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INTRODUCERE

1. Banca Centrala Europeana (BCE — ,Banca”), impreuna cu bancile
centrale nationale ale tuturor statelor membre ale Uniunii Europene (UE),
constituie Sistemul European al Bancilor Centrale (SEBC). Obiectivul
principal al SEBC este mentinerea stabilitatii preturilor. SEBC sustine, de
asemenea, politicile economice generale ale UE pentru a contribui la
realizarea obiectivelor Uniunii*. Tn acest scop, BCE isi indeplineste
functiile specificate in statut’ si este responsabild de gestionarea

activitatilor si a finantelor sale.

2. Temeiul juridic pentru auditul eficientei operationale a administrarii
BCE efectuat de Curte este articolul 27.2 din Protocolul privind Statutul
SEBC si al BCE®. Obiectul auditului pentru exercitiul 2009 acopera
normele, procedurile si sistemele instituite de BCE pentru gestionarea

resurselor umane ale acesteia.

3. Consiliul guvernatorilor stabileste, la propunerea Comitetului executiv,
regimul care se aplica personalului BCE”. Principalele documente care
formeaza cadrul juridic pentru resursele umane ale BCE sunt urmatoarele:
conditiile de angajare a personalului BCE (regimul care se aplica
personalului BCE), regulamentul privind personalul BCE, o serie de
circulare administrative, precum si liniile directoare pe teme specifice cum
ar fi recrutarea, promovarea, mobilitatea si codul de conduita. Efectivul

total de personal al BCE este compus din ,personal cu contract de

Articolul 127 alineatul (1) din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene.

Statutul Sistemului European al Bancilor Centrale si al Bancii Centrale
Europene reprezinta un protocol anexat la tratat.

Articolul 27.2 prevede urmatoarele: ,Dispozitiile articolului 287 din Tratatul
privind functionarea Uniunii Europene se aplica numai cu privire la
examinarea eficientei administrarii BCE”.

Articolul 36.1 din Protocolul privind Statutul Sistemului European al Bancilor
Centrale si al Bancii Centrale Europene.
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angajare directa cu Banca” (1 386 la sfarsitul exercitiului 2009) si din
spersonal care colaboreaza cu Banca” (278 la sfarsitul exercitiului 2009).
~Personalul care colaboreaza cu Banca” include: personal din cadrul
SEBC/organizatiilor internationale (127), membrii programului destinat
persoanelor recent licentiate — Graduate Programme (24), stagiari
(doctoranzi si studenti) (72), cercetatori-vizitatori (9) si personal angajat
prin agentii de ocupare a fortei de munca (46). De asemenea, BCE are

incheiate contracte cu consultanti, adaptate unor nevoi specifice.

SFERA S| ABORDAREA AUDITULUI

4. Pentru auditul BCE, Curtea a adoptat o abordare de audit prin rotatie,
ceea ce inseamna ca, in fiecare an, se selecteaza in vederea examinarii
domenii de administrare diferite. Obiectivul auditului desfasurat de Curte
pentru exercitiul financiar 2009 a fost de a evalua, prin abordarea

urmatoarelor intrebari-cheie de audit, modul in care BCE isi gestioneaza

resursele umane de care dispune:

- Regulamentul privind personalul si conditile de angajare a

personalului instituite de BCE au un caracter exhaustiv?

- BCE a adoptat si a aplicat proceduri si norme transparente in ceea ce

priveste selectia personalului?

- Politicile si procedurile utilizate de BCE pentru evaluarea
performantelor personalului, dezvoltarea carierei si formare au fost

corespunzatoare?

- BCE arecurs la instrumente pentru a gestiona activitatile sale legate
de resursele umane si pentru a raspunde nevoilor de informare atat

ale conducerii, cat si ale personalului?

5. Curtea a examinat, de asemenea, situatia actiunilor intreprinse in urma
constatarilor si recomandarilor anterioare pe care le-a formulat referitor la

acest domeniu in cadrul auditului pe care I-a desfasurat pentru
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exercitiul 2004°, audit care a avut ca obiect eficienta operationala a

politicilor de resurse umane ale BCE cu privire la: recrutare si mobilitate;

remuneratii $i compensatii; gestionarea absentelor.

6. Auditul a acoperit doar ,personalul cu contract de angajare directa cu

Banca” (personalul efectiv) si a cuprins urmatoarele elemente principale:

(@)

(b)

(©)

(d)

0 examinare a conditiilor de angajare a personalului BCE, precum si a
regulamentului privind personalul BCE, inclusiv un exercitiu de
evaluare comparativa cu regulamentul aplicabil personalului

institutiilor UE si cu regulamentul unei alte organizatii financiare;

o evaluare a normelor si a procedurilor privind selectia personalului,
printr-o analizé a documentatiei relevante si printr-o examinare
detaliata a 20 de proceduri selectate in mod aleatoriu. De asemenea,
s-au luat in considerare rezultatele activitatii de audit desfagurate de
Directia ,Audit Intern” (D-IA) a Bancii cu privire la procesul de
recrutare, in urma unei aprecieri pozitive a caracterului adecvat si a
sferei activitatii de audit realizate de D-IA Tn acest domeniu.
Esantionul selectat de Curte era complementar elementelor testate de
D-1A;

o evaluare a sistemului utilizat de Banca pentru evaluarea
performantei personalului si a sistemului de recompense al acesteia,
prin examinarea liniilor directoare si prin testarea a 24 de evaluari
selectate pentru trei servicii din cadrul Bancii, precum si o analiza a
politicilor de formare, inclusiv prin efectuarea de teste pe un esantion

de actiuni de formare atat centralizate, cat si descentralizate;

0 examinare a sistemelor informatice pentru resurse umane utilizate in

cadrul Bancii, alaturi de o evaluare a informatiilor furnizate atat

JO C 119, 19.5.2006, p. 17.
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conducerii, cat si personalului, referitor la probleme legate de acest

domeniu.

CONSTATARILE DE AUDIT

Regulamentul privind personalul gi conditiile de angajare a

personalului instituite de BCE au un caracter exhaustiv?

7. Conditiile de angajare a personalului BCE si regulamentul privind
personalul BCE trebuie sa aiba un caracter exhaustiv si sa acopere in
detaliu totalitatea aspectelor legate de gestionarea resurselor umane, cum
ar fi remuneratiile, concediile, orele suplimentare, detasarile, perioadele de

stagiu, gestionarea absentelor, hartuirea etc.

8. In urma examinarii celor mai importante aspecte din cadrul conditiilor
de angajare si al regulamentului privind personalul s-a constatat caracterul
exhaustiv al acestora. BCE desfagoara in prezent un proces de
consolidare a tuturor normelor gi reglementarilor intr-un manual al
personalului — Staff Handbook, care vine in completarea Business
Practice Handbook (manual de practici organizationale), acesta din urma

fiind lansat Tn 2007 si actualizat ultima data in martie 2009.

9. Conform unei recomandari anterioare a Curtii, BCE ar trebui sa
realizeze periodic o evaluare comparativa intre conditiile de angajare a
personalului sau si cele aplicabile celorlalte institutii ale UE si celorlalte

institutii financiare®.

10.BCE realizase un exercitiu de evaluare comparativa axat in mod
specific pe planul sdu de pensii’, precum si un numar restrans de
comparatii tematice cu institutile UE gi cu alte institutii financiare

comparabile. Aceste comparatii nu au dus la nicio schimbare semnificativa

® A se vedea recomandarea din Raportul Curtii privind exercitiul 2004,

JO C 119, 19.5.2006.

" Auditul Curtii nu a inclus si planul de pensii al BCE.
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la nivelul conditiilor de angajare a personalului BCE. in general, BCE
considera ca aceste conditii sunt adecvate, dupa cum o dovedegte rotatia
scazuts a personalului® si faptul ca foarte putine oferte de angajare au fost

respinse de candidatii selectati.

BCE a adoptat si a aplicat proceduri si norme transparente in ceea ce

priveste selectia personalului?

11. Selectia personalului trebuie sa se realizeze pe baza unor norme si
proceduri pentru ca procesele de recrutare sa fie transparente si eficace si
pentru ca acestea sa fie considerate corespunzatoare. Curtea a examinat

daca Banca:

- instituise norme si proceduri exhaustive si clare pentru selectia

personalului gi

- aplicase aceste norme si proceduri in mod consecvent in fiecare

etapa a procesului de recrutare, si anume:
e in cursul redactarii i publicarii anuntului de post vacant si
e in cursul procedurii de selectie propriu-zise.

Normele si procedurile BCE privind selectia personalului

12.Ar trebui sa existe un set de norme si proceduri exhaustive si clare in
ceea ce priveste selectia personalului, care sa acopere toate etapele-
cheie ale procesului intr-un mod clar si detaliat. Acestea ar trebui sa indice
Th mod exact persoana responsabila (persoanele responsabile) de
diferitele etape ale procesului de recrutare, deciziile care trebuie luate si

documentele necesare.

8 Rotatia anuala a personalului pentru perioada 2004 - 2008 s-a situat intre

2,0 % si 2,6 %.
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13.Normele generale aplicabile recrutarii sunt complete, clare si usor

accesibile pentru toate partile implicate. Cu toate acestea, nu exista niciun
manual care sa le cuprinda n totalitate si nicio lista de verificare prin care
sa se asigure ca toate etapele ciclului de recrutare s-au desfasurat in mod

corespunzator.
Aplicarea normelor si a procedurilor privind selectia personalului

14.Recrutarea personalului ar trebui sa aiba loc in conformitate cu
normele si procedurile stabilite. Scopul procedurilor de selectie ar trebui sa
fie recrutarea, in mod transparent si oportun, a candidatilor care

corespund cel mai bine profilului postului in cauza.

15. Obiectivul procedurilor de selectie ale BCE este de a garanta ca
~intregul personal al BCE este selectat, desemnat si promovat de
Comitetul executiv” si ,tinand seama in mod corespunzator de principiile
calificarii profesionale, publicitatii, transparentei, egalitatii de tratament si

nediscriminarii®”.

16. Auditul a examinat atat campanii de recrutare, cat si numiri directe pe
post. Tn urma examinarii cazurilor de numiri directe selectate, s-a constatat
ca acestea erau documentate in mod clar si erau conforme cu normele
stabilite de BCE. Campaniile de recrutare se caracterizeaza printr-un
proces mai complex din cadrul caruia s-au selectat spre evaluare o serie

de elemente precum anunturile de post vacant si procedurile de selectie.

Anuntul de post vacant

17.Pentru toate campaniile de recrutare, trebuie sa se intocmeasca un
anunt de post vacant in care sa se precizeze in mod clar principalele

responsabilitati ale postului vizat si in care sa se includa o descriere

®  Articolele 20.1. si 20.2. din Decizia BCE din 19 februarie 2004 de adoptare a
Regulamentului de procedura al Bancii Centrale Europene (BCE/2004/2)
(2004/257/CE).

BLB002953R0O06-10PP-CH060-10APCFINC1-RAS-ECB_2009-TR.doc 23.11.2010



10

generala a formarii profesionale si a altor calificari necesare, a
competentelor si a experientei cerute si/sau dorite. in anuntul de post
vacant trebuie, de asemenea, sa se indice natura si durata contractului,
precum si criteriile de selectie. Toate anunturile de post vacant trebuie
publicate in sistemul electronic de recrutare al BCE si pot fi facute publice

si prin alte mijloace de comunicare atunci cand se considera necesar.

18.1n urma examindrii anunturilor de post vacant selectate, s-a constatat
ca informatiile pe care le contineau acestea referitor la experienta si la
calificarile profesionale cerute, precum si la natura postului si la criteriile
de selectie, erau suficiente. Termenul stabilit pentru depunerea

candidaturilor era rezonabil.

19.1n pofida eforturilor BCE vizand incurajarea mobilitatii personalului gi
atragerea de candidati cu profiluri care pot fi utile in cadrul diverselor
servicii ale Bancii, conditiile pentru ocuparea posturilor vacante erau
adesea de natura preponderent tehnica. In general, faptul ca se acorda o
importanta prea mare cunostintelor tehnice foarte specifice ingreuneaza
ulterior mobilitatea in cadrul BCE. Nu s-a elaborat niciun set de
competente standard de baza necesare pentru indeplinirea sarcinilor
prevazute la diferite niveluri de Thcadrare, demers care ar facilita
redactarea anuntului de post vacant si ar putea stimula mobilitatea interna

a personalului.

Procedura de selectie

20.Normele BCE prevad faptul ca decizia de a include in cadrul procedurii
de selectie teste, exercitii scrise sau alte instrumente de selectie apartine
comisiei de selectie desemnate. Toate procedurile de recrutare trebuie sa
includa cel putin un interviu pentru fiecare candidat, care sa aiba loc cu
membrii comisiei de selectie. Pentru candidatii la toate posturile de
conducere vacante ar trebui sa se dispuna efectuarea de catre un
consultant extern a unei evaluari privind aptitudinile manageriale ale

acestora. De asemenea, comisia de selectie poate tine seama de scrisori
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de recomandare, relevante pentru pozitia vizata, de la angajatori anteriori
ai candidatilor, precum si de la supraveghetori actuali sau anteriori din
cadrul BCE, a caror opinie este pertinenta pentru postul in cauza.
Evaluarea trebuie sa fie fundamentata pe cerintele legate de calificari si de

experienta profesionala, specificate in anuntul de post vacant.

21.Ulterior finalizarii procedurii de selectie, se asteapta ca aceasta
comisie de selectie sa formuleze concluzii cu privire la candidatii
preselectati, clasificati in functie de gradul in care corespund cerintelor
postului in cauza. Comisia de selectie ar trebui apoi sa solicite avizul
sefului serviciului din care face parte postul vacant sau avizul Comitetului
executiv in cazul in care postul respectiv se situeaza deasupra unui

anumit nivel de incadrare.

22.1n cadrul fiec&rei campanii de recrutare examinate s-a recurs la o
combinatie de mai multe metode pentru a evalua masura in care candidatii

corespund cerintelor posturilor vizate (a se vedea caseta 1).

Caseta 1 - Metode de evaluare utilizate in campaniile de recrutare
e Trierea preliminara/preselectia candidatilor

e Test scris

e Verificarea scrisorilor de recomandare

¢ Interviu cu comisia de selectie

e Evaluarea de catre un consultant extern a aptitudinilor manageriale

e Interviu cu un membru al Comitetului executiv

23.Campaniile de recrutare examinate s-au desfasurat in termenele
prevazute. Deciziile luate in fiecare etapa a procesului au fost consemnate
in memorandumul procesului de selectie. Cu toate acestea,
memorandumurile examinate includeau doar o descriere a evaluarii
realizate si, in cele mai multe cazuri, nu contineau nicio referinta explicita
la punctajele obtinute. Chiar daca cerintele privind calificarile si experienta

profesionald cerute erau indeplinite de candidatii selectati, in majoritatea
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cazurilor era dificil sa se determine cu precizie modul in care candidatii
respectivi au ajuns sa fie preselectati i recrutati. Evaluarile testelor scrise
si ale interviurilor erau, in cea mai mare parte, de natura descriptiva si,
adesea, nu s-a intocmit niciun tabel de clasificare pe baza caruia sa se

compare evaluarile realizate pentru fiecare candidat.

24.1n cazul campaniilor in cadrul carora s-au efectuat verificari ale
scrisorilor de recomandare, rezultatul acestor verificari nu a fost
Tntotdeauna consemnat in dosarul de recrutare si nici nu existau probe
care sa ateste ca acesta a fost discutat in mod sistematic de catre comisia
de selectie.

Politicile si procedurile utilizate de BCE pentru evaluarea
performantelor personalului, dezvoltarea carierei i formare au fost

corespunzatoare?
25.Curtea a evaluat in ce masura BCE:

— a stabilit proceduri exhaustive si clare privind evaluarea performantei
personalului si in ce masura acestea au fost aplicate in mod

consecvent;
— anstituit politici adecvate privind dezvoltarea carierei si

— a planificat in mod adecvat activitatile de formare gi in ce masura a

realizat o evaluare regulata a programelor de formare.
Procedurile de evaluare a performantei personalului

26.Ar trebui sa se publice linii directoare clare care sa acopere totalitatea
aspectelor unui sistem de evaluare a performantei personalului. Sistemul
de evaluare a personalului ar trebui sa furnizeze o definitie a rolurilor si sa
precizeze in mod clar ce se asteapta atat din partea evaluatorilor, cat si
din partea angajatilor evaluati.
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27.,Ghidul privind evaluarea in cadrul BCE” (Guide to the ECB appraisal)
descrie aspectele-cheie ale sistemului de evaluare utilizat de Banca.
Formularul de evaluare utilizat include urmatoarele domenii: i) o
examinare a performantei angajatului evaluat, in raport cu sarcinile gi
obiectivele stabilite Th evaluarea din anul precedent; ii) o evaluare globala
a performantei din perspectiva valorilor BCE; iii) 0 examinare a nivelului de
competente, n raport cu competentele cerute in cadrul BCE; iv) stabilirea
sarcinilor gi a obiectivelor pentru perioada urmatoare; v) o sectiune privind
formarea si dezvoltarea profesionala; vi) o sectiune care cuprinde
rezumatele comentariilor din partea celor doi evaluatori $i vii) o sectiune

rezervata comentariilor angajatului evaluat.

28.1n urma analizei desfasurate de Curte cu privire la procedurile de

evaluare, s-au constatat urmatoarele:

(a) sistemul este suficient de exhaustiv, iar ghidul contine o descriere

clara a procesului;

(b) sistemul permite existenta unui feedback echilibrat deoarece: i) fiecare
angajat trebuie evaluat de cel putin doi evaluatori si, acolo unde se
considera necesar, se solicita opinia unui alt evaluator si ii) se
realizeaza o evaluare la 360° o data la fiecare trei sau patru ani pentru

a evalua performanta managerilor;

(c) sectiunea din evaluare referitoare la masura in care angajatul evaluat
a respectat valorile BCE in activitatea sa cotidiana are un caracter
teoretic si nu ofera informatii de o foarte mare utilitate care sa poata
contribui la evaluarea sau la evolutia profesionala a angajatului in

cauza i

(d) trei subsectiuni din cadrul sectiunii privind ,formarea gi dezvoltarea
profesionala” din formularul de evaluare nu au fost utilizate in mod

consecvent.
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Evaluarile individuale ale personalului

29.

Evaluarile individuale ale personalului ar trebui sa se desfasoare

conform dispozitiilor din ,Ghidul privind evaluarea in cadrul BCE”. Aceste

dispozitii ar trebui aplicate in mod consecvent in cadrul tuturor serviciilor

pentru a se asigura o abordare uniforma si o evaluare echitabila a

intregului personal.

30.7n urma testelor efectuate pe o serie de evaluari individuale selectate

din cadrul serviciilor, s-au constatat urmatoarele:

(@)

(b)

(€)

(d)

(€)

(f)

evaluarile individuale ale personalului se desfagoara, in general, in

conformitate cu dispozitiile ghidului;

calitatea evaluarilor difera in functie de persoanele insarcinate sa

coordoneze exercitiul de evaluare;

pana la sfarsitul lunii ianuarie 2010, doar 48 % din evaluarile
pentru 2009 fusesera finalizate, in pofida faptului ca indicatorul-cheie
de performanta (ICP) indica un grad de finalizare de 100 % pentru

toate serviciile;

ntr-un numar mare de cazuri, obiectivele fixate erau descrise in
termeni vagi si nu erau ugor masurabile'®, cu exceptia Directiei

generale ,Operatiuni de piata” (DG-M);

nu s-a identificat niciun domeniu precis care sa necesite imbunatatiri

Si

s-au observat alte deficiente legate de evaluarile individuale ale

personalului, de exemplu, evaluari pentru care nu s-au fixat obiective

10

De exemplu: contributia la continuarea unor relatii bune cu clientii din cadrul
altor servicii ale Bancii, contributia la un standard ridicat de calitate a
serviciilor prin instruirea personalului, desfagurarea activitatii cu respectarea
ICP, redactarea de contracte cu caracter juridic complex, participarea la
proceduri de achizitii publice n vederea atribuirii unui contract.
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sau pentru care necesitatile de formare nu erau suficient de bine

definite.
Dezvoltarea carierei

31.BCE ar trebui sa elaboreze politici si proceduri adecvate pentru
dezvoltarea carierei, menite sa recompenseze personalul pentru

performanta sa si sa il mentina motivat.

32.Curtea a examinat politicile si normele privind dezvoltarea carierei si a
selectat un esantion pentru a verifica daca acestea sunt respectate sau

nu.

33.Dezvoltarea personalului si abordarea provocarii de ordin demografic**
se numara printre prioritatile BCE mentionate in scrisoarea pregedintelui
pentru 2009*2. Conform strategiei BCE, una dintre politicile-cheie din
ultimii ani consta in neutralitatea (,inghetarea”) numarului de angajati
directi. Provocarea demografica, in combinatie cu ,inghetarea” numarului
de angajati directi, constituie principalul impediment in calea evolutiei
carierei personalului in cadrul BCE. S-a constatat ca in timp ce numarul de
angaijati directi a crescut cu 3 %, a crescut in mod semnificativ $i numarul
personalului care colaboreaza cu Banca (non-headcount staff) (de la 154
in 2006 la 254 in 2009).

34.Desi BCE incurajeaza mobilitatea®® si pune la dispozitie formarea

necesara in acest sens, ramane la latitudinea fiecarui membru al

1 Mai mult de jumétate din personalul BCE face parte din categoria de varsta

35 - 45 de ani, in timp ce marea majoritate a managerilor si a consilierilor au
varste mai mici de 54 de ani. In consecinta, numarul angajatilor care se
incadreaza intr-o categorie de varsta relativ restransa si care vor avea
aspiratii similare in cariera este ridicat.
12 Scrisoarea presedintelui care se publicd anual stabileste obiectivele
strategice ale BCE pentru anul urmator.
13 Exista doua tipuri de mobilitate: interna si externa. Mobilitatea interna poate
fi permanenta sau temporara; poate implica acelasi nivel salarial sau poate fi
combinata cu promovarea; mobilitatea externa poate fi finantata integral de
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personalului de a profita de aceste oportunitati $i de a-si modela cariera.
Nu exista parcursuri de cariera predefinite si nici nu exista un sistem

automat de evolutie a carierei.

35.Conform circularei administrative a BCE privind promovarile si
majorarile salariale exceptionale, un membru al personalului poate fi

promovat doar in urma:

— unei proceduri de selectie pentru un post vacant (recrutare sau numire

directa pe post);

— unei transformari a postului (de exemplu, intr-un post cu un grad mai

mare) si

— unei decizii prin care i se acorda o majorare salariala exceptionala
(Additional Salary Advancement - ASA).

36.Pe langa optiunile descrise la punctul anterior, mai exista si
reexaminarea anuala a salariilor si a primelor salariale (Annual Salary and
Bonus Review - ASBR). Politica BCE privind recompensele a fost creata
cu obiectivul de a recompensa performanta si realizarile unui membru al
personalului prin corelarea nivelului sau salarial cu contributia acestuia la
succesul Bancii in indeplinirea obiectivelor acesteia. Membrii personalului
sunt eligibili pentru doua tipuri de recompense: majorari salariale si

acordarea de prime salariale.

37.S-au constatat urmatoarele aspecte:

Banca sau poate implica o suspendare temporara a contractului de angajare
cu BCE.
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in ceea ce priveste transformarile de posturi din 2009, s-au Tnaintat in
total 55 de cereri din partea a 12 servicii, iar cele cinci cazuri selectate

de BCE au fost bine documentate®*:

in ceea ce priveste ASA pentru 2009, 11 dintre cele 17 propuneri
Tnaintate de servicii au fost aprobate. In urma examinarii de Curte a
patru cazuri, s-a constatat ca justificarea pe baza careia s-a acordat

ASA era bine documentata®®:

in ceea ce priveste ASBR, s-au selectat trei servicii in vederea
efectuarii de teste si s-a examinat un egantion de 20 de evaluari
individuale. BCE nu a corelat Th mod explicit procedura de evaluare cu
ASBR, deoarece Banca gestioneaza evaluarea individuala ca pe un
exercitiu de sine statator, pe cand ASBR este considerat un exercitiu
comparativ. Curtea nu a identificat niciun element contradictoriu
evident intre evaluari si decizile ASBR. Cu toate acestea, nu s-a
identificat nici vreo legatura directa intre o evaluare extrem de pozitiva
si numarul de puncte obtinut in cadrul ASBR sau acordarea unei

prime salariale; si

decizia privind ASBR este luata de cadrele de conducere ale
serviciilor. Deciziile lor specifice privind procentul care sa fie acordat
angajatilor vizati nu sunt insa documentate, iar rezultatele sunt

comunicate doar persoanelor in cauza.

14

15

Pentru fiecare dintre aceste cazuri, s-a completat o cerere-tip care cuprindea
justificarea serviciului in cauza pentru transformarea postului, alinierile
strategice, precum si impactul la nivel organizational si/sau managerial.

Pentru fiecare caz, era intocmit un rezumat al performantei pe termen lung,
era furnizata o explicatie clard a motivului care statea la baza propunerii si
erau sintetizate evaluarile angajatilor respectivi.
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Formarea profesionala

38. Activitatile anuale de formare ar trebui planificate in mod adecvat. Ar
trebui organizate actiuni de formare cu o orientare precisa, de exemplu
formare pentru personalul nou-angajat, pentru manageri si pentru alti
angajati cu competente specifice. Toate programele de formare furnizate
ar trebui sa faca obiectul unor evaluari privind calitatea acestora. Intregul
personal ar trebui sa aiba un acces facil la informatiile privind activitatile de
formare si ar trebui sa existe un punct de informare unic, valabil pentru

toate evenimentele de formare.

39.Exista doua tipuri de formare in cadrul BCE: centralizata si
descentralizata. Formarea centralizata este furnizata tuturor membrilor
personalului i este gestionata de Directia generala ,Resurse umane,
buget si organizare” (DG-H) si de Directia generala ,Sisteme informatice”
(DG-IS). Formarea descentralizata este organizata de fiecare serviciu in

parte, in principal pe teme tehnice specifice acestuia.

40.Auditul a inclus o examinare a programului de formare 2009, precum si
o analiza a activitatilor de formare din cadrul a trei servicii. Rezultatele

acestei analize au indicat urmatoarele:

(a) intregul personal nou-angajat beneficiaza de formari introductive

suficiente, precum si de alte informatii importante;

(b) in ceea ce privesgte activitatile de formare analizate, feedbackul arata
ca acestea raspundeau nevoilor identificate, iar aprecierea globala cu

privire la formare era una de satisfactie;

(c) in ceea ce priveste activitatile de formare descentralizata, care se

decid si se finanteaza in cadrul fiecarui serviciu gi care reprezinta
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doua treimi din bugetul BCE pentru formare, nu exista un punct de

informare unic'®; si

(d) schimbul de informatii referitoare la formarea descentralizata este
redus. Rapoartele intocmite la revenirea in birou (dupa incheierea
formarii) sunt inaintate serviciului in cauza si pastrate in cadrul

acestuia, Insa nu sunt comunicate si celorlalte servicii.

BCE a recurs la instrumente pentru a gestiona activitatile sale legate
de resursele umane si pentru a raspunde nevoilor de informare atat

ale conducerii, cat si ale personalului?
Sistemele informatice utilizate pentru gestionarea resurselor umane

Sistemele informatice pentru resurse umane utilizate in cadrul BCE

41.Datele privind resursele umane ar trebui gestionate in mod unitar
pentru a se asigura ca informatiile necesare planificarii i monitorizarii
activitatilor de resurse umane, precum si raportarii cu privire la acestea,

provin din surse complete, fiabile si coerente.

42.0 parte a informatiilor legate de resursele umane (de exemplu,
contractele de angajare) este prelucrata si stocata in dosarele pe suport
hartie ale personalului. BCE se afla in curs de introducere de dosare ale
personalului in format electronic. DG-H utilizeaza doua sisteme
informatice principale: ISIS si sistemul de recrutare online (se
preconizeaza ca acesta din urma sa fie eliminat treptat pana in 2011). ISIS
este un sistem informatic bazat pe tehnologia SAP care a fost introdus n
cadrul BCE in ianuarie 2008 si care a avut un impact semnificativ asupra

unei serii de sarcini legate de gestionarea resurselor umane. Mai multe

18 Exista un punct de informare unic pentru cursurile de formare centralizat,

de unde se pot obtine informatii referitoare, de exemplu, la cursurile
disponibile, la modul de inscriere, la alte detalii de natura organizatorica etc.
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module ale acestuia sunt deja utilizate sau se afla in curs de

implementare.

43.Portalul ISIS poate fi accesat de intregul personal al BCE prin
intermediul intranetului. Fiecare membru al personalului BCE are obligatia
de a-si actualiza datele personale, cum ar fi detaliile privind contul bancar
si informatiile cu caracter personal. Faptul ca personalul este responsabil
de gestionarea datelor cu caracter personal a dus la o imbunatatire a

calitatii datelor.

44.La sfarsitul anului 2009, cu toate ca din punct de vedere tehnic
sistemul ISIS devenise operational din ianuarie 2008, drepturile de
administrare a acestuia nu fusesera atribuite niciunei directii anume.
Sistemul a apartinut temporar grupului de coordonare a proiectului. Mai
mult, nu fusese semnat niciun acord privind nivelul serviciilor (service level
agreement - SLA). SLA se utilizeaza in mod frecvent pentru a defini atat
nivelul de servicii care trebuie garantat utilizatorilor sistemului informatic in
cauza de catre furnizorul de suport operational, cat si rolurile gi

responsabilitatile partilor semnatare ale acordului.

Implementarea modulelor de resurse umane din cadrul sistemului ISIS

45.Tnainte de implementarea oricarui sistem informatic nou, este nevoie sa
se desfasoare procedura de testare a sistemului respectiv de catre
utilizator inainte de a fi acceptat (user acceptance testing) si, Tn cazul unui
rezultat pozitiv al acestor teste, procedura de acceptare in mod oficial a
sistemului de catre utilizator (user sign-off). Toate testele trebuie sa fie
documentate, examinate si aprobate Th mod corespunzator si sa faca

parte din documentatia aferenta sistemului.

46.Dupa finalizarea cu succes a testelor, sistemul ar trebui sa fie pregatit
in vederea migrarii acestuia spre mediul de productie. in aceast etapa,
utilizatorii ar trebui sa fi elaborat deja proceduri si sa fi fost deja pe deplin

instruiti cu privire la modul de utilizare a noului sistem. In urma
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implementarii noului sistem, ar trebui desfasurata o evaluare post-
implementare (post implementation review) pentru a se verifica daca
sistemul a fost conceput si dezvoltat in mod corect si daca in cadrul

acestuia sunt integrate controale corespunzatoare.

47.Modulele de resurse umane din cadrul sistemului ISIS au fost
implementate in mai multe etape. Anterior fiecarei lansari in mediul de
productie, s-a desfagurat aga-numitul user acceptance testing si a avut loc
acceptarea in mod oficial a sistemului de catre utilizator. Curtea a efectuat
o serie de teste, pe baza unui esantion selectat in acest sens, cu scopul
de a verifica existenta si documentatia aferenta scenariilor de test care au
loc pentru fiecare lansare in mediul de productie. in cazul a doua scenarii
de test examinate, singurul document disponibil era manualul de utilizare

corespunzator procesului implementat.

48. Anterior punerii in functiune a sistemului ISIS, s-a efectuat o evaluare
prealabila a securitatii acestuia (pre-production security assessment) care
a inclus identificarea riscurilor informatice si a planurilor de
actiune/controalelor menite sa gestioneze aceste riscuri. Cu toate acestea,
Tnaintea lansarii sistemului ISIS Tn mediul de productie, au existat o serie
de criterii in cadrul asa-numitei pre-production security assessment care
nu fusesera indeplinite. Administratorul sistemului, in cazul de fata, DG-H,
a acceptat riscurile reziduale. Curtea considera ca doua dintre aceste
riscuri sunt potential ridicate si ar fi trebuit luate masuri pentru a se asigura

confidentialitatea, integritatea datelor si disponibilitatea informatiilor.

49. S-au organizat sesiuni de formare in sali de curs, precum si cursuri
.practice” pentru a instrui utilizatorii atunci cand modulele de resurse
umane din cadrul sistemului ISIS erau In curs de implementare. in
prezent, personalul nou-angajat este instruit cu privire la utilizarea
sistemelor de catre colegi (de exemplu, job shadowing — observarea la
locul de munca). Sunt organizate sesiuni de formare pentru anumite
grupuri de utilizatori, de exemplu asistenti ai cadrelor de conducere

(management assistants) si personal extern. Exista un buletin informativ
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ISIS care se publica lunar; pe intranetul BCE sunt prezentate si puse la
dispozitie manuale gi demonstratii practice.

50. Proiectul de implementare a ISIS nu s-a incheiat inca, astfel incat
evaluarea post-implementare al carei scop este de a verifica daca sistemul
a fost conceput si dezvoltat in mod corect si daca in cadrul acestuia sunt

integrate controale corespunzatoare nu este inca aplicabila.

51. Orice modificare adusa sistemului ISIS este convenita cu responsabilii
de procese. Pentru schimbarile standard specificate aduse sistemului ISIS
s-a introdus o procedura rapidad de gestionare a modificarilor. In cadrul
auditului, s-au examinat trei proceduri de operare legate de aceasta
gestionare rapida a modificarilor. Toate cele trei documente erau in stadiul
de proiect. Nu s-a putut obtine nicio informatie care sa raspunda la
urmatoarele doua intrebari: cine este persoana competenta sa aprobe

aceste proceduri si cand ar urma sa aiba loc aceasta aprobare.

Gestionarea datelor privind resursele umane

52.Datele cu caracter personal ar trebui prelucrate in conformitate cu
legile si reglementarile privind protectia datelor. Personalului ar trebui sa i
se acorde accesul corespunzator la diferite niveluri de date in functie de
necesitatea cunoasterii datelor respective. In cazul in care un membru al
personalului care are acces la sistemul informatic privind resursele umane
paraseste organizatia, dreptul de acces al acestei persoane ar trebui

retras.

53.BCE are instituita o procedura de notificare conform careia operatorul
are obligatia de a notifica responsabilul cu protectia datelor (Data
Protection Officer - DPO), prin intermediul interfetei online a site-ului DPO,
accesibila de pe intranetul BCE, inainte de a introduce noi operatiuni de
prelucrare privind date cu caracter personal. Datele cu caracter personal
ale membrilor personalului sunt prelucrate, printre altele, in cadrul

modulelor de resurse umane ale ISIS. Notificarea a fost transmisa
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responsabilului cu protectia datelor in septembrie 2008, in conditiile in
care sistemul ISIS era in functiune din ianuarie 2008.

54.Fiecarui membru al personalului i-au fost alocate roluri precise in
cadrul modulului corespunzator resurselor umane din sistemul I1SIS.
Expertului principal pentru programul ISIS referitor la resursele umane i-a

fost acordata autoritatea de a aproba profilurile rolurilor.

55. S-a obtinut o lista cu toti membrii personalului al caror profil include
dreptul de consultare a tuturor datelor referitoare la resursele umane
existente in cadrul ISIS (profil ,read all”), cu scopul de a evalua in ce
masura doar personalul corespunzator dispunea de acest profil. S-a
constatat ca in trei cazuri s-au atribuit roluri de consultare a datelor privind
resursele umane (roluri ,;ead human resources”) unor membri ai
personalului extern (personal angajat prin agentii de ocupare a fortei de
munca si consultanti), iar in alte trei cazuri unor membri ai personalului
angajat pe termen scurt. Desi acesti sase membri fac parte din diversele
echipe de resurse umane, acordarea dreptului de acces unor membri ai
personalului extern si ai personalului angajat pe termen scurt sporeste
riscul de nerespectare a confidentialitatii datelor sensibile cu caracter
personal. In patru cazuri, mai existau inca in I1SIS drepturi de acces

alocate unor persoane care nu mai lucreaza pentru BCE.
Nevoile de informare

Informatii de gestiune

56.,Personalul reprezinta capitalul institutiei, iar gestionarea resurselor
umane va ramane o preocupare majora a Comitetului executiv’’.
Sistemele informatice pentru resursele umane ar trebui sa constituie un
instrument fiabil pentru generarea de rapoarte care sa asiste conducerea

in procesul de planificare strategica si tactica, precum si in procesul de

" Scrisoarea presedintelui pentru 2008.

BLB002953R0O06-10PP-CH060-10APCFINC1-RAS-ECB_2009-TR.doc 23.11.2010



24

luare a deciziilor operationale. Raportarea cu privire la problemele legate
de gestionarea resurselor umane ar trebui sa se realizeze cu regularitate
si in timp util. Informatiile continute in aceste rapoarte ar trebui sa fie

exhaustive si exacte.

57. Odata cu introducerea sistemului ISIS, fluxul informational al BCE s-a
imbunatatit semnificativ, deoarece atat conducerea, cat si personalul au
posibilitatea de a consulta datele privind resursele umane in orice moment
in cadrul unuia si aceluiasi sistem. Aceasta reprezinta o imbunatatire care
vine sa remedieze deficientele legate de validarea manuala a datelor
privind resursele umane, deficiente identificate de Curte in auditul sau

privind exercitiul 2004.

58. in conformitate cu sistemul de gestionare descentralizata a resurselor
umane instituit in cadrul BCE, responsabilitatea privind monitorizarea
problemelor legate de resursele umane revine, in principal, sefilor
serviciilor in cadrul carora intervin problemele respective. Pe baza
feedbackului obtinut din partea reprezentantilor serviciilor, informatiile
disponibile pentru gestionarea curenta a resurselor umane sunt suficiente,
iar calitatea datelor din cadrul ISIS este corespunzatoare. Cu toate
acestea, recrutarile si formarea descentralizata sunt in continuare
gestionate n afara sistemului ISIS. In cadrul acestuia din urma, sunt
disponibile, de asemenea, rapoarte standard. In plus, rapoartele de
informare privind organizatia permit crearea de rapoarte privind procesele

operationale si rezultatele lor, precum si analiza si interpretarea datelor.

59. Sistemul de raportare formala catre Comitetul executiv referitor la
problemele de gestionare a resurselor umane a ramas neschimbat de la
auditul Curtii privind exercitiul 2004. Comitetului executiv gi conducerii le
este Tnaintat un raport anual amplu privind procesul de recrutare si
mobilitatea personalului (chiar daca numarul recrutarilor a scazut
considerabil), in timp ce punerea in aplicare a unor alte politici nu este

urmarita in aceeasi masura prin rapoarte formale.
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60.1n cadrul BCE a avut loc in aprilie 2008 o prezentare, destinata
conducerii, pe tema concediului medical (referitor la exercitiile 2006

si 2007), iar la nivel intern, in cadrul DG-H, a avut loc o prezentare pe
aceeasi tema pentru exercitiul 2008.Concediul medical al personalului a
crescut in perioada 2006 - 2008. Printre evolutiile principale care au avut
loc intre 2007 si 2008 se numara o crestere cu 13,3 % a numarului de zile
lucratoare pierdute ca urmare a concediilor medicale luate, precum si o
crestere cu 37 % a numarului de zile pierdute ca urmare a concediilor
medicale de lunga durata. Tn 2009, numarul total de zile pierdute pe motiv
de concediu medical a scazut cu 9,9 %, iar numarul de zile pierdute pe
motiv de concediu medical de lunga durata a scazut cu 42,3 %. Nu s-a
Thaintat Comitetului executiv niciun raport formal referitor la statisticile

privind concediul medical.

61. In ultimii ani, BCE a implementat o serie de politici cu importanta
strategica pentru organizatie, cum ar fi politica privind diversitatea si unele
masuri destinate sa atenueze ,provocarea demografica”. Desi un raport de
urmarire a situatiei privind diversitatea in cadrul personalului BCE a fost
elaborat si inaintat Comitetului executiv in 2007, nu exista nicio procedura
formala de raportare regulata cu privire la urmarirea punerii in aplicare a
acestor politici si la problemele pe care acestea le ridica. In mod similar,
pentru majoritatea politicilor DG-H puse in aplicare, nu exista niciun raport
care sa fie inaintat Comitetului executiv in mod formal sau regulat. Cu
toate acestea, s-a luat act de faptul ca s-a creat un comitet de gestiune in
cadrul caruia sa se discute, printre altele, probleme legate de resursele

umane.

Informatii generale privind personalul

62. Este important ca informatiile sa fie disponibile si accesibile pentru a se
asigura transparenta si coerenta normelor aplicabile personalului. Din
acest motiv, toate informatiile pertinente referitoare la normele si politicile
privind resursele umane trebuie sa fie disponibile si usor accesibile pentru

intregul personal al BCE.
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63.Cea mai importanta si cea mai exhaustiva sursa de informatii pentru
personal o reprezinta intranetul BCE. Pagina de intranet ,around my job”
(cu informatii referitoare la locul de munca) contine principalele norme
aplicabile personalului, cele mai importante politici si orientari privind
resursele umane, precum i linkuri catre documente de referinta. Tot pe
intranet sunt publicate si ultimele noutati si actualizari de informatii referitor

la resursele umane.

64.De asemenea, DG-H a publicat pe intranet linii directoare operationale
care furnizeaza informatii mai detaliate cu privire la interpretarea si la
aplicarea, de catre DG-H, a regulamentului privind personalul. Acest
demers a fost realizat in vederea ameliorarii transparentei in cadrul
organizatiei si in vederea clarificarii proceselor privind resursele umane.
Liniile directoare operationale se regasesc sub forma unor ,casete de
informare” (,information boxes”) in cuprinsul unei versiuni adnotate a

regulamentului privind personalul.

65.1n 2007 a intrat in vigoare Business Practice Handbook (BPH) in care
sunt incluse o serie de norme organizationale (circulare administrative)
care sunt obligatorii pentru personalul BCE. Informatiile privind
recomandarile de natura etica, conditiile de angajare a personalului BCE
si regulamentul privind personalul BCE (precum normele privind
detasarea, promovarea, recrutarea etc.) nu au fost incorporate inca in

Staff Handbook, care vine Th completarea BPH.

66.Rezultatele anchetei desfasurate in 2008 cu privire la gradul de
satisfactie a clientilor interni indicau faptul ca, in general, respondentii
stiau unde sa caute pe intranet informatii legate de resursele umane gi ca
majoritatea dintre acesgtia considerau ca ultimele noutati publicate pe
intranet Tn acest domeniu erau relevante, iar aproximativ 40 % considerau

ca acestea erau clare si concise.
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CONCLUZII S| RECOMANDARI

Regulamentul privind personalul si conditiile de angajare a

personalului instituite de BCE au un caracter exhaustiv?

67.Regulamentul privind personalul si conditiile de angajare a personalului
instituite de BCE au un caracter exhaustiv si acopera in detaliu
principalele aspecte ale resurselor umane. Banca a evaluat periodic
masura Tn care aspecte particulare ale conditiilor de angajare a
personalului sdu sunt comparabile cu cele ale institutiilor UE si cu cele ale

altor institutii financiare comparabile.

BCE a adoptat si a aplicat proceduri si norme transparente in ceea ce

priveste selectia personalului?

68.BCE a instituit un set de norme si proceduri exhaustive si clare privind
selectia personalului care acopera totalitatea aspectelor-cheie ale

procesului. In ceea ce priveste campaniile de recrutare:
(i) procedurile de selectie s-au efectuat in termenele prevazute;

(i) in pofida eforturilor BCE de a incuraja mobilitatea, anunturile de
posturi vacante nu erau concepute astfel incat sa se poata identifica
acei candidati ale caror profiluri puteau fi utile in cadrul mai multor

servicii si

(i) deciziile luate in diferitele etape ale procesului nu erau intotdeauna
suficient de documentate; prin urmare, s-au dovedit dificil de identificat
elementele pe baza carora candidatii erau preselectati si ierarhizati in

urma evaluarii comparative.

Recomandare

1. BCE ar trebui sa isi imbunatateasca in continuare procesul de
documentare a deciziilor luate referitor la selectia candidatilor in cursul

procedurilor de recrutare, inclusiv modalitatile de consemnare a
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rezultatelor verificarilor efectuate cu privire la scrisorile de recomandare n

cursul procedurilor de selectie.

Politicile si procedurile utilizate de BCE pentru evaluarea
performantelor personalului, dezvoltarea carierei si formare au fost

corespunzatoare?

69.BCE a publicat linii directoare clare care acopera toate aspectele
sistemului de evaluare a performantei personalului. Acest sistem defineste
in mod precis rolurile si precizeaza in mod clar ce se asteapta atat din
partea evaluatorilor, cat si din partea angajatilor evaluati. Cu toate

acestea:

(i) desi evaluarile pentru 2009 s-au efectuat, in general, in conformitate
cu ,,Ghidul privind evaluarea in cadrul BCE”, o mare parte dintre

acestea nu au fost finalizate in termenul prevazut;
(ii) calitatea evaluarilor a fost inegala;
(iii) nu s-a identificat niciun domeniu precis care sa necesite imbunatatiri i
(iv) nu erau indicate nevoile exacte privind formarea.

70.Per ansamblu, BCE a elaborat politici si proceduri adecvate privind
dezvoltarea carierei. Cu toate acestea, problema ,inghetarii” numarului de
angajati directi, combinata cu provocarea demografica cu care se
confrunta BCE, constituie un impediment major in calea evolutiei carierei
personalului. Deciziile luate in legatura cu sistemul de recompensare a
performantei personalului au fost, in general, bine documentate, insa
acest lucru nu este valabil si in ceea ce priveste reexaminarea anuala a

salariilor si a primelor salariale (Annual Salary and Bonus Review).

Recomandare

2. Formularele de evaluare a personalului ar trebui finalizate in termenele

prevazute, iar calitatea lor ar trebui imbunatatita prin stabilirea unor
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obiective SMART?® si prin corelarea evolutiei carierei cu nevoile

particulare in materie de formare.

BCE arecurs la instrumente pentru a gestiona activitatile sale legate
de resursele umane si pentru a raspunde nevoilor de informare atat

ale conducerii, cat si ale personalului?

71.Desi modulele de resurse umane din cadrul sistemului informatic ISIS
sunt operationale din 2008, nu fusesera atribuite drepturi de administrare
niciunei directii anume si nici nu fusese semnat un acord privind nivelul

serviciilor.

72.Disponibilitatea si accesibilitatea informatiilor fiabile referitoare la
aspectele legate de resurse umane s-au imbunatatit semnificativ de la
auditul desfagurat de Curte pentru exercitiul 2004, atat la nivelul
conducerii, cat si la nivelul personalului. Cu toate acestea, sistemul de

raportare formala catre Comitetul executiv a ramas neschimbat de atunci.

Recomandare

3. Ar trebui sa se evalueze elementele de resurse umane din cadrul
sistemului informatic ISIS pentru a se verifica daca sistemul si-a indeplinit

obiectivele initiale si daca s-au instituit controale adecvate.

Prezentul raport a fost adoptat de Camera IV, condusa de domnul Igors
LUDBORZS, membru al Curtii de Conturi, la Luxemburg, in sedinta sa din
23 noiembrie 2010.

Pentru Curtea de Conturi

Vitor Manuel da SILVA CALDEIRA

Presedinte

18 Specifice, masurabile, realizabile, realiste si delimitate in timp.
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RASPUNSUL BANCII CENTRALE EUROPENE

Banca Centrala Europeana (BCE) considera oportun raportul Curtii de Conturi Europene (CCE) pentru
exercitiul financiar 2009 si isi exprima aprecierea cu privire la observatiile si recomandédrile de imbunatatire

formulate de aceasta.

In continuare sunt prezentate comentariile BCE cu privire la anumite paragrafe si la cele trei recomandari.

Punctul 13:

Fiecarui proces de recrutare i este alocat un spatiu special in sistemul de documentare, la baza ciruia se afla
formate standard si fluxuri de lucru automatizate pentru a asigura ci toate etapele ciclului de recrutare se

desfasoara in mod consecvent si eficient.

Punctul 19:

La baza procesului de recrutare al BCE se afla un cadru de competente, structurat pe competente tehnice
(respectiv specifice postului si generale) si comportamentale, prin care se contribuie la crearea unui echilibru
intre nevoia unui serviciu de competente tehnice specifice in vederea Indeplinirii cerintelor operationale si cea
a organizatiei de competente transfunctionale (competente tehnice generale si competente comportamentale)

destinate stimularii mobilitatii.

In concordanti cu constatirile CCE, in ultimii ani, BCE a pus tot mai mult accentul in anunturile de posturi
vacante pe competentele comportamentale si cele tehnice generale, testdnd in ce masurd candidatii stdpanesc

aceste competente.

Punctul 23:

BCE a ales sa puna accentul pe evaluarea calitativa a candidatilor, att in termeni absoluti, cat si in raport cu
alti candidati. In loc si dezvolte o culturi a selectiei bazata pe aplicarea unor punctaje, BCE incurajeazi un
proces in care comisia de selectie utilizeazd formate standard de punctaj ca instrument de favorizare a
discutiilor in cadrul comisiilor de selectie §i, implicit, de realizare a unei evaludri generale mai bine

Tntemeiate.

Punctul 24:

Verificarea scrisorilor de recomandare devine o practica tot mai uzuala la BCE. In majoritatea cazurilor, se
solicita referinte pentru candidatii clasati pe primele locuri si, dacd acestea confirma evaluarea comisiei de
selectie, nu mai este consideratd necesard o discutie in cadrul acesteia. In cazul in care scrisorile de
recomandare sunt utilizate pentru facilitarea ierarhizarii candidatilor, are loc, in mod firesc, o discutie in
cadrul comisiei de selectie. Indiferent de situatie, toti membrii comisiei sunt implicati 1n demersul de
finalizare a memorandumului procesului de recrutare si pot formula comentarii asupra oricdror parti din

acesta.
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Punctul 28 litera (c):

BCE acordd o importantd deosebitd conceptului de valori si oferd personalului si cadrelor de conducere
explicatii referitoare la utilizarea acestora in liniile directoare privind discutia de evaluare, incurajand
evaluatorii sa descrie modul in care angajatii evaluati au respectat, pe parcursul anului, valorile BCE 1n
activitatea zilnica, axandu-se pe comportamente specifice si, implicit, traducand aceste valori in informatii

pretioase pentru dezvoltarea personalului.
Punctul 37 literele (c) si (d):

Luand nota de observatiile CCE, BCE precizeaza cd a ales sa nu coreleze in mod mecanic evaluarea anuala cu
reexaminarea anuald a salariilor si a primelor salariale (Annual Salary and Bonus Review — ASBR), ci sa
aplice parametri diferiti ambelor exercitii. Scopul evaluarii, care serveste si drept instrument de dezvoltare
profesionald, este analizarea capacitatii si eficientei fiecarui angajat in raport cu obiectivele definite, precum si
a conduitei sale in indeplinirea atributiilor. Aceasta inseamna ca, prin natura sa, evaluarea anuala este realizata
pentru fiecare membru al personalului in parte, respectiv nu include comparatii intre doud sau mai multe
persoane. In schimb, reexaminarea anuald a salariilor si a primelor salariale reprezinti un exercitiu
comparativ, prin care se evalueaza cresterea contributiei unui angajat la misiunile BCE fatd de cea a altor
membri ai personalului din acelasi serviciu. Rezultatul acestei evaluari comparative este documentat in
vederea implementarii operationale, supus unei verificari incrucisate in scopul asigurdrii coerentei si este

comunicat si explicat de cadrele de conducere fiecarui angajat in parte.

Punctul 42:

BCE precizeaza ca actualul sistem de recrutare online va fi eliminat treptat, de Indata ce modulul de recrutare

online va fi implementat in ISIS (cel mai devreme in 2011, conform asteptarilor).

Punctele 44 si 51:

BCE doreste sa se ia nota de faptul ca, dupa incheierea proiectului la jumatatea anului 2010, a fost elaborat un
acord privind nivelul serviciilor (Service Level Agreement — SLA), a carui finalizare este anticipata pana la
finele anului. De la inchiderea proiectului, au fost urmate procedurile standard de gestionare a modificarilor

pentru faza operationald a sistemului.

Punctul 48:

Potrivit cadrului de gestionare a riscurilor al BCE, niciunul dintre riscurile identificate prin evaluarea
prealabild a securitatii (Pre-Production Security Assessment) nu era ridicat: unul era mediu, iar celalalt,
scazut. Dupa cum se prevede in politicile BCE privind riscurile operationale, trebuie gasite solutii numai

pentru riscul mediu. Cu toate acestea, BCE intentioneaza sa reevalueze impactul acestor doua riscuri.

Punctul 55:

Cu privire la ultima fraza de la acest punct, BCE precizeaza ca, in cazurile identificate, accesul in cladire si,

mai important, accesul informatic la toate sistemele au fost dezactivate dupa ce persoanele respective au
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parasit BCE. Intre timp, a fost creat un flux de lucru automatizat, care dezactiveaza, ca masura suplimentara,
rolul fostilor membri ai personalului in ISIS (si, prin urmare, impiedica accesul acestora la orice activitate in
ISIS). BCE ar dori sd se ia notd de faptul cd personalul extern are, de asemenea, obligatia de a semna

dispozitiile privind confidentialitatea in vigoare la BCE.

Punctul 71:

BCE doreste sa clarifice (dupa cum mentioneaza CCE la punctul 44) ca, pe durata derularii proiectului ISIS,
drepturile de administrare colectivd (temporard) au fost atribuite Grupului de coordonare a proiectului ISIS
(ISIS Project Steering Group — PSG). Grupul a inclus cadre de conducere din toate serviciile implicate. Dupa
inchiderea proiectului, drepturile de administrare asupra diferitelor procese au fost atribuite fiecérui serviciu in

parte.

Punctul 72:

BCE ia notd de observatia CCE si precizeaza ca, inca din anul 2010, raportérile periodice citre Comitetul
executiv au fost suplimentate cu un raport cuprinzator (bazat pe datele pentru anul 2009), care acopera toate
aspectele referitoare la resursele umane, cum ar fi recrutarea, formarea, mobilitatea, salariile si alocatiile,
programul de lucru si concediul, absenteismul, integrarea sociald a angajatilor si a familiilor acestora, precum
si demisia/pensionarea. De asemenea, au fost prezentate Comitetului de gestiune al BCE informatii detaliate
privind gestionarea absentelor. Ambele instrumente de raportare vor continua sa fie elaborate periodic in

viitor.

Recomandarea 1:

BCE accepta recomandarea. Cu privire la aspectele legate de documentare, BCE precizeaza ca, pe langa
elementele existente, un manual cuprinzator privind recrutarea va fi finalizat si publicat Tnainte de finele
anului 2011. Referitor la consemnarea rezultatelor verificarilor efectuate cu privire la scrisorile de
recomandare in cadrul procesului de selectie, BCE face eforturi in vederea reflectarii sistematice a acestor
rezultate in memorandumurile procesului de recrutare. Manualul de recrutare va pune si mai mult accentul pe

acest apect.

Recomandarea 2:

BCE ia nota de cele trei elemente ale recomanddrii privind politicile pentru evaluarea performantelor
personalului, dezvoltarea carierei si formare si are urmatoarele comentarii: referitor la progresele inregistrate
n completarea formularelor de evaluare, BCE mentioneaza ca, pentru urmatorul ciclu de evaluare, calendarul
acestuia a fost comunicat explicit, in special cu privire la intervalul temporar in care trebuie finalizate
formularele. De asemenea, activitatile de informare au fost consolidate, fiind creat un punct de contact pentru
nelamuriri de ordin tehnic. In plus, in ceea ce priveste celelalte doua aspecte ale recomandarii, evaluatorii si
evaluatii vor beneficia de sesiuni informative si de formare dedicate, care vor include componente distincte
privind modalitatile de stabilire a obiectivelor SMART si de corelare a evaludrii fiecarui profil de competente
cu nevoile privind formarea si propunerile specifice de masuri de formare. Referitor la ultima parte a

recomandarii, BCE precizeaza cé, in concordanta cu abordarea sa, nu exista o legatura directa intre finalizarea
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unui curs de formare si evolutia carierei, desi, In mod evident, finalizarea cu succes a unei activitati de
formare relevante este recunoscutd ca mijloc de facilitare a dezvoltarii profesionale. Implementarea
recomandarii a Inceput cu runda de evaluari din 2010 si se va Incheia odatd cu urmatorul ciclu de evaluare,

respectiv la finele anului 2011.

Recomandarea 3:

BCE acceptd recomandarea si reitereaza faptul cad, In concordantd cu raportul privind inchiderea proiectului,

beneficiile vor fi evaluate inainte de sfarsitul anului 2011.
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