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METODOLOGIA DE AUDITARE A RESURSELOR UMANE

Contextul in proiect

Proiectul “Asigurarea calitafii in invatdmantul superior prin elaborarea si pilotarea metodologiilor
de abilitare si auditare” isi propune si sprijine universitdfile publice si private, institutele de
cercetare si aproximativ 650 de persoane din universitdti sau agentiile Ministerului Educatiei,
Cercetarii, Tineretului si Sportului (MECTS). Astfel, componenta grupului tint3 vizeazi circa 500
membri din cei peste 700 ai comisiilor Consiliului National de Atestare a Titlurilor, Diplomelor si
Certificatelor Universitare (CNATDCU). Conform prevederilor Legii Educafiei Nationale (LEN
nr.1/2011), acest organism cu rol consultativ la nivel national implementeazi activititile de
evaluare a resurselor umane si este responsabil de abilitarea personalului didactic. Alte 250 de
persoane din structurile de conducere a universitdtilor, comisiile de calitate si studenti vor fi
implicate In diferite etape si activitai ale proiectului ca grup tint. Prin participarea la elaborarea si
discutarea metodologiilor de abilitare si audit, dar si prin pilotarea si studiile de caz, grupul tinti va
fi capabil sd continue si sd aplice ulterior aceste metodologii, contribuind astfel la dezvoltarea
sistemului de asigurare a calitatii in universitati si la implementarea prevederilor LEN nr.1/2011.
Abilitarea si auditarea resurselor umane sunt procese fundamentale in evaluarea capitalului
intelectual al universitdtilor si reprezintd noutiti institutionale stabilite de citre LEN 1/2011 in
practica promovarii personalului didactic si de cercetare.

Prin elaborarea si dezvoltarea metodologiilor de abilitare se vor perfectiona atit cadrul
institutional, cat si capacitatea membrilor comisiilor CNATDCU, Academiei Romane, Institutelor
Nationale de Cercetare-Dezvoltare (INCD) sau a managerilor universitari de a evalua aplicatiile
candidatilor la titlul de conducator de doctorat si profesor universitar.

Scopul:
Intrucdt resursele umane din cercetare si educatie sunt principala sursd de asigurare si crestere a

calitatii, performantele universitatilor fiind decisiv conditionate de calitatea resurselor umane din
componenta lor, este necesara crearea unei metodologii de evaluare a resurselor umane.
Evaluarea anuald a resurselor umane din universitati este o atributie a CNATDCU; Conform ART. 3,
din Ordinul nr. 3.759 din 9 februarie 2011 privind aprobarea Regulamentului de organizare si
functionare a CNATDCU (publicat in: MONITORUL OFICIAL nr. 138 din 23 februarie 2011)
“CNATDCU are urmatoarele atributii:
h) prezinti un raport anual MECTS privind resursa umana pentru activititile didactice si de
cercetare din invagamantul superior, in baza unor indicatori specifici, conform art. 219 alin.
(1) lit. d) din Legea nr. 1/2011"
Auditarea in resurse umane reprezintd procesul de monitorizare permanentd si verificare
sistematica a calitatii serviciilor de resurse umane din organizatie. Un audit eficient trebuie si
indeplineascd urmatoarele obiective-cheie:

- Sa identifice care sunt cele mai importante programe de RU care si sustini strategia,

identitatea si misiunea organizatiei
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Sd investigheze corespondenfa dintre definirea programelor si politicilor de RU, pe de o
parte, si implementarea lor concreta de citre departamentul de RU

Sa stabileasca etaloanele si modelele de bune practici pentru serviciile de RU, pe baza unei
diagnoze organizationale corelatd cu intervengia pentru optimizari si dezvoltiri ulterioare
Sa promoveze schimbarea, inovarea, sustenabilitatea, spiritul antreprenorial cu orientare
»glocald”, leadership-ul autentic (integritate, transparen{a si excelen{d), implicarea si
increderea in organizatie

Sd traseze directiile prioritare de acfiune si sd exploreze maniera in care valorile si
principiile organizafiei sunt traduse in proceduri, mod de lucru si comportamente
situationale observabile

Sa promoveze parteneriatul, cooperarea, precum si consultarea deschis3, participativi in
procesul decizional

Etapele procesului:

Pentru a indeplini obiectivele evaludrii, procesul de auditare trebuie si treacd prin

urmatoarele etape:

1:

PN G W

Instruirea reprezentantilor celor 90 de universitati-beneficiare, desemnati responsabili cu
auditarea resurselor umane

Instruirea membrilor CNATDCU implicat in auditul resurselor umane

Pilotarea metodologiei cu ajutorul expertilor

Intocmirea rapoartelor care vizeazi cele doui tipuri de instruiri

Autoevaluarea resurselor umane realizata de universititi tnaintea vizitei de evaluare.

Vizita la sediul institutiei a echipelor de evaluare

Intocmirea fiselor de viziti de citre echipele de evaluare

Intocmirea unui raport in baza fiselor de viziti

Instrumentele propuse:

1.
2.

3.

Etapa 1 - Autoevaluare: fisa de autoevaluare

Etapa 2 - Indicatori statistici raportati in procesul de clasificare - Grild indicatori statistici
raportati

Etapa 3 - Vizita de evaluare: Fisa vizitei de evaluare

Domenii vizate in procesul de evaluare a resurselor umane:

Structura personalului didactic si de cercetare in functie de:
o Grad didactic

Varsta

Sex

Nationalitate si etnie

Vechime in invatamant / cercetare

O 0O 0O
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o Universitatea absolvita
o Gradul de Indeplinire a criteriilor CNATDCU de angajare/abilitare

- Situatia personalului administrativ: distributie pe criterii socio-demografice, raportul
personal didactic/ de cercetare i administrativ (functii-suport)

- Corelafia dintre headcount si FTE (full-time equivalent; echivalenta in norme intregi):
raportul dintre numarul total disponibil de posturi (divizate pe facultati/
departamente/centre/compartimente etc.) conform organigramei aprobate vs. numarul de
posturi ocupate (de titular / suplinitor)

- Existenta gi actualizarea permanentd a unui catalog/nomenclator de functii care sa includa:
nivelul si profilul de studii, alte cerinte (atestate, acreditari, certificari), departament,
raportare (linii de subordonare administrativa si functionala), existenta fisei de post
aferente, competente si criterii de evaluare a performantei etc.

- Numdr total de angajati (si evolutia lui in ultimii ani)

- Numadrul de norme didactice (cu fractiuni)

- Acoperirea cu titulari a normelor didactice (Raportul dintre titulari si asociati)

- Raportul studenti/norme didactice de predare

- Analiza fiselor de post (existenfa fiselor pentru toate posturile din organigrami,
coordonatele procesului de actualizare a fiselor de post)

- Analiza selectiva a dosarelor de concurs pentru angajare

- Analiza procedurii de evaluare a posturilor (grila de evaluare si corelatia cu sistemul de
compensatii si beneficii)

- Procesul de recrutare si selectie a resurselor umane:

o Transparenta in comunicarea interna si externa a posturilor disponibile

o Numadr de candidati pe post scos la concurs

o Metodele si criteriile de selectie utilizate pentru personalul didactic / de cercetare /
tehnic (administrativ):

o Analiza dosarelor de candidatura

o Indeplinirea cerintelor legale si a celor specifice postului de catre candidatii angajati
in ultimii ani

- Procesul de evaluare internd a RU

o De catre beneficiari (studenti)
o Evaluare colegiala
o Evaluare pe verticala
= Din partea superiorului ierarhic (descendenta)
= Din partea subordonatilor catre sef (ascendenta)
- Este sistemul de evaluare utilizat pentru a fundamenta decizii legate de:
A. Salarizare
B. Instruire si dezvoltare
C. Mobilitate si plan de cariera

- Ce beneficii acordati angajatilor, suplimentar fata de cele statutare (conform prevederilor
legislatiei muncii)?

A. Program flexibil

/ Asigurarea calititii In inviitimantul
OXK/(I%"I‘\H \ superior prin abilitare si auditare

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013



UNIUNEA BUROPEANA

TOomMmUOw®

il

UNITATEA EXECUTWA BENTRY
PINANTARER IRV ATAMANT: 33
SUPERIOR, A C£1 TAR:

Fe -
% |

Fonded Suci € Insbrianents Shuctur e

WAMSTERGL wzcn e A GEl 0,
POSDI 2007381 0072013 TRGIORT DEZVOLY. WOVARS
§ PROTECTIES 800 ¥ ]
a3

Bonusuri bazate pe performante individuale

Bonusuri bazate pe proiecte de echipa

Scheme de pensionare

Subsidii pentru concedii de studii (an sabatic etc.)

Asigurdri medicale private

Facilitai pentru membrii familiei (transport, reduceri la diverse servicii etc.)
Altele (care anume)?

- Procesul de motivare si resursele financiare:

A.
B.

C.

D.
E.

Salarizare; grild salariala

Condifii de lucru (acces la echipamente, resurse, instrumente didactice si de
cercetare)

Alte tipuri de stimulente, politici de mobilitate, acces la granturi de cercetare,
programe educationale etc.

Ponderea cheltuielilor pentru salarii in bugetul unitatii de raportare

Nivele medii  de salarizare pe grade didactice

- Procesul de formare:

o

(0]
(0]
(0]

o}

Participare la cursuri de formare

Frecventa acestor cursuri

Tematica cursurilor

Rata de participare la cursuri interne sau externalizate (numirul mediu de ore de
formare per angajat etc.)

Procentul din bugetul de resurase umane alocat pentru activitatile de instruire si
dezvoltare, abilitare, certificare, atestare academici etc.

Indicatorii utilizati pentru estimarea impactului programelor formative (feedback,
ROI - return on investment, estimarea valorii adaugate, modificari in evaluarea de
performantd etc.)

- Sustenabilitatea financiara a unitdtii de raportare:

(0]
(6]
(6]
O

(¢]

Raportul dintre venituri si cheltuieli al bugetului unitatii de raportare
Excedentul/deficitul bugetar pe ultimii 4 ani

Ponderea cheltuielilor pentru salarii in bugetul unitétii de raportare

Evolutia numarului de candidati, a numarului de studenti, a numarului de absolventi
(ultimii 4 ani)

Angajabilitatea absolventilor (ponderea angajatilor in randul absolventilor la 1 an
de la absolvire)

- Utilizarea timpului de lucru:

)
O

Incadrarea cu ore didactice a RU
Raport timp predare/timp cercetare

- Participarea RU la luarea deciziilor: ce functie / departament/structura este reponabil(d) in
mod formal si in mod real pentru decizii adoptate in domeniul:

O
(0]
[¢]

FONDUL SOCIAL EUROTEAN
Investeste in

OAMENI

Salarizadrii (grilei salariale si sitemului de compensatii si beneficii)
Recrutdrii si selectiei
Instruirii si dezvoltarii
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o Relatiilor de munca
o Restructurarii, credrii/ modificarii/comasarii/desfiintarii unor (sub)departamente,
cureducerea sau cresterea numadrului de angajati
o Alocdrii si revizuirii bugetului dedicat RU
- Utilizarea canalelor de comunicare internd: circuitul de transmitere a informatiilor,
comunicate interne de interes general
- Ce sisteme informatice sunt utilizate pentru gestiunea RU:
A. O serie de instrumente computerizate separate (ex: baze de date cu CV-uri,
instrumente de evaluare a performantei)
B. Unsistem complet si independent de aplicatii, dedicat exclusiv RU
C. O platforma de RU integratd intr-un sistem informatic mai extins vizand
managementul
D. Nu folosim aplicatii sau sisteme informatice in domeniul RU
- (cu exceptia raspunsului D la itemul precedent) in ce arii sunt folosite sistemele informatice

de RU?

A. Administrarea si arhivarea dosarelor / documentelor de personal

B. Salarizare

C. Beneficii

D. Pontaje, programare, organizarea timpului

E. Formare si dezvoltare personala si profesionala

F. Evaludri de performanta

G. Planificarea succesiunii

H. Sandtate si securitate in munca; protectia muncii

I.  Masurarea indicatorilor de RU

J.  Informarea despre politici si proceduri de RU (ex:via website)
- Dacd afi scazut numdrul de angajati, ce metode ati folosit:

A. Inghetarea angajirilor

B. Pensionare anticipata

C. Disponibilizari voluntare

D. Disponibilizari obligatorii

E. Transferuriinterne

F. Neprelungirea contractelor pe durata determinata

G. Externalizarea (leasing de personal)

H. Altele

- Integrarea noilor angajati sau a profesorilor/cercetatorilor vizitatori: existenta unui
serviciu dedicat consilierii acestora

- Existenta si modalitatile de comunicare / diseminare in organizagie a strategiei de resurse
umane, identitatii corporative, misiunii, viziunii si valorilor specifice Universitatii in cauzi

- Transparenta proceselor referitoare la RU: postare anunfuri recrutare interna,
disponibilitatea informatiei privind politica si practicile de RU pe website-ul oficial al
Universitatii. Probleme etice si modalitdti de rezolvare a lor (ex. discriminare, ombudsman,
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comisii de eticd, existenfa reglementarilor de promovare a diversitatii si egalititii de
tratament, coduri de etica, deontologie si conformitate)

- Egalitate de sanse : reprezentarea ambelor genuri in consilii de conducere, diverse foruri
decizionale si distribugia titlurilor academice intre genuri, pe specializiri

- Organizatia Dvs. are programe de actiuni care sd fmbundtdfeasca angajabilitatea gi
participarea pe piata muncii a urmatoarelor grupuri vulnerabile:

- Minoritati etnice

- Angajati mai in varsta (50ani+)

- Persoane cu dizabilitati

- Femeile (in special cele care se reintorc pe piata muncii)

- Angajati tineri (sub 25 de ani)

- Alte categorii (va rugam sa specificati)

- Realizarea unor sondaje privind opiniile si perceptiile salariatilor (masurarea periodici a
satisfacfiei cu mediul de lucru, diagnoza culturii si climatului organizagional, implicarea
angajatilor etc.)

- Atragerea si retentia talentelor: mecanisme organziationale care permit recunoasterea

- Planificarea resurselor umane: planuri de succesiune

- Raportarea indicatorilor-cheie de performania: fluctuatie, absenteism, concedii medicale,
productivitate stiingifica (publicatii, inovatii sociale/tehnice, brevete etc) - performantai
academicd, ponderea personalului promovat din interior vs. recrutat din exterior)

- Probleme semnalate in administrarea RU

- Incidenta conflictelor de munca (litigii in instan{a sau conflicte solutionate prin mediere)

- Reprezentativitate sindicala (ponderea

- Numarul angajatilor pe perioada determinata

Niveluri de raportare pentru toti indicatorii mengionati mai sus vor fi:
o Programe de studii (specializari de licentd, programe de master si scoli doctorale)
o Domenii de studii
o Departamente
o Facultati
o Universitati

Echipele de evaluare:
Din echipele de evaluare vor face parte membrii CNATDCU ce vor fi propusi cite unul de citre

fiecare din cele 5 domenii majore de specialitate CNATDCU la care se incadreaza cel putin un
program de studii din universitatea vizitatd astfel incit sa asigure pentru fiecare universitate
evaluata o echipa compacta, obiectiva si eficientd. O echipi va fi formatd din minim 2 - maxim 5
membri.
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Durata procesului de auditare a resurselor umane;

Procesul de auditare a resurselor umane este lanuarie - Martie 2013 (Runda 1) si Octombrie -
Decembrie 2013 (Runda 2). Echipele de evaluare vor stabili vizitele cu fiecare universitate in parte
in functie de circumstantele si cerintele specifice. Cu toate acestea perioada estimatd pentru aceasti
etapa trebuie sd respecte intervalul propus in cadrul proiectului si este de evitat orice tip de
intérziere. Universitafile vor numi o persoand de contact care va mentine legitura cu echipele de
evaluare pentru a organiza vizita propriu-zisa. Intre cei doi va fi agreat si un program al vizitei.
Raportul de autoevaluare trebuie depus inainte de............. (se va fixa un termen) inainte de vizitele
de teren.

Etapa 1: Autoevaluarea

Etapa de autoevaluarea este o etapd extrem de importanta, atit prin procesul propriu-zis, cat si
prin raportul ce va rezulta ulterior:

- Procesul de autoevaluare a fost gandit ca o oportunitate de a reflecta si de a verifica la nivel
institutional cantitatea, dar mai ales calitatea proceselor de resurse umane si mai apoi de a
identifica solutii pentru imbunatatire.

- Raportul de autoevaluare va fi rezultatul acestui proces si va oferi informatii pentru
echipele de evaluare, inainte de vizita de teren.

in vederea pregitirii universitatilor pentru a redacta rapoarte de autoevaluare adecvate,
prorectorii de profil si directorii de resurse umane vor participa la sesiuni de intruire.

Etapa 2: Raportul indicatorilor statistici raportati in procesul de clasificare:

In aceasti etapi o echipi de experti va pregdti un raport care sd includa o serie de indicatori
privind resursele umane din universitdti extrase din datele colectate in urma procesului de
clasificare. Toate datele obtinute atit in urma etapei de autoevaluare, cat si raportul indicatorilor
statistici raportati In procesul de clasificare vor sustine vizitele de evaluare, iar mai apoi se vor
constitui parte din raportul final privind auditarea resurselor umane din universititi. in cadrul
grilei de indicatori statistici se vor evidentia intr-o sectiune distincta indicatorii ale ciror valori se
atat cu mult de la valorile normale si vor trebui verificate in mod imperativ in timpul vizitei.

Etapa 3: Vizitele de evaluare:

Se vor efectua vizite de evaluare la 90 de universitdti in 2 runde consecutive in perioada lanuarie-
Martie 2013 (Runda 1) si Octombrie - Decembrie 2013 (Runda 2). Obiectivele vizitei de evaluare
sunt:
- Verificarea In teren a datelor comunicate in autoevaluarea elaboratd de universitate
- Verificarea indicatorilor cantitativi raportati in procesul de clasificare ce ridicd semne de
intrebare (au valori prea mari sau prea mici)
- Constatarea eventualelor disfunctii si nereguli in procesele de recrutare si selectie,
motivare, promovare a resurselor umane si recomandarea unor modalitati de rezolvare a

lor
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- Identificarea practicilor pozitive din universitati in gestionarea resurselor umane si
diseminarea lor.
Pentru a asigura succesul vizitelor:
- Intélnirile vor fi interactive. Echipele de evaluare vor avea un set de intrebiri pregatit
pentru a da startul la discutii. Nu se vor face prezentari formale.
- Intalnirile se vor efectua intr-un cadru privat
- Sevor asigura principiile egalitdtii pentru totii participantii

Durata unei vizite este estimati la 2 zile. Intre participantii la discutiile cu evaluatorii ar trebui si se
numere din partea fiecarei universitati:
- Rectorul sau unul din membrii echipei de conducere, de preferat Prorectorul responsabil cu
activitatea de resurse umane
- Grupul care a redactat raportul de autoevaluare
- Reprezentantii biroului de resurse umane (seful departamentului si inci o persoani
desemnata de aceasta/acesta)
- Decani si directori de departamente
- Responsabilii cu evaluarea din universitate
- Angajati pe diverse pozitii
- Alte persoane relevante, solicitate de catre comisie ( de exemplu, persoanele imputernicite
in relatia cu resursele umane pentru proiectele de cercetare/proiectele cu fonduri
structurale s.a.) -
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