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METODOLOGIA privind evaluarea performantelor profesionale

individuale ale personalului

n cadrul Spitatului Judetean de Urgentd Dr. Fogolyan Kristdf Sfantu Gheorghe
valabil incepand cu 1 ianuarie 2024

1) Evaluarea performantelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectivd a
activitatii personalului, prin compararea gradului de indeplinire a indicatorilor stabiliti
pentru criteriile de evaluare profesionald pentru perioada respectivéa cu rezultatele
obtinute n mod efectiv.

2) Evaluarea oerformantelor profesmnale individuale se realizeaza pentru:

" determinarea directiilor si modalitatilor de perfectionare profesionald a salariatilor si
de crestere a performantelor lor;
stabilirea abaterilor fatd de obiectivele adoptate si efectuarea corectiilor;
micsorarea riscurilor provocate de menfinerea sau promovarea unor persoane
necorespunzatoare.

3) Plocesul de evaluare profesionald se desfdsoara conform:

0 preveaerllor Codului muncii,
Regulamentului de Organizare si Functionare,
Regulamentului intern,
dispozitiilor Ordinului Ministrului Sdnatatii nr. 974/2020 privind stabilirea criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale pentru personalul contractual si a
fisei de evaluare a personalului de executie si de conducere,

. prevederilor art. 90 si urm. din Hotdrarea 1336/2022 pentru aprobarea
Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea carierei personalului
contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice, respectiv
in temeiul Hotararii Consiliului Judetean Covasna nr. ... /2023.

1) Scopuly prezentei metodologii este crearea unui cadru general, reglementat privind
procesul de evaluare a actlwtatn profesionale a angajatilor, respectiv al personalului
contractual.

?) Prezenta metodologle va fi parte mtegranta al Regulamentului intern.

Un nivel ridicat de performants;
Un nivel ridicat de angajament in randul angajatilor;
Angajati motivati;

Tmpértirea echitabild a sarcinilor si activitatilor,
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Prezenta metodologie se aplicd in cadrul Spitalului tuturor categoriilor de angajati

respectiv si personalului contractual.

Procedura de evaluare a performantelor profesionale individuale nu se aplica in

urmatoarele situatii:

a) persoanelor angajate ca debutanti!, pentru care evaluarea se face dupd expirarea
perioadei corespunzatoare stagiului de debutant;

b) angajatilor al cdror contract individual de muncéd este suspendat, potrivit legii, pentru
care evaluarea se face dupa 6 luni de la reluarea activitatii;

) angajatilor promovati intr-o altd functie de executie sau intr-o functie de conducere,
precum si celor angajati din afara unitatii, pentru care momentul de evaludrii se
stabileste la 6 luni de la data promovarii/angajarii;

d) angajatilor aflati in concediu platit pentru ingrijirea copiilor in varsta de pana la 2 ani,
pentru care evaluarea se face la expirarea a 6 luni de la data reludrii activitatii;

e) angajatilor care nu au prestat activitate in ultimele 12 luni, fiind in concediu medical
sau Tn concediu f&rd platd, acordat potrivit legii, pentru care momentul evaluarii se
stabileste la expirarea de 6 luni de la data reluérii activitatii.

Personal angajat
Personal angajat in cuprinsul prezentei metodologii este categoria de personal care
desfasoard activitate in temeiul unui contract individual de munca intre spital si acesta.
Personal contractual
Personal contractual in cuprinsul prezentei metodologii este acea categorie de personal
care desfasoard activitate n temeiul unui contract intre spital si acesta, alta decat cel
reglementat de Codul muncii.
Obiectiv '
Obiectivele reprezintd scopuri, tinte pe care organizatia Isi propune sa atinga pe un
anumit termen, bazandu-se pe viziunea, misiunea si valorile sale.
Obiectivele sunt menite s& ofere un sistem de referintd pentru a ghida diferitele actiuni
si functii in cadrul spitalului, cu scopul de a oferi linii directoare pentru activitatea
desfdsurata si de a masura performanta organizatiei sau a unor parti ale acesteia.
Criteriu de evaluare profesionala
Criteriile de evaluare profesionald (Key Performance Indicators) sunt acele masurdtori
cuantificabile care reflectd factorii critici - se bazeaza pe o bund intelegere a ceea ce
este important pentru organizatie - in functie de care se determind succesul profesional
al angajatilor. Creeaz o bazd analiticd pentru luarea deciziilor si ajutd la concentrarea
atentiei asupra a ceea ce conteaza cel mai mult.
Indicator
Indicatorii sunt statistici utilizate pentru a masura stdrile actuale, precum si pentru a
“prognoza tendintele si evolutia criteriului de evaluare profesionald.
Indicator asumat/stabilit ;
Indicatorii al cdror elemente cuantificate sunt utilizate pentru a prognoza tendintele si
evolutia criteriilor de evaluare profesionala.

! personalul pou angajat si incadrat ca atare in conditiile legii-cadru privind salarizarea personalului platit din

fonduri publice si in conditiile legislatiei muncii.
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7)

1)

Indicator realizat
Indicatorii realizati sunt elemente cuantificate utilizate pentru a masura stdrile actuale
ale criteriilor de evaluare profesionala.

La nivelul spitalului se vor stabili obiective de atins pe diferite paliere — la nivel de
organizatie, la nivel de structuri, la nivel individual ce vor fi in consonantad cu valorile
organizaticnale, misiunea si scopul institutiei in functie de care se va mdsura performanta
activitatii.
Se are in vedere astfel crearea unui sistem de indicatori si obiective pe verticald dupa cum
urmeaza:

Obiectivele pe anul urmétor la nivel de spital se propun de catre Comitetul director si se
aproba prin hotarare a Consiliului de administratie pana la data de
in curs:

Obiectivele pe anul urmator la nivel de structuri se propun de cétre seful structurii, se
avizeazd de catre directorul de resort si se aprobd prin hotdrare a Comitetului director pand
la data de 1 3 anului in curs.

Stabilirea indicatorilor individuali al personalului de executie sau de conducere se
realizeaza de cdtre conducdtorul structurii, sau in cazul conducatorului structurii de catre
seful ierarhic superior cu luarea in considerare a:

‘o realizdrii obiectivelor si indicatorilor stabiliti structurii din care face parte

angajatul,

o Tmbundtatirii permanente a activitatii,

o compararea datelor statistice,

o In functie de structura aprobata,

o realizarile perioadelor precedente,

o benchmarking cu alte structuri similare,

o principiul impartirii echitabile a activitatii intre angajatii cu aceleasi functii.
Tn urma analizei activitdtii structurii si in urma discutiei cu angajatul, conducatorul structurii
va face o propunere in acest sens citre directorul de resort, care urmeaza sd analizeze si
fie sa ceard modificari fie sa aprobe.
Propunenle conducatorilor de structuri vor fi facute si finalizate pand la data de
a anului precedent aplicarii.
Ulterlor aprobarn de catre directorul de resort, comitetul director al spitalului va aproba
prin hotdrare indicatorii individuali pand la data de 25 decembrie.
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VII.

Obiectivele individuale si indicatorii de performanta se aduc la cunostinta personalului la
inceputul perioadei evaluate, padna la data de 31 decembrie al anului in curs prin una din
urmatoarele variante:

i) preluarea personala confirmatd prin semnatura,

i) notificarea in scris, inclusiv prin posta electronica.
Obiectivele individuale si indicatorii de performanta pot fi revizuiti trimestrial sau ori de
cate ori intervin modificdri in activitatea ori in structura organizatorica.

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului contractual de executie
si conducere se face in temeiul criteriilor de evaluare a performantelor profesionale
individuale aprobate prin Hotadrare a Consiliului Judetean Covasna si ai indicatorilor
asumati/stabiliti anual potrivit celor de mai sus.

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului de executie si

conducere reprezintd aprecierea obiectiva a performantelor profesionale individuale ale

personalului contractual, prin compararea gradului si modului de Indeplinire a criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale stabilite cu rezultatele obtinute in mod
efectiv de cdtre personalul contractual, pe parcursul unui an calendaristic si urmareste:

a) corelarea obiectivad dintre activitatea si obiectivele individuale;

b) asigurarea unui sistem motivational, astfel incat si fie determinatd cresterea
performantelor profesionale individuale;

) identificarea necesitatilor de actiuni, pentru fmbundtdtirea rezultatelor activitatii
desfasurate in scopul indeplinirii obiectivelor stabilite.

Procedura de evaluare a performantelor profesionale se aplicd pentru toti salariatii care au

desfésurat efectiv activitate minimum 6 luni in anul calendaristic pentru care se realizeaza

evaluarea, cu exceptia persoanelor prevazute la cap Ilf de mai sus.

Activitatea profesionald se apreciaza anual, prin evaluarea performantelor profesionale

individuale care se consemneaza in raportul de evaluare Intocmitd in conditiile prezentei

metodologii si hotararii Consiliului Judetean Covasna de stabilire a criteriilor de evaluare a

pekformantelor pentru diferite categorii de personal.

Perioada evaluatad este cuprmsa intre 1 ianuarie si 31 decembrie din anul pentru care se

face evaluarea.

Evaluarea personalului contractual se realizeaza pentru o altd perioada decat cel de mai

sus, in oricare dintre urmatoarele situatii:

a) lasuspendarea, modificarea locului de munca, modificarea felului muncii sau incetarea
raporturilor de‘munca ale ipersonalulw contractual in conditiile legii, daca perioada
efectiv lucratd este de cel putin 30 de zile consecutive;

b) lasuspendarea, modificarea locului de muncd, modificarea felului muncii sau ncetarea
raportuluifde serviciu ori, dupd caz, a raportului de muncad al evaluatorului, in conditiile
legii, dacd perioada efectiv coordonatd este de cel putin 30 de zile consecutive;

c) atuncicand pe parcursul perloadel evaluate salariatul este promovat.

Perioada de desfasurare a evaluadrii este cuprmsa intre 1 ianuarie si 31 martie din anul

urmator perioadei evaluate. -

Evaluarea realizatd in situatiile prevazute la pct. 6) de mai sus, se numeste evaluare partiald

si se realizeaza la data sau in termen de 10 zile lucratoare de la data intervenirii situatiilor

previzute enumerate, fiind luatd in considerare la evaluarea anual3.
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10)

11)

12)
13)

14)
15)

16)

17)

18)

19)

20)

21)

Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza de catre evaluator prin

completarea Raportului de evaluare (Anexa nr.l la prezenta) a performantelor

profesionale individuale pentru personalul cu functii de executie.

Are calitatea de evaluator:

a) persoana care conduce sau coordoneazd structura in cadrul caruia isi desfdsoars
activitatea persoana cu functie de executie evaluata;

b) persoana de conducere ierarhic superioard potrivit structurii organizatorice a
spitalului, pentru persoanele de conducere;

¢) persoananominalizatd de manager care ocupd functia de conducere imediat inferioara
acestuia, pentru salariatii aflati in coordonarea sau n subordinea directa a sa;

d) managerul, pentru salariatii aflati in subordinea directa.

Notarea criteriilor de evaluare a performantelor profesionale individuale se face cu note

dela 1la 5, nota exprimand gradul de indeplinire a respectivului criteriu.

Semnificatia notelor este urmatoarea: nota 1 - nivel minim si nota 5 - nivel maxim.

Pentru a obtine nota finald se face media aritmeticd a notelor acordate pentru indeplinirea

fiecarui criteriu de performanta.

Pe baza notei finale are loc valorificarea procesului de evaluare potrivit urmatorului capitol.

Ulterior finalizdrii raportului de evaluare are loc Tn cadrul caruia se prezinta

angajatului rezultatul evaludrii..

Interviul este o discutie intre evaluator si persoana evaluatd in cadrul cdreia se aduce la

cunostinta persoanei evaluate rezultatul evaludrii, se discutd aspectele cuprinse in raportul

de evaluare, avand ca finalitate semnarea si datarea acesteia, de catre evaluator gi de catre

persoana evaluata.

Tn cazul in care intre persoana evaluatd si evaluator existd diferente de opinie asupra

continutului raportului de evaluare se procedeaz3 astfel:

a) n situatia In care se ajunge la un punct de vedere comun, evaluatorul poate modifica
raportul de evaluare;

b) fin situatia in care nu se aJunge la un punct de vedere comun, persoana evaluata
consermnneaza comentariile sale in raportul de evaluare, in sectiunea dedicata.

Tn situatia in care persoana evaluatd refuza s semneze raportul de evaluare, acest aspect

se consemneazd Intr-un proces-verbal intocmit de catre evaluator gi semnat de catre
acesta si un martor. Refuzul persoanei evaluate de a semna raportul de evaluare nu

impiedicd producerea efectelor juridice ale acestuia.

Salariatii nemultumiti de rezultatul evaludrii pot contesta raportul de evaluare la
managerul spitalului, in termen de 5 zile lucrdtoare de la comunicarea acestuia prin orice
mijloc de comunicare:
i) prin email,

ii) prin postd cu confirmare de primire,

iii) prin inmanare personala sub sermnnaturs.
Manageru! solutioneaza contestatia in termen de 10 zile lucratoare de la data expirarii
termenului de depunere a contestatiei. Tn acest sens, managerul dispune constituirea unei

comisii in vederea solutiondrii contestatiei, care prezinta rezultatul analizei contestat1e|

precum si propunerl privind solutlonarea acesteia.
Manageru! poate admite contestatia, caz in care modificd raportul de evaluare Tn mod
corespunzator, sau respinge motivat ‘contestatia. Rezultatul contestatiei se comunica
salariatului in termen de 3 zile lucrdtoare de la solutionarea acesteia.

Fagina 5 din 7



22) Personalul contractual nemultumit de rezultatul evaludrii se poate adresa instantei de
contencios administrativ, in conditiile legii.

Calificativul final al evaludrii se stabileste pe baza notei finale obtinut de catre angajat in

v

fisa de evaluare mentionat, dupad cum urmeaza:
a) se acorda calificativul salariatilor care:

i) fie au obtinut nota finala intre 1,00-2,50,

i) fie au obtinut notd finald mai mare de 2,50 si au atins un punctaj sub 3,01 la mai
multe (peste un criteriu) criterii de evaluare a performantelor profesionale
individuale din cele stabilite ca si criterii critice;

b) se acord3 calificativul sati: - salaritilor care:

i) fie au obtinut nota finald intre 2,51-3,50,

ii) fie au obtinut o nota finald mai mare de 3,50 si au atins un punctaj sub 3,01 la un
criteriu dintre criterii de evaluare a performantelor profesionale individuale
stabilite ca si criterii critice;

¢) se acordd calificativul | -~ 1n cazul situdrii notei finale intre 3,51-4,50 si indeplinirea
cumulativd a conditiei obtinerii la fiecare criteriu de evaluare a performantei a unei

note mai mari de 3;

d) se acorda calificativul in cazul situdrii notei finale intre 4,51-5,00 si

indeplinirea cumulativd a conditiei obtinerii la fiecare criteriu de evaluare a

~performantei a unei note mai mari de 3.

~ Obtinerea in cadrul procesului’de evaluare a performantelor individuale al calificativului

reprezint3 cd salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care
este Incadrat si constituie cauza de Incetarea contractului individual de munca reglementat
de lit. d) al art. 61 din Legea nr.53/2003 privind Codul muncii.

Obtinerea in cadrul procesului de evaluare a performantelor individuale al calificativului
reprezinta ca salariatul nu corespunde partial profesional locului de muncd in
care este incadrat. _

Tn aceasta situatie, angajatului i se acorda o perioada de 6 luni, timp in care angajatul se va
asigura de imbunétatirea punctajului obtinut.

Tn acest sens, in termen de 10 zile de la aducerea la cunostinta salariatului a rezultatului
evaludrii, se stabilesc Tn comun - angajatul cu conducdtorul structurii - punctele care
trebuiesc intdrite, Tmbundtatite, cunostintele care trebuiesc aprofundate, respectiv
corectate. Criteriile maithainte stabmte vor fi avizate de directorul de resort si aprobate de
manager. ‘

Perioada de 6 luni va incepe sd curgé de la data de 1 a lunii imediat urmatoare comunicarii
calificativului.

Dupa perioad:'a de 6 luni, In termen de 10 zile de la expirarea acestuia, angajatul va fi
reevaluat doar pe criteriile stabilite potrlwt célor de mai inainte.

lui de reevaluare a performantelor individuale al calificativului
_ reprezintd c3 salariatul nu corespunde profesional locului
de muncd in care este incadrat ceea ce constituie cauza de incetare a contractului
individual de muncd reglementat de ht d) al art. 61 din Legea nr.53/2003 privind Codul
muncii.
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1) Pan3 la aprobarea noilor criterii de evaluare a performantelor individuale pentru toate
categoriile de personal, vor fi Tn vigoare cele aprobate anterior.

Anexa nr.1

la METODOLOGIA privind evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului angajat si contractual
RAPORT-CADRU DE EVALUARE a performantelor profesionale individuale

Structura:

Numele si prenumele salariatului evaluat:
Functia:

Data ultimei promovari:

Numele §i prenumele evaluatorului:
Functia:

Perioada evaluata:

Nr.

ort Denumirea criteriului de evaluare Nota

Nota nentru indeplinirea criteriilor de evaluare:

Rezultate deosebite:

Diﬁcu!téfi obiective intdmpinate in perioada evaluata:

Alte observatii:

Calificativul acordat:

Numele si prenumele evaluatorului :
Functia: .

Semndtura evaluatorului:

Data:

Am luat cunostintd de aprecierea activitatii profesionale desfasurate.
Numele si prenumele persoanei evaluate:

Functia: ‘

Semnatura persoanei evaluate:

Data: *

Numele si prenumele persoanei care contrasemneaza:
Functia:

Semnitura persoanei care contrasemneaz:

Data: ‘
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