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SUMMARY

The United States of America is the promoter of performance management implementation in public
administration and is characterized by not only assessing individual performance but also evaluating
collective and organizational performance and has established a strong culture of performance through
effective performance management processes that are designed to promote managerial decision-making,
according to real data, to measure progress towards specific objectives, in line with the legislative framework.
The US performance appraisal process is an innovative one that harnesses the human potential and
appreciates its competence and effectiveness, has tools to maintain and motivate qualified staff.
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La inceputul secolului al XX-lea, in urma dezvoltdrii rapide a societatii americane, a aparut nevoia
unui personal profesionist, care sa aducd o mai mare responsabilitate si eficientd organizationald.
Astfel, principiile Noului Management Public au avut un impact considerabil asupra practicilor de
management al resurselor umane, implementand diverse instrumente, cum ar fi: selectia, recrutarea,
angajarea, evaluarea performantelor profesionale §i remunerarea.

Statele Unite ale Americii este promotorul implementdrii managementului performantei in
administratia publica si se caracterizeaza prin practicarea nu doar a evaluarii performantei individuale,
ci si evaludrii performantelor colective si organizationale. Astfel, analizdnd cronologic elaborarea
politicilor de personal privind asigurarea performantei in sectorul public federal, initial a fost eliminat
favoritismul si introdus sistemul de merit in promovarea functionarilor, iar ulterior a fost adoptata
politica de aplicare a sistemului de apreciere a eficientei in agentiile publice [4]. Guvernul SUA, prin
Codul federal, a dezvoltat un cadru de capital uman (resurse umane), care cuprinde patru sisteme:
a) planificarea strategica; b) managementul talentului; ¢) cultura performantei; d) evaluarea. Toate
aceste sisteme conduc ciclul de viata al cadrului de capital uman, prin planificare, implementare si
evaluare, ce reprezinta etapele si masurile specifice pe care organizatiile le utilizeaza pentru a-si urmari
performantele in managementul capitalului uman[6]. Sistemul de evaluare este definit ca ,,sistem ce
contribuie la performanta agentiilor/institutiilor publice prin monitorizarea si evaluarea rezultatelor
strategiilor, politicilor, programelor si activitatilor sale’, ce ii sunt caracteristice standardele privind
asigurarea conformitatii cu principiile sistemului de merit, precum si identificarea, implementarea
si monitorizarea imbunatétirii procesului [5]. Sistemul de culturd a performantei este caracterizat ca
»un sistem care angajeaza, dezvolta si inspira o forta de muncd diversa si performanta prin crearea,
implementarea §i mentinerea unor strategii eficiente de management al performantei, a practicilor si a
activitatilor care sprijina obiectivele misiunii” si cuprinde elementele de: feedback permanent si in timp
util, implicarea activd a angajatilor, evidentierea studierii continue si responsabilitatea pentru rezultate.
Standardele acestui sistem solicita agentiilor sa dispuna de strategii si procese de promovare a culturii
de angajare si colaborare, de forta de munca performanta orientatd spre rezultat, precum si de un sistem
de management al performantei, care sa furnizeze un feedback regulat si s coreleze performanta
individuala cu scopurile organizatiei [11].

Managementul performantei reprezintd transformarea obiectivelor in rezultate, concentrandu-se
nu doar pe angajati individuali, dar si in ansamblu pe organizatie. Componentele managementului
performantei angajatilor, aflate intr-o coeziune, formeaza un ciclu continuu de planificare a activitatii,
stabilind asteptarile si obiectivele; de monitorizare continua a progresului si performantei; de dezvoltare
a capacitatii angajatului de a-si indeplini atributiile; de evaluare periodici a performantelor intr-un mod
rezumat si de recompensare a performantei bune [12].
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Legea privind performanta si rezultatele guvernului adoptatd in 1993 de catre guvernul federal
solicitd tuturor organizatiilor federale sa se angajeze in gestionarea performantelor, generand trei tipuri
de date privind performanta: din anul 1997 - planuri strategice pe cinci ani, inclusiv misiune si obiective
pe termen lung; din 1999 - stabilirea obiectivelor anuale de performantd; din 2000 - raportarea anuala
a rezultatelor performantei [8], iar modificdrile ulterioare impun fiecare agentie publica sd elaboreze
un plan anual de performants, care si acopere fiecare activitate din programul stabilit. Aceste planuri
de performanta stabilesc obiective reale, cuantificabile si mésurabile; descriu resursele operationale
necesare atingerii obiectivelor si stabilesc indicatori de performanta, utilizati in masurarea fiecarui
program. Planurile de performanta ale angajatilor cuprind elemente critice, elemente noncritice si
elemente suplimentare de performantd, care determind performanta asteptata, precum si standardele
acestora de performantd. Elementele de performantd arata angajatilor ce trebuie de realizat, iar
standardele subliniaza cat de bine trebuie sa-si realizeze obiectivele. Elementul critic reprezinta un
angajament atat de important incat performanta acestui element evaluat cu calificativul ,,inacceptabil”
duce la aprecierea performantei generale a angajatului ca fiind inacceptabila, ceea ce reprezinta temei in
luarea deciziilor privind retrogradarea sau demiterea angajatului. Cadrul normativ american prevede
cd planul individual de performanta trebuie sa contina, cel putin, un element critic, iar numarul maxim
optimal al acestora, in opinia expertilor, variaza intre trei si cinci elemente. Un element poate fi critic
dacd acesta are o mare importanta in activitate, necesita foarte mult timp in realizarea acestuia, sau
daca nerealizarea elementului critic are un impact mare asupra imaginii si activitatii intregii organizatii.
Fiecare element de performanta este stabilit astfel incat sa fie posibil de masurat cantitativ, calitativ, dupa
oportunitate si costul-eficacitate [2].

Atat guvernul federal, cat si fiecare agentie publica, conform reglementdrilor, trebuie sa elaboreze
un plan strategic, care si reliefeze misiunea, obiectivele si prioritatile. Misiunea guvernului in
gestionarea resurselor umane prevede elaborarea politicilor si prestarea serviciilor publice pentru
a obtine un serviciu public eficient, avind o abordare pe trei dimensiuni: 1) stabilirea obiectivelor
publice; 2) intalniri trimestriale de revizuire a performantelor bazate pe date concrete, cu conducerea
agentiilor; 3) actualizari trimestriale publice privind performanta, pe site-ul www.Performance.gov [3].
Performanta angajatilor si, respectiv, a organizatiei, depinde foarte mult de conducatorul acesteia, care
stabileste programul de performanta. Pentru a spori abilitatile managerilor in elaborarea programului
de performantd, se pune accentul pe constientizarea factorilor care contribuie la performanta, atét
individual, cat si organizationald. In acest sens, Biroul de Management al Personalului Guvernamental
vine cu un concept de maximalizare a performantei, exprimata prin formula: Performanta=Capaci
tatea+Angajament. Potrivit acestei ecuatii, managerii analizeazd detaliat factorii si subliniazd acele
segmente slabe din sfera sa de activitate, pentru a imbunatéti performanta. Capacitatea de a realiza
un obiectiv, program sau plan de activitate presupune disponibilitatea competentelor, resurselor si
oportunititilor, ceea ce ar insemna cé lipsa unuia din acesti factori duce la lipsa rezultatelor: Cap
acitatea=Competente+Resurse+Oportunitati. La randul sau, angajamentul reprezinta dorinta
functionarului de a indeplini obiectivele de activitate si a depasi standardele de calitate, cantitate si
oportunitate, care, ulterior, va aduce o plusvaloare organizatiei si rezultatelor acesteia. Obtinerea si
mentinerea angajamentului reprezinti cel mai provocator factor al formulei de performanta. Insa,
practicand bunele tehnici de management al performantei, supervizorii si managerii ofera modalitati
si mijloace de imbunatatire a acestui angajament, care, ulterior, influenteaza capacitatea angajatilor
de a-si indeplini performanta [13].

Evaluarea performantelor angajatilor, fiind un instrument al managementului performantei, se
realizeazd in conformitate cu prevederile titlului 5 al Codului SUA [17]. Evaluarea performantelor
profesionale este un proces descentralizat, care ofera agentiilor publice federale libertatea in
alegerea propriului sistem/program de evaluare, functionarii fiind evaluati prin metoda traditional
ierarhica si metode de 360 grade (evaluarea din multe surse). Un program de evaluare presupune
o perioada oficiala de evaluare, pentru care se elaboreaza un plan de performantd, pe parcursul
caruia se monitorizeazd performanta, iar, ulterior, se intocmeste o notd de inregistrare. Perioada
de evaluare a performantei, in general, este de 12 luni. Astfel, evaluarea se realizeaza anual, dar
aceastd perioada poate fi mai lungd in cazul in care misiunile si responsabilitatile de lucru justifica
eficienta performantei. Un program de evaluare prevede ca fiecare angajat sa dispuna de un plan
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de performanti, bazat pe misiuni si responsabilitati, primit la inceputul perioadei de evaluare, in
termen de 30 de zile, si stabileste céte si care nivelul de performantd pot fi utilizate pentru a evalua
elemente de performanta. Fiecare plan de performanta trebuie sa cuprinda toate elementele (critice,
noncritice si suplimentare), iar acel plan, care utilizeaza doar noud niveluri de apreciere, nu va
include elemente noncritice de performanta. Pentru un element critic de performanta se utilizeaza,
cel putin, doud niveluri de apreciere ,,succes deplin” si ,,inacceptabil”. Performanta fiecirui element va
fi evaluatd in raport cu standardele sale de performantd. Avand un caracter descentralizat, agentiile
publice federale pot stabili procedura proprie de evaluare a performantelor, prin care conducatorii
agentiilor oferd angajatilor evaluati o notd sau o fisa de inregistrare, aplicand fie modelul cu cinci
categorii de scale de evaluare (,,remarcabil’, ,depaseste succesul’, ,,succes deplin’, ,,succes minin’,
»inacceptabil”), fie cu trei niveluri (,,remarcabil’, ,,de succes” si ,,inacceptabil”), fie cu doua niveluri,
care se utilizeazd doar pentru evaluarea elementelor critice (acceptabil si inacceptabil). Aprecierea
cu calificativul ,,remarcabil” presupune descrierea unui rezumat ce justifica calificativul dat, iar
evaluarea performantelor cu calificativul ,,inacceptabil” va fi revizuita si aprobata de un functionar
de nivel superior. Pentru performanta ,,succes minim” si ,inacceptabil” sunt prevazute programe de
asistentd in imbunatatirea performantelor [9].

Evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor publici de nivel superior se realizeaza de cétre
o comisie de evaluare, aplicand céteva niveluri de apreciere: unu sau mai multe niveluri de succes, cel
putin, un nivel de satisficator si un nivel de nesatisfacator. Functionarul public de nivel superior evaluat
nesatisfacator, de doud oriin decurs de cinci ani consecutiv, sau evaluat satisfacator, de doua ori in decurs
de trei ani consecutiv; este eliberat din functie. Membrii comisiei de evaluare sunt numiti in functie astfel
incat sa asigure coerenta, stabilitatea si obiectivitatea evaludrii performantelor, iar notificarea numirii
unei persoane ca membru este publicata in registrul federal [14].

Rezultatul evaludrii performantelor profesionale joacd un rol semnificativ in luarea deciziilor de
motivare atat financiard, prin salarizarea in functie de performanta, cat si in motivarea nefinanciara,
oferind decerniri si decoratiuni, precum si in determinarea necesitétilor de dezvoltare profesionala a
functionarilor. Astfel, reglementirile statului american prevad premii financiare pentru o performanta
la nivel de succes deplin cu o marime ce nu poate depasi 10% din rata anuald a salariului de baza a
angajatului, insa pentru o performanta remarcabila, premiul depaseste 20% din rata anuald a salariului
de baza [10]. In scopul eficientizarii activititii functionarilor publici, politica de personal a SUA prevede
si programe de instruire (1-3 zile pe an) [7].

Politica de personal a SUA evidentiaza rolul esential al selectiei si angajérii in serviciul public. Astfel
cd, pentru a accede intr-o functie publica, solicitantii sunt evaluati conform competentelor necesare
locului de muncd, bazindu-se pe criterii de referintd, cum ar fi: abilitati interpersonale, lucru in echipd,
elaborarea si luarea deciziilor, comunicarea orald, viziunea, gandirea strategica, intelepciunea politica,
responsabilitatea, flexibilitatea, managementul financiar [15].

Planul Strategic 2018 — 2022 al Biroului de Management al Personalului, pe langs cele trei obiective
strategice, cuprinde si optimizarea performantei agentiilor, prin initiative de imbunatatire a procesului de
luare a deciziilor si a responsabilizarii, si anume eficientizarea colabordrii, transparentei si comunicarii.

Totodata, este concentratd atentia asupra imbunatatirii instrumentelor manageriale de maximalizare
a performantei angajatilor si aplicarea masurilor necesare in raport cu performantele slabe, oferindu-
le managerilor suport prin indrumadri, formdri si asistenta expertilor [16]. Urmaérind obiectivele sale
strategice, a fost stabilitd viziunea ca guvernul federal al SUA sd devina un angajator model al secolului
al XXI-lea cu misiunea de recrutare, pastrare si onorare a unei forte de munca de clasd mondialg,
care sd serveasca in interesul poporului american. Realizarea misiunii, prin obiective strategice este
fundamentata de valorile: serviciu, respect, integritate, diversitate, entuziasm, excelenta si inovatie [1].

Statele Unite ale Americii au fundamentat o puternica cultura a performantei prin procese eficiente
de management al performantei, care sunt concepute pentru a promova luarea deciziilor manageriale,
potrivit datelor reale, pentru a masura progresul catre obiective specifice, in conformitate cu cadrul
legislativ. Procesul de evaluare a performantelor in SUA este unul inovativ, ce valorificd potentialul
uman si apreciazd competenta si eficacitatea acestuia, dispune de instrumente de mentinere si motivare
a personalului calificat, si asigura o transparenta inaltd a datelor privind performanta, prin publicarea
rapoartelor anuale de performanta.
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