia.

O Acolo unde sunt permise mai multe
raspunsuri, este precizat acest
aspect. ,

O Termenul de raspuns si completare
a chestionarelor: 14.06.2020. /

-
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15V rugem s indicati it de fiecare
Tpul CUNOSTINTE pentru acthstile Dvs. de baz, foiosing o scald de s 1 1s 10
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& PLCA -

» Echipa Bancii Mondiale va efectua
o analiza a datelor obtinute in
urma sondajului si va furniza un
Raport.

Consideratii » Raportul va fi finalizat in stransa
D colaborare cu echipa de

fl na|e implementare a proiectului QAFIN

partener - ARACIS.

» Procesul de colaborare va putea ¥
asigura structurarea concluziilor si
a propunerilor intr-un mod de
maxima utilitate pentru Activitatea
si Rezultatul 4. /

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