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Sumar executiv

1. Acest raport a fost dezvoltat in cadrul Acordului de Servicii de Asistenta Tehnica
Rambursabile privind ,,Dezvoltarea unui Sistem de Management Unitar al Resurselor
Umane (MRU) in Administratia Publica” (in continuare RAS MRU). Raportul constituie
livrabilul 4.1. - ,,Definirea unui model pentru concursul national”. Prin RAS MRU,
Banca Mondiala (BM) ofera sprijin Secretariatului General al Guvernului (SGG), Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) si Ministerului Muncii si Protectiei Sociale
(MMPS) in implementarea Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP
2014-2020). Sprijinul oferit se concentreaza pe sase domenii principale: analiza
sistemului MRU si recomandari de politici publice (rezultatul 1), elaborarea de ghiduri
si proceduri MRU (rezultatul 2), propunere pentru un cadru de competenta (rezultatul
3), elaborarea unui model pentru sistemul de recrutare (rezultatul 4), recomandari
pentru sistemul de management al performantei (rezultatul 5) si implicarea actorilor
interesati (rezultatul 6).

2. Cadrul' strategic si legal national aprobat recent de Guvernul Romaniei prevede
reforme ale politicii de recrutare in domeniul
functiei publice. Recrutarea pentru posturile
vacante la nivel central si teritorial va fi
organizata in doua etape: 1) un concurs
national, organizat de ANFP, care asigura
crearea unui grup de candidati preselectati; si
2) concurs pe post pentru un anumit post
vacant, organizat de fiecare institutie publica,
unde pot fi invitati sa participe doar candidatii
identificati in prima etapa. La sfarsitul acestei
etape, postul vacant este ocupat de candidatul
declarat admis (vezi Figura 1).

ilonii privcipali ai modelului de
recrutare propus Wm - acest
raport sunt deja definiti W
cadrul strateaic si legal vational
(SDFP 2016-2020 i Codul
admivistrativ = adoptat W
2019).

Wodelul descris de echipa BWM
este bazat pe optivmea de
politica adoptati deja de GR.

3. Decizia privind optiunea de politica privind
sistemul de recrutare a fost luata de Guvernul Romaniei pentru a raspunde
provocarilor cu care se confrunta sistemul MRU din administratia publica, provocari

1 Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 si Codul administrativ adoptat prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019
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care au impact direct sau indirect asupra calitatii procesului de recrutare?. Astfel
de provocari includ politizarea si clientelismul, fragmentarea practicilor in domeniul
resurselor umane si lipsa planificarii strategice a resurselor umane (capacitatea de a
corela competentele si posturile cu prioritatile organizationale). Din cauza acestora,
coerenta si transparenta recrutarii in sectorul public au fost limitate, generand o
perceptie de inechitate cu privire la acest proces. Mai mult, procesul de depunere a
candidaturii greoi, accentul exagerat pe memorare, capacitatea institutionala redusa
de a asigura coordonarea procesului si recrutare bazate pe competente, precum si
masurile de publicitate ineficiente au contribuit la o administratie publica mai putin
performanta si la deteriorarea increderii cetatenilors.

Obiectivul acestui raport este de a oferi un model pentru operationalizarea primei
etape a recrutarii in functia publica, si anume concursul national, asa cum prevede
legislatia in vigoare“. Raportul propune un model detaliat pentru concursul national
fundamentat pe baza analizei experientei internationale, a sistemului actual de
recrutare si a costurilor. Cadrul de competente se afla in centrul modelului propus,
intrucat obiectivul principal este acela de a facilita procese de MRU bazate pe merit,
transparente si orientate spre rezultate.

Noul model de recrutare va fi aplicat pentru posturile vacante din functia publica
de la nivel central si teritorial. Totodata, utilizatorii noilor proceduri sunt toate
institutiile publice de la nivel central si teritorial care vor trebui sa aplice noul model
pentru a recruta personal, iar ANFP va avea un rol de coordonare in acest proces.

Modelul propus pentru recrutare in administratia publica centrala din Romania este
structurat in opt pasi si este bazat pe cadrul de competente propus si pe utilizarea
sistemelor TIC. Noul model de recrutare va necesita o mod nou de a aborda planificarea
strategica a resurselor umane, resurse adecvate pentru testarea bazata pe competente
si campanii publicitare bine directionate. Conform Codului administrativ, concursul
national este menit a fi prima etapa a unui proces de recrutare bazat pe merite, care
va crea un grup de candidati preselectati (similar cu modelul aplicat de Comisia
Europeana); o a doua etapa, ,,concursul pe post” urmeaza sa fie organizata de fiecare

institutie publica. Modelul concursului national (etapa 1) include opt pasi:

2 A se vedea problemele structurale identificate in documentele strategice elaborate de Guvernul Romaniei (Strategia pentru consolidarea
administratiei publice (SCAP 2014-2020), Strategia privind dezvoltarea functiei publice (SDFP 2016-2020) si Strategia privind formarea
profesionald pentru administratia publica 2016-2020 (SFPAP) si detaliate in ,Analiza-diagnostic a cadrului legal si institutional actual si
recomandari”, Banca Mondiala, mai 2019, elaboratd de echipa Bancii Mondiale in cadrul RAS MRU.

3 A se vedea Diagnosticul initial al sistemului MRU, Banca Mondiald, mai 2019.

4 Pand in anul 2021 se preconizeaza ca ANFP va organiza doud concursuri pilot, pentru debutanti si inalti functionari publici. Modelul propus in
cadrul RAS MRU este de asteptat sa fie operationalizat prin aceste concursuri pilot, incluzand cadrul de competente generale si sa fie extins mai
departe in ceea ce priveste recrutarea pentru toate functiile publice generale din administratia publica centrala si locala.
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1. planificarea procesului de recrutare, care va avea ca rezultat un
plan national de recrutare pe trei ani care sa reflecte o evaluare a
necesarului de competente;

2. campanii publicitare;
3. selectia si numirea membrilor comisiei de selectie;

4. etapa de depunere a candidaturii - in care candidatii depun
exclusiv online toate documentele necesare;

5. verificarea eligibilitatii - in care activitatea membrilor comisiei de
selectie este facilitata de modul in care este structurat si
simplificat formularul de depunere a candidaturii;

6. testarea preliminara, cand candidatii sunt testati succesiv cu
privire la limbi straine, abilitati IT, teste psihometrice si teste de
cunostinte generale in domeniul administratiei publice;

7. testare avansata - care se preconizeaza sa fie efectuata folosind
tehnicile Centrului de evaluare pentru a permite testarea bazata
pe competente a competentelor generale de baza;

8. gestionarea grupului de candidati preselectati, care va fi valabil
pentru o perioada de trei ani.

7. Tehnicile Centrului de evaluare reprezinta punctul central al testarii bazate pe
competente. Candidatii parcurg un sir de exercitii menite sa evidentieze nivelul
fiecarei competente evaluate. Fiecare competenta va fi definita in aproximativ 10-15
comportamente observabile. Pe parcursul zilei de evaluare se poate observa riguros un
numar limitat de competente, recomandarea fiind evaluarea a maximum sase
competente. Instrumentele utilizate de Centrul de evaluare constau in principal in
interviuri structurate, studii de caz, discutii de grup, joc de rol, prezentari etc.

8. Conceptul de Centru de evaluare si tehnicile de evaluare asociate sunt propuse ca
metode de baza pentru noul model de recrutare. Experientele analizate din practica
de la nivel international si din sectorul privat indica faptul ca tehnicile Centrului de
evaluare sunt cele mai eficiente in identificarea candidatilor care au competentele
necesare pentru diferite tipuri de posturi si ofera cea mai buna baza pentru
operationalizarea cadrului de competente si asigurarea unei abordari bazate pe
competente in domeniul MRU. Impactul Centrului de evaluare este deosebit de relevant
pentru categoriile strategice de personal (adica manageri de nivel superior;
coordonatori ai reformelor importante etc.). Mai mult, aceasta abordare a fost
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implementata cu succes in administratia publica romaneasca pentru selectarea
managerilor publici®.

9. Doua optiuni (si o sub-optiune - 1.2) au fost definite in ceea ce priveste testarea
avansata prin tehnicile centrului de evaluare:

1.

Optinnea 1 prioritizeaza testarea avansata a competentelor prin

operationalizarea unui Centru de evaluare intern. Aceasta optiune necesita ca
ANFP sa isi asume un rol important de coordonare si implementare pe durata
intregului proces al concursului national. Pe termen lung, are avantajul dezvoltarii
de expertiza interna la nivel inalt, precum si a dezvoltarii instrumentelor si
metodologiilor de evaluare bazata pe competente. Operationalizarea sa completa
necesita masuri tranzitorii si investitii in dezvoltarea capacitatii;

O sub-optiune la cea de mai sus (optiunea 1.2) propune evaluarea
competentelor bazandu-se pe un Centru de evaluare externalizat. Si in
cadrul acestei optiuni, ANFP va avea responsabilitatea coordonarii intregului
proces al concursului national si va asigura definirea cerintelor si standardelor
pentru componentele externalizate si asigurarea calitatii si confidentialitatii
datelor. Cu toate acestea, pe termen lung, aceasta optiune nu permite
dezvoltarea competentelor necesare pentru elaborarea testelor si pentru
testarea competentelor avansate in cadrul ANFP;

Optinvea 2. limiteaza testarea avansata la o evaluare partiala, axata doar pe

interviuri bazate pe competente. Aceasta optiune implica dezvoltarea abilitatilor
comisiilor de selectie pentru a testa mai bine competentele generale de baza prin
interviuri. Deoarece aceasta optiune nu include o operationalizare completa a unui
Centru de evaluare, interviul este singurul instrument utilizat pentru testarea
avansata a unor competente generale de baza.

10. Se recomanda implementarea etapizata a optiunilor 2 si 1.1; optiunea 2 ar trebui
implementata in timp ce se pregateste treptat introducerea optiunii 1. Dezvoltarea
unui Centru de evaluare intern reprezinta obiectivul final pentru operationalizarea
concursului national. Desi necesita o investitie initiala mai mare, beneficiile sunt mai
mari pe termen lung in ceea ce priveste calitatea, sustenabilitatea si transferabilitatea
cunostintelor de specialitate (know-how). Pentru a asigura un proces realist de
implementare in etape, optiunea 2 ar putea fi pusa in aplicare (ca a doua cea mai buna
optiune) pana la asigurarea conditiilor care sa permita implementarea completa a
optiunii 1.

5 Mai multe informatii despre Schema Tinerilor Profesionisti prin care au fost selectati si formati managerii publici din Romania sunt disponibile
in Diagnosticul initial al sistemului MRU, livrabilul 1.1 din RAS MRU.
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11. Se propune un plan de implementare etapizata pe parcursul a trei ani, care sa
permita dezvoltarea capacitatilor institutionale si care sa asigure corelarea cu
implementarea treptata a cadrului de competente®. in primul rand, planul de
implementare a concursului national trebuie sa fie corelat cu implementarea in etape
a cadrului de competente, care, pentru functiile publice generale, necesita un interval
de timp de trei ani. in al doilea rand, procesul de implementare in etape trebuie s&
permita punerea in aplicare a unui plan de actiuni pentru consolidarea capacitatilor
ANFP, impreuna cu achizitionarea de instrumente si servicii relevante necesare pentru
implementarea noului model de recrutare.

12.in plus, avdnd in vedere diferitele puncte’ de intrare in functia publica,
planificarea resurselor umane ar trebui sa acopere nu numai concursuri deschise,
ci si concursurile de promovare si celelalte modalitati de modificare a raporturilor
de serviciu, vizand, de asemenea, limitarea numirilor temporare. Concursul national
se va aplica in toate concursurile deschise ce vizeaza candidatii din interiorul si din
afara functiei publice. De asemenea, ar trebui sa ca planificarea necesarului de resurse
umane sa acopere si concursurile de promovare si alte modalitati de modificare a
raporturilor de serviciu, numite generic masuri de mobilitate®, deoarece ofera
oportunitati utile pentru asigurarea expertizei potrivite acolo unde este necesara,
pentru a oferi oportunitati de invatare si ca un stimulent pentru motivarea personalului.
in acelasi timp, Planul de recrutare pe trei ani ar trebui sa abordeze problema
numeroaselor numiri temporare in posturi de conducere de nivel superior si, in acest
sens, ar trebui sa se acorde prioritate recrutarii pentru aceste posturi strategice, in
special pentru inaltii functionari publici si directorii generali. Ar trebui agreate cu
actorii relevanti si aplicate o serie de praguri specifice in ceea ce priveste procentul de
posturi ocupate temporar trebuie scoase la concurs in vederea recrutarii.

13. ANFP ar trebui sa fie plasata la Centrul Guvernului, deoarece cadrul de competenta
propus si reformele privind recrutarea necesita ca agentia sa joace un rol principal
in coordonarea si implementarea lor la nivel national. Experienta internationala arata
ca unul dintre factorii cheie pentru asigurarea succesului acestor tipuri de reforme
structurale este reprezentat de existenta unui leadership puternic. Prin plasarea ANFP
la Centrul Guvernului institutia ar putea beneficia de sprijin politic direct pentru
implementare, comunicare periodica cu factorii de decizie la nivelurile superioare ale
Guvernului si ar putea avea un avantaj mai mare pentru interventii in vederea realizarii

6 Asa cum a fost prezentat in Raportul privind cadrul de competente elaborat in cadrul RAS MRU, in februarie 2020.
7 Asa cum sunt definite in Codul administrativ adoptat prin OUG 57/2019.

8 Tntrucat raportul actual se concentreazd pe recrutare, echipa a decis s& nu acopere in detaliu mobilitatea functiei publice ca parte a
managementului carierei si a managementului performantei. Conceptul de “mobilitate” este utilizat in acest context in intelesul mai larg, folosit
si international, acoperind toate celelalte modalitdti de modificare a raporturilor de serviciu, mentionate in art. 502, alin 1 din Ordonanta de
Urgenta nr. 57/2019 privind Codul Administrativ.

17



etapelor intermediare critice si pentru a asigura manamenetul schimbarii la nivelul
intregului sistem.

14. In plus, pentru a se asigura cd ANFP dispune de capacitatea necesard, masurile
institutionale ar trebui sa includa actualizarea structurii organizationale a agentiei,
atragerea si alocarea personalului pe baza profilurilor posturilor specifice si dotarea
personalului cu instrumentele potrivite. Structura organizationala a ANFP ar trebui sa
reflecte noul sau mandat prin crearea de structuri dedicate responsabile de
coordonarea implementarii reformelor si prin facilitarea colaborarii trans-sectoriale si
sprijinului intra-institutional. in al doilea rand, este propusd o listd de profiluri
recomandate (cum ar fi analisti politici, analisti de date, manager de proiect etc.),
pentru fiecare unitate organizatorica cheie, pentru a evidentia tipul de expertiza
necesar institutiei. In al treilea rand, ANFP trebuie si dezvolte si s& utilizeze
instrumente specifice in operationalizarea modelului de recrutare bazat pe
competente, cum ar fi: dictionar de concepte, linii directoare, manuale, formulare
standard, platforme intranet pentru a facilita comunicarea, platforme Moodle® pentru
invatare. De asemenea, este propus un set de obiective si indicatori cheie de
performanta asociati (IP) pentru a sprijini autoritatile romane in eforturile acestora de
a monitoriza implementarea reformelor si de a masura progresul.

15. Pentru a asigura succesul in implementarea reformelor va fi necesara o strategie
solida de comunicare. Investind in Brandul de angajator pentru imbunatatirea imaginii
institutiilor publice se preconizeaza ca procesul de recrutare va deveni mai performant
in general, deoarece va contribui la atragerea unui grup divers de candidati. Prin
urmare, selectarea competentelor potrivite va fi facilitata si va spori cererea publica
pentru o mai mare transparenta si corectitudine. Pentru ca acest lucru sa se intample,
ANFP va trebui sa investeasca in dezvoltarea si implementarea unei strategii de
comunicare tintite. ANFP si institutiile publice in general, ar trebui sa utilizeze retelele
de socializare pentru a da amploare Brandului de angajator, pentru a angaja si a atrage
candidatii potriviti. De asemenea, ar trebui sa asigure candidatilor o experienta optima
in interactiunea cu noul portal de recrutare. In plus, comunicarea ar trebui sa arate si
rezultatele obtinute. Desigur, implementarea eficienta a reformelor MRU reprezinta un
factor cheie pentru comunicarea credibila pe termen lung.

16. Se propune ca implementarea modelului de recrutare propus sa fie completata de
masuri de atenuare a posibilelor riscuri care pot afecta diferite etape ale procesului
sau reforma in general. Mediul politic volatil si implicit un sprijin politic limitat, in
special la cele mai inalte niveluri, rezistenta actorilor institutionali, lipsa resurselor
adecvate si specializate sau lipsa de interes din partea publicului larg ar putea afecta

9,Moodle este o platforma de invatare conceputd pentru a oferi educatorilor, administratorilor si cursantilor un singur sistem solid, sigur si
integrat pentru a crea medii de finvdtare personalizate”. - consultati pagina web a furnizorului pentru detalii suplimentare:
https://moodle.org/?lang=ro
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implementarea reformelor propuse. Optiunile propuse, impreuna cu recomandarile de
masuri necesare la nivel institutional, campaniile publicitare si garantiile minime

necesare pentru calitatea procesului, sunt destinate sa abordeze in mod cuprinzator si
coerent riscurile preconizate.
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1.1  Context si domeniu de aplicare

17. Guvernul Romaniei (GR) a agreat sa implementeze un nou model recrutare
la nivel national pentru posturile vacante din administratia publica ca parte a
efortului sau extins de a dezvolta un ,;sistem de management unitar al resurselor
umane (MRU)” in administratia publicd din Romania. in acest context, Banca
Mondiala (Banca) colaboreaza cu GR, furnizand contributii tehnice prin intermediul
serviciilor de asistenta tehnica rambursabile (RAS)'® in sprijinul implementarii
Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP 2014-2020) si a Strategiei

privind Dezvoltarea Functiei Publice (SDFP 2016-2020).

18. Prezentul raport face parte din cadrul propus pentru implementarea
Componentei 4 - Sistemul de recrutare al RAS MRU. Banca va sustine GR in
conceperea unui nou model de concurs national, in conformitate cu agenda de
reforma a administratiei publice.

Contextul strategic si legal

19. Recrutarea bazata pe competente este un pilon principal al eforturilor de
reforma a MRU in administratia publica din Romania. Cadrul strategic care a pus
bazele reformei MRU in administratia publica a fost dezvoltat pentru a raspunde unei
conditionalitati ex-ante a UE cu privire la ,,existenta unui cadru strategic de politica
pentru consolidarea eficientei administrative a Statelor Membre, inclusiv reforma
administratiei publice”''. Dezvoltarea unui sistem de recrutare transparent,
meritocratic si bazat pe competente este, prin urmare, in centrul procesului de
reforma descris in acest cadru strategic de politica.

20. Strategia privind dezvoltarea functiei publice (SDFP) 2016-2020 si Codul
administrativ'? includ ca principala masura de reforma introducerea unui concurs
national centralizat de recrutare pentru posturile vacante din administratia
publica centrala. Masurile de reforma reprezinta o trecere radicala de la modelul
actual (axat pe recrutare pe post, gestionata descentralizat la nivelul fiecarei
institutii si care se axeaza in special pe testarea capacitatii solicitantilor de memorare

10 RAS MRU include urméatoarele sase componente: Componenta 1 — Politica publica (Rezultatul 1); Componenta 2 — Ghiduri si proceduri MRU
(Rezultatul 2); Components 3 — Cadrul de competente (Rezultatul 3); Componenta 4 — Sistemul de recrutare (Rezultatul 4); Componenta 5 —
Managementul performantei (Rezultatul 5); Componenta 6 — Implicarea factorilor interesati (transversal).

11 Anexa Xl a Regulamentului (UE) nr. 1303/2013 al Parlamentului European si al Consiliului din 17 decembrie 2013 de stabilire a unor dispozitii
comune privind Fondul european de dezvoltare regionald, Fondul social european, Fondul de coeziune, Fondul european agricol pentru
dezvoltare rurald si Fondul european pentru pescuit si afaceri maritime, precum si de stabilire a unor dispozitii generale privind Fondul
european de dezvoltare regionald, Fondul social european, Fondul de coeziune si Fondul european pentru pescuit si afaceri maritime si de
abrogare a Regulamentului (CE) nr. 1083/2006 al Consiliului.

12 Ordonanta de urgenta nr. 57/2019 privind Codul administrativ, adoptata de GR in data de 25 iunie.
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a textelor juridice) catre un sistem de recrutare bazata pe competente. SDFP
urmareste, de asemenea, imbunatatirea transparentei la nivelul sistemului: testarea
ar trebui sa fie realizata folosind un sistem IT centralizat care sa asigure eficacitate
si eficienta, asigurand, de asemenea, meritocratia si transparenta procesului de
recrutare’s.

21. Codul administrativ'* prevede introducerea unui sistem de recrutare in
doua etape pentru ocuparea posturilor de functionari publici din administratia
centrala si teritoriala: un concurs national, urmat de concursul pe post. Tn cadrul
concursului national se vor testa cunostintele generale si alte competente generale
necesare pentru a putea intra in corpul functionarilor publici, in timp ce in a doua
etapa se vor testa cunostintele specifice si alte competente specifice necesare pentru
ocuparea unui anumit post dintr-o institutie. Doar candidatii care trec de prima etapa
a procesului de recrutare vor putea participa in a doua etapa. Noul sistem de
recrutare se va baza pe un Plan de ocupare pe 3 ani pregatit de ANFP si aprobat de
Guvern. Acest nou model de recrutare in functia publica ar trebui sa fie pregatit
pentru implementare si pilotare incepand cu 2021.

Figura 4 Pilovii principali si actorii voului model de recrutare pentru functia publica din
Rowmdnia, asa cuwm prevede Codul administrativ
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>
2 3 prd i
2 2fortei de < national
S =2 o
§ j§‘m unca
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Rezultate preconizate: Rezultate preconizate: Rezultate preconizate:
Nevoile de recrutare Grupul de candidati Numirea functionarului
identificate si planificate preselectati creat si valabil public selectat pe un
pentru urmatorii trei ani pentru urmatorii trei ani anumit post

13 SDFP 2016-2020, pag. 32-34.
14 QUE 57/2019 privind aprobarea Codului Administrativ, art. 467.
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Domeniul de aplicare al raportului

22. Obiectivul acestui raport este de a oferi un model pentru concursul national
de recrutare care se bazeaza pe competente pentru functia publica din Romania. (((
Desi optiunea de politica si pilonii principali ai noului de model de recrutare pentru
functia publica sunt deja definiti si agreati de Guvern, Bancii Mondiale i s-a solicita
sa defineasca un model care sa permita operationalizarea sistemului de recrutare in
ansamblu si in special a concursului national (prima etapa). Prin urmare, prezentul
raport ofera un model detaliat pentru concursul national, fundamentat pe analiza
experientei internationale si a sistemului actual de recrutare, inclusiv pe o analiza a
costurilor. Sunt propuse doua optiuni de implementare (si o sub-optiune), impreuna
cu un plan de implementare etapizata pentru optiunea recomandata.

23. Grupurile tinta ale noului model de recrutare sunt, pe de o parte, ANFP si
institutiile publice care vor aplica acest model si, pe de alta parte, toti potentialii
candidati care intentioneaza sa devina functionari publici. Astfel, din punct de
vedere operational, modelul va fi aplicat de diversi actori MRU din administratia
publica centrala si teritoriala si ANFP va avea un rol de coordonare in acest proces.
Din punctul de vedere al beneficiarilor, de noul model vor putea beneficia toti viitorii
candidati care vor aplica pentru a ocupa un post in administratia publica centrala si
teritoriala si care vor avea posibilitatea sa fie recrutati transparent, pe baza unei
evaluari corecte a competentelor lor.

24, Recomandarile din acest raport sunt menite sa abordeze probleme
structurale ale actualului sistem de recrutare prin introducerea concursului
national. Pe langa optiuni detaliate de implementare a noului model al concursului
national, raportul ofera si o analiza riguroasa a implicatiilor reformei cu privire la: (i)
planificarea nevoilor de resurse umane; (ii) aranjamente institutionale; (iii) modelul
aplicabil pentru a doua etapa a concursului pe post care va fi organizat de institutiile
publice si (iv) masuri minime de publicitate si comunicare care sa asigure
implementare eficace a reformelor.

25. Dat fiind ca optiunea de politica adoptata de Guvern este axata pe un sistem
MRU bazat pe competente, raportul acorda o atentie speciala operationalizarii
cadrului de competente pe parcursul intregului proces si rolului Centrului De
Evaluare ca pilon cheie al reformelor propuse.

26. Modelul concursului national necesita si un sistem TIC solid pentru a asigura
mai multa transparenta, castiguri de eficienta si mai multa echitate, dat fiind ca
inscrierea candidatilor se va baza pe acest sistem, iar testarea preliminara se va
derula online. Tn acest sens, Raportul privind proiectarea Arhitecturii IT (Rezultatul
4.2 din RAS MRU) ofera mai multe detalii cu privire la ce ar trebui sa asigure sistemul
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TIC pentru a sustine intregul proces in vederea operationalizarii noului model de
recrutare.
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' 1.2 De ce este necesara recrutarea pe baza
competentelor

In ultimele decenii’®, legislatia din Romania a instituit un sistem de recrutare
pentru administratia publica bazat pe principii si mecanisme care ar putea asigura
un acces transparent si meritocratic la posturile din sectorul public. Au fost stabilite
reguli clare si detaliate pentru (i) publicarea si publicitatea posturilor vacante din
sectorul public; (ii) criterii de eligibilitate nediscriminatorii; (iii) proceduri clare de
inscriere a candidatilor; (iv) screening-ul diferitelor tipuri de cunostinte si abilitati (prin
testare preliminara - pentru cunostinte de limbi straine si IT; proba scrisa - in special
pentru cunostinte in domeniul juridic; si interviuri - in principal pentru motivare si
comunicare) si (v) procedurile pentru contestatii si solutionarea contestatiilor. Desi
cadrul legal anterior cu privire la recrutare in functia publica avea la baza reguli clare
iar practicile erau in general conforme cu procedurile stabilite, deficientele erau totusi
evidente in ceea ce priveste capacitatea procesului de recrutare de a atrage si selecta
persoanele cu abilitatile potrivite pentru posturile din sectorul public.

in ciuda unui cadru legal riguros si complex in domeniul recrutarii, sistemul
actual nu opereaza de facto asa cum s-a intentionat. Administratia publica din
Romaénia se confrunta in continuare cu provocari semnificative in domeniul
resurselor umane, legate direct sau indirect de calitatea procesului de recrutare'.
Politizarea si clientelismul, fragmentarea practicilor MRU, lipsa planificarii strategice
a resurselor umane (capacitatea de a corela abilitatile si posturile cu prioritatile
organizationale) constituie probleme structurale grave. Din cauza acestor practici,
claritatea si transparenta ocuparii in sectorul public au fost limitate, generand o
perceptie de inechitate in ceea ce priveste procesul de recrutare. Mai mult, procesul
greoi de depunere a candidaturii, un accent exagerat pe testarea memorarii textelor
de lege, si capacitatea institutionala scazuta de a asigura un proces de recrutare de
calitate, bazat pe o scara mai larga de competente au contribuit la o administratie
publica mai putin performanta'’ si la deteriorarea increderii publicului larg.

Guvernul Romaniei a decis sa modifice complet modul de abordare a
problemelor structurale ce tin de MRU, folosind ca pilon principal introducerea unui

15 A se vedea prevederile legislatiei anterioare privind functia public — Statutul functionarilor publici — Legea 188/1999 si ale actualului Cod
Administrativ (OUG 57/2019) cu privire la sistemul de recrutare pentru functionarii publici, precum si prevederile legislatiei secundare aplicabile,
inclusiv pentru personalul contractual.

16 A se vedea problemele structurale identificate in strategiile adoptate de Guvernul Romaniei (SCAP 2014-2020, SDFP 2016-2020, SFAP 2016-
2020, care au fost detaliate in Diagnosticul initial al cadrului legal si institutional dezvoltat de BM in mai 2019 in cadrul RAS MRU. in plus, o analizé
detaliata a problemelor structurale ale sistemului de recrutare este prezentata in “Raportul privind Analiza de impact a reglementarilor: un sistem
de ocupare mai bun pentru administratia publica centrala din Romania, BM, 2016.”

17 A se vedea ”Diagnosticul initial privind cadrul institutional si optiunile recomandate”, elaborat in cadrul RAS MRU, Banca Mondiald, mai 2019.
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cadru armonizat de competente pentru functionarii publici’®. Acest cadru de
competente ar trebui sa devina agentul de agregare care sa organizeze principalele
functii ale MRU (adica recrutare, evolutia in cariera, invatare si dezvoltare,
managementul performantei) intr-o abordare strategica coordonata.

30. Ca element central al procesului de reforma, acest cadru de competente
propus® ofera (i) o structura si o matrice a cunostintelor, aptitudinilor si
comportamentelor apreciate si cerute de institutiile publice si (ii) clarificari
referitoare la ceea ce se asteapta de la diferite posturi. Aceste elemente vor produce
un impact prin asigurarea transparentei cu privire la posturile disponibile in sistemul
public, prin cresterea corectitudinii proceselor de recrutare si evaluare, prin cresterea
previzibilitatii in ceea ce priveste dezvoltarea carierei si prin oferirea de instrumente
pentru cresterea capacitatii institutionale de concentrare pe performanta si rezultate.

31. Guvernul Romdéniei a optat pentru un sistem de recrutare axat pe
competentele persoanelor ce urmeaza sa intre in sistem si pe compatibilitatea
acestora cu valorile sectorului public. In plan international, recrutarea bazati pe
competente este asociata cu o performanta crescuta si cu o productivitate mai mare a
fortei de munca din administratia publica?®2*

32. Operationalizarea unui model de recrutare bazat pe cadrul de competente
poate permite abordarea mai multor probleme structurale ale MRU din administratia
publica si creste si calitatea procesului de selectie.

18 pentru mai multe detalii, a se vedea ,,Report on competencies and jobs in the Romanian public administration” (Raport privind competentele
si tipurile de posturi in administratia publicd din Romania), Banca Mondialg, ianuarie 2020

19 A se vedea ,,Proposed Competency Framework” (Propunere pentru cadrul de competente), Banca Mondiald, ianuarie 2020

20potrivit OCDE, , flexibilitatea, combinatd cu un proces de recrutare bazat pe competente si cu un accent pe cresterea diversitdtii fortei de muncd,
este necesard pentru ca sistemele publice sd isi reinnoiascd baza de competente pentru a rdspunde nevoilor de servicii in schimbare si pe mdsurd
ce forta de muncd imbdtrdneste”, — Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica (OCDE). (2011). Public Servants as Partners for Growth:
Toward a Stronger, Leaner and More Equitable Workforce (Functionarii publici ca parteneri pentru crestere: spre o forta de munca mai puternica,
mai flexibild si mai echitabild — n.tr.), OECD Publishing, p. 103.

21 Pentru a atrage oamenii potriviti in sistemul public si a-i pastra, se impune o evaluare atenta a seturilor potrivite de competente necesare
pentru a stimula capacitatea si productivitatea sectorului public. Desi, in multe cazuri, au fost implementate procese de recrutare pe bazd de
merite, sunt necesare progrese suplimentare pentru a asigura o recrutare de calitate la toate nivelurile, reducerea timpilor de procesare si pentru
araspunde cerintelor legate de aptitudini de viitor si diversitate. Cardona, Francisco, (2006). ,Recruitment in Civil Service Systems of EU Members
and in Some Candidate States” (Recrutarea in sistemele publice ale statelor membre ale UE si in unele state candidate — n.tr.). Seminarul SIGMA
cutema ,Proceduriderecrutare in functia publica”, Vilnius, 21-22 martie 2006, si Cardona, Francisco. (2006). ,Recruitment in Civil Service Systems
of EU Members and in Some Candidate States” (Recrutarea in sistemele publice ale statelor membre ale UE si in unele state candidate — n.tr.).
Seminarul SIGMA cu tema ,,Proceduri de recrutare in functia publica”, Vilnius, 21-22 martie 2006
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Figura 2 De ce este vecesara recrutarea

pe baza de competente

/ PROBLEME STRUCTURALE MRU: \

Politizarea si clientelismul;
Practicile fragmentate si neuniforme la nivelul
MRU;

e Lipsa planificarii strategice a fortei de munca
(corelarea abilitatilor si a posturilor cu prioritatile
organizationale);

e Lipsa de claritate si transparenta a posturilor in
administratia publica - reducerea atractivitatii si
pastrarea talentelor;

o Neconcordante in ceea ce priveste alocarea
personalului;

e Concentrare limitata pe motivarea si facilitarea

errforman;ei personalului;
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CADRUL DE COMPETENTZ\ asigura
pentru recrutare ...

+ O structura si o matrice a cunostintelor,
abilitatilor si comportamentelor dorite si cerute
de catre institutiile publice;

« Clarificari privind ce se asteapta pentru diferite
posturi;

« Transparenta sporita cu privire la posturile din
administratia publica;

Qchitate sporita si calitatea recrutarii.
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33. In timp ce cadrul de competente este fundamentul care structureaza si
defineste profilurile necesare in administratia publica, sistemul de recrutare este
mecanismul care permite corelarea ”ofertei” cu ”"cererea” in modul cel mai eficace
pentru institutie. Structurand procesul de recrutare in jurul cadrului de competente si
asigurand garantii solide de functionare modelul de recrutare propus poate permite
solutionarea problemelor actuale ale procesului de recrutare si ale sistemului MRU in
ansamblu. Tabelul de mai jos exemplifica modul in care problemele structurale pot fi
rezolvate printr-un proces de recrutare bazat pe competente.

Tabel 1 Probleme structurale si solutii propuse

Probleme Probleme legate de Solutii propuse
structurale MRU . recru.tare X (incluse in acest raport)
(identificate in
raport)
Politizare si | Lacune de integritate | Modul de selectie a membrilor
clientelism in etapa de testare | comisiilor de selectie, structura

acestora si programe de formare
dedicate pentru acestia;

Utilizarea instrumentelor TIC pe
parcursul  intregului  proces de
recrutare;

Aplicarea unor metode diverse pentru
evaluarea  competentelor pentru
fiecare profil - facand astfel dificila
comunicarea preferentiala a
subiectelor catre candidati;

Utilizarea unor factori de decizie
diversi in proces - limitand discretia in
deciziile privind procesul de selectie.

Puncte de acces | Introducerea planificarii multianuale
diferite in functia | a nevoilor de resurse umane - prin
publica identificarea necesarului de
competente;
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Includerea sindicatelor in procesul de
planificare??;

Introducerea unor garantii minime
care sa asigure decizii obiective si sa
limiteze discretia in procesul de
selectie.

Absenta planificarii
strategice a
resurselor umane
(identificarea

abilitatilor potrivite
pentru posturile

vizate, in functie de
nevoile

Restructurarea procesului de
planificare a resurselor umane cu
accent pe necesarul de competente
pe termen mediu in raport cu nevoile
institutionale;

Utilizarea indicatorilor si a wunor
praguri minime pentru a asigura
eficacitatea procesului de recrutare;

organizationale)
Programe de formare periodice pentru
personalul care are rol in planificarea
strategica a resurselor umane.
Practici MRU | Capacitati de | utilizarea cadrului de competente ca
fragmentate si | coordonare si | pilon al procesului de planificare a
neunitare recrutare scazute resurselor umane si al recrutarii -pe

baza unor proceduri armonizate;

Modelul centralizat in sine este menit
sa rezolve aceasta problema;

Asigurarea unor mecanisme
institutionale multiple functionale, in
special pentru actorii cu rol cheie in
proces;

Programe de formare periodice pentru
actorii cu rol cheie si echipele
implicate in recrutare.

Lipsa de claritate si
transparenta a

Campanii publicitare
lipsite de eficacitate

Utilizarea cadrului de competente si a
fisei de post standard in descrierea

22 Sj comisiile paritare ar putea fi implicate. Acest aspect va trebui avut in vedere in definirea procedurii pentru
etapa de planificare a resurselor umane.
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functiilor publice -
afecteaza

atractivitatea Si
retentia persoanelor
competente in sistem

posturilor vacante din administratia
publica;

Utilizarea unor canale multiple pentru
publicitatea posturilor vacante;

Imbunatatirea mesajelor publicitare
cu privire la recrutare.

Absenta capacitatii
de a imbunatati
procesul

Capacitati scazute de
recrutare

Programe de formare periodice pentru
personalul ANFP - ca institutie cu rol
de coordonare in procesul de reforma.

Selectia membrilor comisiei de
Continutul testelor §i | selectie pe baza unor criterii;
modul de testare o
sunt lipsite de Prograr?edefc')r'rpareper1od1ce|?ent£u
eficacitate membrn com1snl'or de selec’qg, n
special cu privire la utilizare
diverselor metode de evaluare a
competentelor;
Utilizarea metodelor din centrul de
Evaluare pentru testarea
competentelor.
Garantii minime | Utilizarea cadrului de competente
pentru asigurarea | pentru dezvoltarea testelor;

calitatii procesului

Derularea  testarii avansate a
competentelor pe baza metodelor
Centrului de Evaluare;

Crearea unui grup de evaluatori care
sa faca parte din comisiile de selectie
pe baza unor criterii obiective;

Formarea membrilor comisiilor de
selectie;

Stabilirea unor cadre institutionale si
procedurale adecvate pentru a asigura
garantii minime pentru calitatea
procesului.
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34.

Procese birocratice | Simplificarea procesului printr-o mai
(povara buna planificare si prin utilizarea

administrativa) instrumentelor TIC.

Implementarea modelului propus trebuie realizata cu asigurarea unui
leadership solid, a unor mecanisme de coordonare clare si cu implicarea de personal
competent si care sa dovedeasca angajament cu privire la procesul de reforma.
Astfel, masurile de dezvoltare a capacitatii si de formare si dezvoltare trebuie sa fie o

parte integranta a modelului propus.
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' 1.3  Metodologie

35.

36.

37.

38.

Banca Mondiala a efectuat o analiza amanuntita a procesului de recrutare
pentru a diagnostica punctele tari si punctele slabe ale sistemului existent, pentru
a indica solutiile posibile si pentru a oferi un fundament bazat pe dovezi pentru
noul model de recrutare. Bazandu-se pe Analiza diagnostic initiala realizata in cadrul
RAS MRU, o analiza mai cuprinzatoare a procesului actual de recrutare pe posturile de
functionar public in administratia publica centrala a fost efectuata in martie-aprilie

2019.

Analiza s-a concentrat pe recrutarea pentru functii publice generale, inclusiv

inalti functionari publici. Drept urmare, normele si

functionarilor publici care lucreaza pentru
Parlamentul Romaniei, Administratia
Prezidentiala, Consiliul Legislativ, serviciile
diplomatice si consulare, politia vamala, politia si
alte organe ale Ministerului Afacerilor Interne,
precum si oricare alti functionari publici care
beneficiaza de norme statutare specifice (de
exemplu, manageri publici etc.) nu au facut parte
din domeniul de aplicare al acestei analize.

Bazele analizei efectuate cu privire la
procedurile de recrutare au avut drept scop sa
identifice:

& ctapele procedurale de recrutare
formala si informala;

& decalaje si suprapuneri ale procedurii;

& tipuri de instrumente utilizate i
impactul acestora;

& tipuri de masuri de siguranta implementate;
& costurile si povara administrativa a procedurii;

& optiuni fezabile pentru implementarea reformei.

reglementarile aplicabile

Analiza legislatiei si a
docmentelor;

Analiza practicilor
wternationale;

Analiza anuntarilor de
ocupare a postului;
Twterviuri semi-
structurate;
Focus-grupuri;
Evaluarea costurilor si
utilizarea wmodelului de
cost standard

Abordarea metodologica aplicata a asigurat accesul la date calitative si

cantitative ample din diverse surse:

& analiza legislatiei nationale privind recrutarea in administratia publica in

raport cu practicile existente;
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39.

40.

41.

% analiza experientei internationale, concentrandu-se in principal pe bune

practici din: Belgia, Estonia, Comisia Europeana, Franta, Irlanda, Olanda si
Marea Britanie;

& consultarea diferitelor pagini web publice care furnizeaza date concrete

despre procesul de recrutare din Romania. De exemplu, paginile web oficiale
ale ANFP si ale ministerelor de resort au furnizat informatii relevante pentru
a identifica unde anume si cum au fost promovate in mod public posturile
vacante. De asemenea, raportul se bazeaza si pe analiza portalului national
de publicitate pentru locuri de munca, si anume: http://jobs.gov.ro/;

conceptualizarea si validarea cartografierii procesului de recrutare
actual, cu sprijinul personalului RU din ministerele de resort si din ANFP;

analiza statisticilor de recrutare extrasa din baza de date ANFP, care a
oferit informatii detaliate pentru calcularea costurilor, pe baza numarului de
proceduri de recrutare, numarului de candidati, tipului de teste si a calitatii
de membru al comisiei de selectie. Valorile au fost calculate pe baza datelor
din perioada 2017-2019;

saptesprezece interviuri semi-structurate au fost realizate cu reprezentanti
din 12 ministere, fostul Institut National de Administratie (INA), ANFP si
Consiliul Concurentei. Zece dintre cei intervievati au detinut anterior functia
de membru in comisiile de selectie, iar sapte au indeplinit sarcini de RU in
procesul de recrutare;

au fost organizate doua focus grupuri pentru definirea modelul de calcul
al costurilor, cu personal din 12 ministere.

Anexa 9 prezinta detaliat metodologia utilizata pentru determinarea
costurilor sistemului actual de recrutare si pentru estimarea costurilor pentru noul
model propus.

De asemenea, echipa BM a contactat specialistii romani in domeniul
resurselor umane din sectorul privat pentru a identifica bunele practici in ceea ce
priveste conceptualizarea procesului pentru Centrul de Evaluare. Informatiile
relevante privind implicatiile practice ale infiintarii unui Centru de evaluare au fost
furnizate de Asociatia Profesionala Nationala a Specialistilor in Resurse Umane - HR

Pe baza acestei metodologii, echipa Bancii a completat analiza realizata in
Diagnosticul initial?3 si a identificat recomandari tintite nu doar pentru sistemul de
recrutare, dar si pentru alte procese importante de la nivelul sistemului

23 Diagnosticul initial al sistemului MRU realizata in cadrul RAS MRU.
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(planificarea resurselor umane, comunicare). in acest sens, raportul prezinta
problemele structurale ale actualului sistem de recrutare, inclusiv costurile acestuia
(capitolul 2); descrie noul model de recrutare rezultat din politica adoptata de Guvern
si propune optiuni de implementare (capitolul 3); propune recomandari detaliate in
vederea operationalizarii, inclusiv masuri privind dezvoltarea capacitatii ANFP si a altor
actori relevanti (capitolele 4, 5, 6); raportul propune totodata un plan de implementare
etapizata (capitolul 4).
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2.1 Administratia publica centrala si teritoriala in
calitate de recrutor

42. Noul model de recrutare va fi aplicat pentru ocuparea in viitor a posturilor
vacante de functionar public din administratia publica centrala si teritoriala din
Romania. Exista aproximativ 1.220.000 de posturi platite de la bugetul de stat al
Romaniei,?* reprezentand 13,79% din totalul fortei de munca ocupate la nivel
national.?’> Desi semnificativ, acest procent este sub media UE de 23,5%.2¢ Desi
functionarii publici au un impact important in administratia publica prin prerogativele
si sarcinile pe care le indeplinesc, acestia reprezinta doar o mica parte (11%) din totalul
ocuparii in sectorul public.

43, In Romania, posturile din sectorul public sunt grupate de Legea Cadru a
Salarizarii?’ in noua grupuri (inclusiv sapte familii ocupationale)?® pe baza
principalelor misiuni si scopului institutiilor angajatoare. Aceste grupuri sunt: (7)
Educatie; (2) Sandtate si asistenta sociald; (3) Culturd; (4) Diplomatie; (5) Justitie; (6)
Apdrare si siguranta publica; (7) Institutii publice autofinantate; (8) Administratie; si
(9) Demnitari. Fiecare categorie ocupationala dezvolta o ierarhie a posturilor pe baza
unor criterii generale de performanta (de exemplu, cunostinte si experienta,
complexitate, creativitate, impactul deciziilor, dialog social si comunicare, conditii de
munca etc).?’ Functionarii publici sunt incadrati in familia ocupationala
w»yAdministratie”, care include: functionarii publici si angajatii contractuali.

44, Functionarii publici sunt angajatii din sectorul public mandatati sa
indeplineasca prerogative de putere publica® puterii publice la nivel central,

24 Dupa cum este evidentiat pe site-ul MFP: http://www.mfinante.ro/pagina.html?categoriebunuri=numar-salariati-
bugetari&pagina=domenii&menu=Buget. Datele privind angajatii din sectorul public sunt raportate lunar de catre MFP si fluctueaza in functie
de intrari si plecari.

25 0 analiza detaliatd a subiectului poate fi cititd in Cadrul metodologic pentru monitorizarea politicii de salarizare din sectorul public, Banca
Mondiald, 2019, capitolul lll, sectiunea 3.2.

26 |bid.

27A se vedea LEGEA CADRU 153/2017 - privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, art. 8 (denumita in acest document Legea Cadru
a Salarizarii). Desi legea nu detaileaza criteriile sau procesul utilizat pentru organizarea posturilor in familii ocupationale, aceasta enumera diferite
grupuri de posturi/familii ocupationale si specifica criteriile generale de performanta care trebuie aplicate in stabilirea ierarhiilor posturilor.

28 |nstitutiile publice autofinantate si Demnitarii nu sunt considerati familii ocupationale in conformitate cu art. 9 din Legea cadru a salarizarii nr.
153/2017.

29 A se vedea Legea cadru a salarizarii nr. 153/2017, articolul 8 pentru mai multe detalii.

30 art. 370 din Ordonanta de Urgenta nr. 57/2019 privind Codul Administrativ. Atat pentru functionarii publici generali, cat si specifici, activitatile
incadrate in , exercitarea prerogativelor de putere publica” sunt explicit prevazute: elaborarea reglementdrilor si actelor normative; elaborarea
de politici, strategii, programe, analize; functii de inspectie, control si audit; managementul resurselor umane si a fondurilor publice;
reprezentarea institutiei si alte functii specifice
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teritorial si local. Acestia sunt clasificati in inalti functionari publici, functionari publici
de conducere si de executie.

45, Functiile publice din Roméania au reprezentat 11% din ocuparea la nivelul
Guvernului in 2018, aproape jumatate dintre acestea la nivel central si teritorial
(grupul tinta a reformei). Din 133.697 de functii publice in conformitate cu datele
disponibile3', 46% sunt inregistrate in administratia publica centrala si teritoriala,
diferenta fiind inregistrata la nivel local. Aproximativ 11-12% din totalul functiilor
publice sunt functii de conducere?®?, (totusi, cu o rata ridicata a posturilor vacante de
aproximativ 30%) si doar 0,15% sunt ocupate de inalti functionari publici®}. Mai multe
date au fost analizate in rapoartele conexe ale RAS MRU, iar in prezentul raportul,
accentul este pus pe functionarii publici angajati la nivel central si teritorial, deoarece
reforma sistemului de recrutare este prevazuta pentru aceste categorii.

46. La nivel national, functia publica din Romania se confrunta cu doua provocari
cheie: (1) o piramida inversata a ocuparii
pe niveluri profesionale in cadrul functiei
publice la nivel de executie, aproape 15%
din personal fiind concentrat la nivel de
junior (debutant si asistent)3* si 70% la
nivel de senior si (2) o rata ridicata a
posturilor vacante, 10% din totalul
posturilor fiind neocupate la nivel central
si teritorial®>. Rata este deosebit de ridicata
pentru ,,debutanti” (functionari publici la
nivel de incepator, 59% din aceste pozitii
fiind vacante la nivel national in 2017. Analiza-diagnostic initiala elaborata in cadrul
RAS MRU a sustinut ca rata ridicata a posturilor vacante ar putea semnala atractivitatea
scazuta a posturilor din sectorul public, intrucat datele ANFP pentru 2015-2017
sugereaza ca pentru 18% din concursurile de recrutare organizate de ANFP nu au existat
candidati.

> Putive posturi la vivel ncepator an
fost ocupate

> Putive functii publice la vivel nalt+
ocupate permanent

> Iwbatravirea corpului de angajati
din sectorul public

> Atractivitate scazuta a posturilor

din sectorul public, W cinda

avantajelor oferite de acest statut

317n timp ce pentru intregul efectiv de personal din sectorul public datele analizate au fost extrase din esantionul de date transmis de Ministerul
Muncii (iunie 2019), datele referitoare la functionari publici au fost actualizate cu referinte Tncrucisate cu bazele de date ANFP (ultimele date
avute n vedere au fost rapoartele valabile in luna septembrie 2019). O eroare de 3,5-4% a fost identificata in timpul sectiunii analitice a
esantioanelor disponibile transmise de institutiile raportoare.

327 conformitate cu legislatia existenta, procentul de posturi de conducere la nivelul fiecirei institutii este limitat la maximum 12% din numarul
total de angajati (art. 391 (1), codul administrativ (aprobat prin Ordonanta de Urgenta nr. 57/2019)

33Tn general, aproape 75% din numarul total de posturi publice la nivel inalt sunt ocupate temporar. Pentru mai multe detalii, consultati ,Raportul
privind competentele si locurile de muncd in administratia publicd din Romaénia”, Banca Mondialg, ianuarie 2020

342,3% la nivel de debutant si 12,2% la nivel de asistent in 2017 si in scadere pentru urmatorii ani.

35 Rata este mai mare la nivel national, avand in jur de 17% din totalul posturilor neocupate, pe baza datelor din 2017 ale ANFP.
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47. Cadrul legal aplicabil*® la momentul analizei stabileste cadrul general si
atribuie institutiilor responsabilitati pentru recrutarea functionarilor publici. Pentru
functiile publice generale de la nivel central si teritorial exista doua tipuri de
concursuri: 1) concursuri organizate de ANFP (pentru posturile de conducere la nivel
central, precum si pentru anumite posturi de la nivel local); si 2) concursuri pentru
functii la nivel de executie, avizate si monitorizate de ANFP printr-un reprezentant
direct in cadrul comisiei de selectie, si anume un responsabil de procedura. Pentru al
doilea tip de concursuri, ANFP are dreptul sa refuze avizarea sau sa solicite amanarea
concursului pana la rezolvarea problemelor identificate. Avizarea de catre ANFP
reprezinta o modalitate de monitorizare/asigurare a indeplinirii cerintelor legale
privind recrutarea functionarilor publici.

48. Anumite aspecte pozitive ale vechiului sistem de recrutare au fost
identificate in cadrul analizei, si anume: (1) rolul clar definit al ANFP ca gardian al
procedurilor de recrutare; (2) rutina procedurala deja stabilita pentru testarea in
etape; (3) reguli generale de eligibilitate si proceduri de lucru bine cunoscute la nivelul
sistemului si (4) la nivel institutional, recrutarea a fost identificata ca principalul proces
de RU pentru care departamentele de RU aloca resurse. Aceste elemente pot fi folosite
pentru a facilita operationalizarea reformelor.

49, Cu toate acestea, in practica, procesele actuale de recrutare sunt derulate in
mare masura pe o baza ad-hoc, limitand posibile castiguri de eficienta ale unui
proces de planificare anual. Analizele anterioare efectuate de catre Banca indica
faptul ca planificarea resurselor umane din administratia publica din Romania s-a
concentrat pe compilarea numarului total de posturi vacante, in timp ce inghetarea
frecventa a angajarilor (2009-2012 si din nou la jumatatea anului 2017 si pe tot
parcursul anului 2018) au dus la un model de tipul ,stop-and-go” in recrutare si la
scaderea numarului de concursuri organizate in ultimii trei ani. Asa cum este mentionat
in Analiza-diagnostic de referinta a MRU in timpul acestor inghetari ale angajarilor
institutiile au utilizat alte metode pentru a ocupa posturile vacante, cum ar fi
transferul, numirea temporara sau promovarea etc., preferand, de asemenea, sa
recruteze mai mult pentru functii pe un nivel profesional superior.

50. Datele istorice pentru 2016-2019 arata ca, in medie, un concurs standard de
recrutare este organizat pentru doua posturi, deoarece procesul in sine este in mare
masura descentralizat. Planificarea si initierea procesului de recrutare se bazeaza in
primul rand pe institutiile publice din administratia publica centrala si teritoriala, ANFP
actionand in calitate de responsabil legal. In timp ce ANFP este responsabild de
gestionarea concursurilor de recrutare pentru posturile de functionar public de
conducere, chiar si in acest caz agentia actioneaza pe baza unei cereri prealabile de

36]n primul rand, Legea 188/1999, abrogatd in prezent de Codul administrativ.
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initiere a procedurii formulate de institutia angajatoare. Prin urmare, ANFP are putere
limitata de a influenta planificarea concursurilor de recrutare.

51. In medie, 23% dintre candidati au reusit sa finalizeze intregul proces de
recrutare’’. Pe baza datelor ANFP, 93% dintre candidati pot trece de etapa de
eligibilitate si, in cele din urma, de testarea suplimentara si pot participa la proba
scrisa; 32% dintre acestia sunt invitati pentru interviurisé.

Tabelul 2 Evolutia vumarului de concursuri

» Numar de concursuri organizate pentru functii publice de

conducere
concursuri | posturi | candidati
2017 161 479 814
2018 140 192 505
2019 (iunie) 45 55 97

» Numar de concursuri pentru functii publice la nivel de
executie avizate de ANFP

concursuri
2017 1740
2018 763
2019 (iunie) 806

37Pe baza datelor ANFP, aplicabile pentru anumite concursuri (posturi de conducere si unele posturi la nivel de executie)

38 Pe baza datelor din perioada 2016-2019 compilate din baza de date a ANFP.
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52.

53.

54.

2.2 Probleme structurale ale sistemului actual de
recrutare

Sistemul actual de recrutare pentru posturile vacante din sectorul public nu
permite corelarea nevoilor de angajare cu abilitatile, asteptarile si motivatia

necesare’. Printre principalele provocari, pot fi mentionate urmatoarele:

& corelarea slaba cu planificarea resurselor umane si fisa postului;

& capacitati reduse ale comisiilor de selectie de a evalua alte tipuri de competente
dincolo de memorarea textelor legale;

& capacitati reduse ale superiorilor ierarhici directi de a defini fisa postului si anuntul
de recrutare - absenta unui cadru de competenta;

& procese de recrutare care necesita alocarea unor resurse semnificative din partea
tuturor partilor implicate;

& modele stop-and-go“ de recrutare din cauza lipsei de planificare strategica a
resurselor umane si din cauza inghetarii angajarilor;

& un numar crescut de numiri temporare in functiile de conducere.

** Lipsa plavificarii strategice a resurselor umane

Procesul actual de recrutare pentru functiile publice nu face parte dintr-un
proces strategic de planificare a resurselor umane. Aceasta constatare a fost
discutata pe larg in Diagnosticul initial al sistemului MRU, subliniind ca in prezent nu
exista un proces sistematic pentru identificarea nevoilor de personal si de competente
bazate pe misiunea si prioritatile organizationale. Prin urmare, eliminarea in 2018 a
planului anual de ocupare intocmit de ANFP a avut doar un impact limitat asupra
sistemului, asa cum este indicat in cadrul interviurilor efectuate de echipa BM.

Lipsa planificarii strategice a resurselor umane, corelata cu problema
structurala mai ampla a sistemului MRU privind politizarea si clientelismul, au
condus la situatia in care recrutarea pentru functii publice la nivel inalt sa fie
exceptia, mai degraba decat norma. Mai mult, lipsa unui proces de recrutare bazat pe
merite a afectat credibilitatea acestor pozitii ca profesionisti de top din administratia
publica. Dupa cum a fost evidentiat in Diagnosticul initial, oportunitatea de a organiza

39 Asa cum s-a mentionat in Diagnosticul initial al sistemului de management al resurselor umane in administratia publicd din Roménia, Banca
Mondiald, mai 2019.
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concursuri de recrutare pentru posturile de inalti functionari publici a fost limitata de
utilizarea excesiva a numirilor temporare. Astfel, din 2015 nu au mai fost organizate
concursuri de recrutare pentru inalti functionari publici.

55. Adaugand si mai multa complexitate proceselor existente, cerintele de
eligibilitate pentru inaltii functionari publici pot avea de suferit din cauza utilizarii
discretionare a criteriilor de calificare ce nu sunt pe deplin substituibile sau din
cauza exercitarii unor prerogative nereglementate. De exemplu, una dintre conditiile
de participare la un concurs pentru un post vacant de inalt functionar public este ca
participantul sa fi incheiat programul de formare specializata pentru inalti functionari
publici oferit de fostul Institut de National de Administratie (INA) sau sa fi exercitat un
mandat complet ca parlamentar. Participarea la un program de specialitate nu poate
fi considerata echivalenta cu experienta acumulata ca parlamentar. De asemenea,
fostul INA obisnuia sa selecteze participantii pentru programul de formare specializata
si sa realizeze interviuri in cadrul acestui proces. Aceste interviuri, care nu erau o
cerinta legala, s-au concentrat pe testarea cunostintelor candidatului despre cadrul
institutional si de reglementare european si din Romania.“° Ca atare, INA a actionat de
facto sub forma unui organism de preselectie, iar acest lucru trebuie luat in considerare
atunci cand este conceput noul model de recrutare.

* Puncte de intrare diferite v fuvctia publica

56. Cadrul legal permite existenta unor standarde duble in recrutare. Pe langa
procesul de recrutare pe baza de concurs descris in cadrul legal, exista o a doua
modalitate pentru a deveni functionar public: transformarea posturilor contractuale in
functii publice. O astfel de practica ridica problema standardelor duble in recrutare.
Pentru a transforma aceste posturi, ANFP trebuie sa consimta, iar titularul postului
contractual trebuie sa respecte cerintele de eligibilitate pentru functiile publice.
Totusi, prin acest proces s-ar putea interpreta ca a deveni functionar public poate fi
pur si simplu o problema de conformitate administrativa si vointa politica. Codul
administrativ limiteaza aceasta practica, dar trebuie luate in considerare si puse in
aplicare mai multe masuri de siguranta.

* Capacititi reduse de coordonare si recruntare

57. Capacitatea scazuta de coordonare in gestionarea recrutarii functionarilor
publici impiedica perspectivele de profesionalizare pe termen lung. In ciuda rolului

40 Acestea includ: Constitutia Romaniei si alte legi si reglementari referitoare la functia publica, organizarea guvernului, transparenta, precum si
Tratatul UE, Tratatul privind functionarea UE, Carta drepturilor fundamentale ale UE, printre altele.
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ANFP in orientarea si monitorizarea procesului de recrutare pentru functiile publice din
administratia publica centrala si teritoriala, o provocare orizontala care reiese din
interviuri tine de fragmentarea procesului, inclusiv:

& Lipsa coordonarii la nivelul administratiei centrale pentru a sprijini planificarea,
recrutarea si selectarea nevoilor de resurse umane bazate pe dovezi;

& Procesele si criteriile de facto versus de jure. in ciuda legislatiei unitare,
pluralitatea intereselor si capacitatilor in selectarea candidatilor potriviti
persista (de exemplu, exista putine dovezi privind profesionalizarea comisiilor
de examinare si a comisiilor de solutionare a contestatiilor, iar testarea
candidatilor poate diferi de la memorarea textelor juridice pana la solutionare
problemelor complexe care pot aparea intr-un mediu de lucru);

& Fragmentarea capacitatilor administrative centrale: capacitatile ministerelor
difera, au alocari bugetare si culturi organizationale diferite: aceste elemente
au un impact asupra modului in care sunt organizate departamentele de resurse
umane si asupra capacitatii lor de a desfasura toate etapele posibile de
recrutare (de exemplu, publica anunturile de recrutare pe mai multe platforme,
participa la targuri de locuri de munca, furnizeaza instruire comisiei de selectie
si comisiei de solutionare a contestatiilor, organizeaza teste suplimentare
pentru evaluarea abilitatilor specifice aferente postului etc.).

58. in acest context, departamentele de resurse umane au diferite roluri in
procesul de recrutare, variind de la responsabilii legali pana la partenerii strategici.
Se pare ca exista trei roluri principale pe care le joaca departamentele de resurse
umane in administratia centrala din Romania si anume:

o ,,ﬁﬂ/’d/‘m//”- departamentele de resurse umane sunt raspunzatoare pentru

respectarea reglementarilor legale in organizarea proceselor de recrutare.
Ca atare, respectarea unui set complex de reguli (care este modificat
constant) este una dintre responsabilitatile de baza ale ofiterilor de resurse
umane*!. Aceasta pare sa conduca la o abordare excesiv de legalista a
conformitatii, in special in cazurile in care exista presiuni ierarhice/politice
pentru a ocupa posturile vacante, astfel cum au fost semnalate in timpul
interviurilor efectuate in martie si aprilie 2019.

&  Farteneri +acuti” - acest rol se joacd atat pe plan intern cat si pe plan

extern; pentru manageri, un departament ”tacut” de resurse umane
identifica solutii pentru problemele legate de posturile vacante, fsi
indeplineste sarcinile sale administrative legale in procesul de recrutare (de
obicei, prin refacerea aceluiasi scenariu ca in situatii similare anterioare) si

41De exemplu, HG 611/2008 a fost modificata de 8 ori, in timp ce Legea 188/1998 a fost modificatd de 28 de ori de la aprobarea acestora
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recruteaza numarul dorit de functionari publici/angajati contractuali astfel
cum este indicat. Pe plan extern, departamentele de resurse umane sprijina
candidatii asa cum este stabilit de lege si, odata ce procesul de recrutare a
fost finalizat, elaboreaza documentele necesare pentru integrarea in campul
muncii. Acest rol a fost descris de personalul din 4 din cele 12 ministere
intervievate.

& , Jucatori strategici” - Specialistii in managementul si dezvoltarea RU

sustin in mare masura ca departamentele de RU trebuie sa joace un rol
strategic in cadrul organizatiilor, in special in cele precum ministerele si alte
institutii ale administratiei centrale. In Romania, dup cum araté interviurile,
doar cateva departamente de RU (1 din 12 ministere si 1 dintr-o autoritate
autonoma) indeplinesc acest rol, iar atunci cand il indeplinesc, performanta
acestora este vizibila doar in interiorul organizatiei. Jucatorii strategici
planifica posturile vacante cu sefii diferitelor unitati, de obicei cu un an (sau
mai multi ani) inainte sa apara nevoia reala de personal, initiaza instruiri si
pregatesc ghiduri pentru comisiile de examinare si comisiile de solutionare a
contestatiilor, ofera ,,cele mai bune practici” pentru selectarea ,,celor mai
buni si mai straluciti” si chiar isi ofera serviciile pentru mentoratul
debutantilor.

59. Neconcordantele cerintelor de recrutare pentru posturi similare sunt de
asemenea semnalate in practicile evaluate. Anunturile de recrutare evaluate arata ca
exista cerinte diferite in ceea ce priveste studiile, bibliografia si tipul sarcinilor de baza
pentru posturi similare. Acest lucru duce la rezultate neuniforme.

3 .
*%*Procese greoae

60. Procesul de depunere a candidaturii este greoi si necesita timp indelungat
atat pentru candidati cat si pentru institutiile publice. Procesul se realizeaza pe
suport de hartie, ceea ce implica depunerea fizica a exemplarelor pe suport de hartie
ale candidaturii si ale documentelor sau formularelor relevante, conform prevederilor
impuse de legislatie, inclusiv un certificat medical. Interviurile au relevat faptul ca
selectia dosarelor este in mare parte perceputa ca o sarcina administrativa, redusa la
verificarea criteriilor de eligibilitate asa cum sunt prezentate in anuntul de recrutare,
cu valoare adaugata limitata.

61. Anunturile de recrutare sunt incomplete si au informatii lipsa. Anunturile de
recrutare tind sa fie ,,liste de cumparaturi” ale indatoririlor si responsabilitatilor, dupa
cum sunt copiate din fisa postului, deseori in contrast cu nivelul calificarii profesionale
recrutate (de exemplu, anunturile pentru un post de junior includ aceleasi sarcini
complexe ca in fisa postului pentru un post de nivel mai inalt). Tn plus, intrucét
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62.

63.

64.

65.

drepturile salariale nu sunt mentionate in anunt (deoarece nivelurile de salarizare din
sectorul public sunt considerate disponibile public in si, prin urmare, usor de consultat),
aceasta implica un efort de cercetare separat pentru candidat, fara a avea garantia ca
nivelul de salarizare identificat ar fi de fapt aplicabil in cazul sau.

Bibliografia de testare propusa consta aproape exclusiv din legislatie/acte
normative (Constitutia Romaniei, legi, regulamente, decizii etc.) si isi propune
rareori si genereze un diagnostic de competenta. In consecintd, evaluarea este in
mare parte despre legislatie (axata pe memorarea legislatiei). Candidatii sunt
chestionati cu privire la cunostintele lor referitoare la normele legale, cum ar fi
Constitutia si alte reglementari, mai degraba decat cu privire la competentele lor
pentru post. Acest lucru conduce la situatia in care contestatiile sunt o reala provocare.
Interviurile au indicat faptul ca aceasta abordare este menita, de asemenea, sa se
asigure ca o (eventuala) contestatie ar fi dificil de castigat.

* Campamii publicitare ineficiente

Anunturile de recrutare nu sunt realizate intr-un mod care sa atraga
candidatii prin furnizarea informatiilor potrivite. Doar 81% dintre respondentii la
sondajul efectuat in cadrul RAS MRU in 2019 au declarat ca fisa postului si criteriile de
eligibilitate utilizate in propriul proces de recrutare le-au oferit o buna intelegere a
postului si a sarcinilor preconizate ca acestia sa le indeplineasca, precum si pentru a
intelege daca ei ar fi fost alegerea potrivita pentru post. Atunci cand li se solicita sa
priveasca acest aspect din perspectiva inversa, doar 75% considera ca activitatea zilnica
a personalul din institutia lor este corelatd cu fisa postului formal& a acestora. in cele
din urma, anunturile de recrutare nu ofera potentialilor candidati informatii suficiente
despre nivelul salariului pentru respectivul post, deoarece doar jumatate (54%) dintre
respondenti spun ca erau constienti de salariul pe care il vor obtine atunci cand au
participat la concurs.

Limitarea concurentei ar putea incepe in etapa de publicare a posturilor
vacante, deoarece 9,44% dintre respondentii la sondajul realizat in cadrul RAS MRU
considera ca posturile nu sunt suficient mediatizate. Acest lucru pare a fi mai
frecvent in institutiile locale si teritoriale (centrale - 2,51%, locale - 15,82%, teritoriale
- 8,66%).

Procesul actual de publicitate pentru concursurile de recrutare nu este
eficace in incercarea de a ajunge la audiente dincolo de persoanele aflate in
cautarea unui loc de munca care consulta periodic site-ul web al ANFP in cautarea
de locuri de munca. Autoritatea sau institutia publica este obligata sa publice anuntul
de concurs cu cel putin 30 de zile lucratoare (pentru posturi permanente) sau 10 zile
lucratoare (pentru posturi temporare) inaintea probei scrise: la sediul sau, in Monitorul

44



Oficial al Romaniei, intr-un ziar de larga circulatie si, daca se doreste acest lucru, pe
pagina sa web si/sau pe posturi.gov.ro*?. Administratia publica pierde astfel
oportunitatea de a utiliza alte instrumente de publicitate (pe langa publicarea postului
vacant), cum ar fi: participarea la targuri de locuri de munca, recrutarea din
campusurile universitare, utilizarea instrumentelor retelelor de socializare, utilizarea
site-urilor web specializate in cautarea de locuri de munca si portaluri de anunturi.

* Testele sunt conceptualizate si implementate deficitar si exista
lacuve de integritate W testare

66. Sistemul de testare este invechit si se concentreaza pe memorare mai
degraba decat pe evaluarea abilitatilor si competentelor. Toti cei 17 experti
intervievati au fost de aceeasi parere ca, desi cunoasterea legilor aplicabile este
importanta, memorarea lor nu presupune intelegerea lor. Memorarea legilor si
reglementarilor intr-o perioada scurta de timp este doar o dovada de determinare si o
buna memorie pe termen scurt, dar este un factor de prognozare slab pentru
performanta post-selectie, deoarece nu exista nicio garantie ca respectivul candidat va
putea folosi aceste cunostinte teoretice in situatii practice. Instrumentele bazate pe
competente si testarea psihometrica s-au dovedit a fi factori de prognozare mai buni
pentru performanta generala. Cincisprezece intervievati au sustinut ideea introducerii
unor teste psihometrice suplimentare, in timp ce doar jumatate dintre respondenti au
sustinut un test grila.

67. Interviurile sunt adesea limitate la o duplicare a probei scrise. Aproape toti
reprezentantii RU intervievati in aprilie 2019 au raportat ca interviul este mai mult
despre testarea cunostintelor teoretice despre legislatie si mai putin despre evaluarea
motivatiei si competentelor candidatilor. Acest lucru este strans legat de capacitatea
limitata a comisiilor de selectie de a realiza interviuri adecvate. Cea mai frecventa
nemultumire aparuta in timpul interviurilor a fost aceea ca respectivele comisii de
selectie nu beneficiaza de indrumari standard pentru a realiza interviurile de recrutare.

68. Procesul de examinare actual nu asigura in mod eficace selectarea celor mai
calificati candidati. Treizeci si unu la suta dintre respondentii sondajului realizat in
cadrul RAS MRU considera ca institutia lor nu selecteaza cei mai calificati candidati
pentru posturile vacante. Unul dintre motive poate fi faptul ca solicitantii nu sunt
testati pentru abilitatile potrivite. Prin lege, toate procesele de recrutare in
administratia publica trebuie sa includa testarea privind legislatia, cunostintele tehnice

42 pagina web care prezintd posturile vacante la nivelul administratiei publica este gestionata de Centrul Guvernului. Institutiile nu sunt obligate
sa furnizeze informatii in timp util cu privire la noile posturi vacante ce urmeaza sa fie publicate pe acest site web si nu existad o intelegere comuna
intre departamentele de resurse umane din administratia publica centrald cu privire la rolul acestui site web (identificat in cadrul grupurilor
tematice organizate in cadrul RAS MRU).
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specifice postului, precum si abilitatile de tip soft si motivatia. Cu toate acestea, doar
19% dintre respondenti spun ca au fost intrebati cu privire la toate acestea in timpul
interviului de recrutare in cadrul institutiei acestora. in plus, continutul interviurilor
pare a fi inclinat catre memorarea continutului legislatiei, raspunsul cel mai des
selectat. Acest lucru se intampla mai mult la nivelul institutiilor teritoriale decat in
cele centrale. in acelasi timp, aproximativ jumatate dintre respondenti raporteaza ca
li s-au adresat intrebari cu privire la abilitatile soft. Cand sunt intrebati ce tip de
intrebari pun candidatilor in timpul interviului, managerii raporteaza un accent usor
mai scazut pe cunostintele juridice si unul mai mare pe motivare decat ceea ce
raporteaza candidatii insisi. Doar jumatate dintre manageri raporteaza testarea
abilitatilor soft, iar acestea sunt, in principal, abilitati mai traditionale, cum ar fi
gandirea analitica, munca in echipa si abilitatile interpersonale si de comunicare; mai
rar sunt vizate orientarea catre rezultate a candidatilor, orientarea catre client,
initiativa si inovatia, leadership-ul, colaborarea si parteneriatul sau luarea deciziilor.
Din cercetarile calitative realizate in cadrul focus grupurilor se pare ca numarul de
intrebari legate de abilitatile soft este disproportionat de scazut in comparatie cu
intrebarile legate de legislatie si cunostinte tehnice. Mai mult, cercetarea calitativa a
aratat, de asemenea, ca membrii comisiilor de selectie nu sunt instruiti in testarea
motivatiei si a abilitatilor soft si, prin urmare, chiar daca pun unele intrebari conexe,
acestea ar putea sa nu fie instrumente suficient de eficiente pentru a testa aceste
dimensiuni mai subiective ale profilului solicitantului. Din fericire, tendinta de testare
a motivatiei si abilitatilor soft pare sa se imbunatateasca in timp, deoarece persoanele
angajati in ultimii cinci ani au raportat mai frecvent ca li s-au adresat intrebari cu
privire la solutionarea problemelor, abilitati soft sau motivatie. Mai mult, exista cateva
institutii care par sa testeze mai mult candidatii cu privire la aceste trei aspecte, in
special Ministerul Economiei si Ministerul Fondurilor Europene.
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69. Rezultatele sondajului sugereaza ca integritatea procesului de testare ar
considera ca intrebarile de examen sau interviu sunt divulgate in avans candidatilor
preferati, 23% dintre respondenti au admis cu diferite niveluri de certitudine ca astfel
de practici exista. Acesta este cazul mai mult in cadrul institutiilor centrale decat in
institutiile locale si teritoriale (33% centrale fata de 18% locale si teritoriale). Cu toate
acestea, evolutia in timp in toate institutiile indica faptul ca aceasta practica este in
scadere, angajarile mai recente raportand mai putine astfel de situatii. La intrebarea
despre factorii care au fost importanti pentru ocuparea unui post in organizatia lor,
unul din zece respondenti din institutiile centrale a admis ca cunoasterea unui om
politic sau a cuiva cu legaturi politice a avut o contributie. In general, angajatii care
au fost angajati recent considera ca acest factor este mai putin important decat colegii
lor mai vechi. Interesant este ca angajatii care au un punctaj scazut in ceea ce priveste
masurile de motivatie si satisfactie profesionala (angajatii ,,nemultumiti”) au raportat
in cel mai mare procentaj (14,29%) ca unele conexiuni politice au ajutat la obtinerea
postului lor actual, ceea ce sugereaza ca o recrutare pe baza de concurs si bazata pe
merite are implicatii pe termen lung asupra nivelului de motivatie a angajatilor
administratiei publice.

*** Misuri de siguranta limitate pentru asigurarea calitatii procesului

70. Rolul de supraveghere pe care ANFP il joaca in general in procesul de
recrutare este interpretat mai ales ca o ,,garantie a integritatii”, mai degraba decat
ca un actor strategic care poate influenta calitatea procesului de recrutare. Desi
nevoia de a astepta avizul ANFP ca o etapa preliminara pentru initierea concursului de
recrutare a fost perceputa de persoanele intervievate ca fiind consumatoare de timp,
prezenta expertilor ANFP in cadrul comisiilor de selectie a fost considerata o asigurare
a legalitatii. Cu toate acestea, ANFP are instrumente si abilitati limitate de a influenta
calitatea generala a procesului de recrutare, care se bazeaza foarte mult pe
capacitatea departamentelor de resurse umane ale institutiei de recrutare.

71. Calitatea procesului de selectie este afectata de absenta pregatirii/abilitatilor
specifice necesare pentru a actiona ca membru al unei comisii de concurs sau al
unei comisii de solutionare a contestatiilor:(i) nu au existat cazuri de pregatire
specializata pentru membrii comisiei de concurs sau comisiilor de solutionare a
contestatiilor in ultimii ani (cel putin patru), in ciuda faptului ca HG 611/2008 stabileste
in mod clar aceasta obligatie la articolul 36; (ii) participarea la procesul de recrutare
necesita timp indelungat si perspectiva beneficiilor financiare (o indemnizatie egala cu
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10% din salariul de baza minim garantat pe
tara*) nu este un stimulent real, confirmat de
majoritatea persoanelor intervievate care
raspund ca aceasta participare este mai
degraba o bataie de cap. Acest fapt se
transpune uneori in selectia celor care sunt
disponibili sau mai putin ocupati (patru
respondenti) sau, in mod repetat, aceleasi
persoane in ciuda performantelor anterioare
(cinci respondenti).

43 Indemnizatia este platitd pentru fiecare procedura de recrutare si nu pentru fiecare persoand intervievata.
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72. O prezentare generala a principalelor probleme structurale identificate in
sistemul actual este oferita in Figura 4 de mai jos.

Figura 4 Probleme structurale ale sistemului actual de recrutare
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73. n general, sistemul actual de recrutare pare sa atraga solicitantii motivati in
primul rand de siguranta locului de munca, mai putin de oportunitatea de a deservi
publicul. in conformitate cu datele colectate prin intermediul sondajului realizat in
cadrul RAS MRU, un clasament al factorilor de intrare in administratia publica a relevat
ca motivul care se claseaza pe primul loc cel mai frecvent este siguranta locului de
munca, selectata de 44% dintre respondenti (Figura 2). Institutiile de la diferite niveluri
administrative sunt atractive pentru candidatii potentiali din diferite motive. In timp
ce siguranta locului de munca este predominanta in toate institutiile, in institutiile
centrale alti factori mai atractivi sunt oportunitatile de dezvoltare a carierei si statutul
si prestigiul, in timp ce in organizatiile teritoriale sunt enumerate conditiile de munca
si locatia. Oportunitatea de a servi publicul, o optiune in categoriile de raspuns, nu
ocupa un loc relevant. In general, aceastd tendintd s-a inrautitit odatd cu trecerea
timpului, iar cei care au fost angajati recent nu sunt mai motivati de misiune
comparativ cu cei care au fost angajati in trecut. Desi nicio institutie nu iese in evidenta
in atragerea de persoane motivate sa lucreze intr-o functie publica, institutiile in care
majoritatea respondentilor au marcat ,,oportunitatea de a servi societatea” drept unul
dintre primele trei motive de intrare in administratia publica sunt Ministerul Economiei,
Agentia Nationala de Administrare Fiscala, Ministerul Apelor si Padurilor si Ministerul
Justitiei (aproximativ o treime din respondenti).

Figura 5 Ce factori v-au atras cel mai mult sa Imbratisati o cariera n admivistratia
publica? [factor clasat pe primul loc ca fiind cel wmai atractiv]
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74.

75.

2.3 Costurile sistemului actual de recrutare

Costurile sistemului actual de recrutare
au fost stabilite pe baza costurilor cu personalul
implicat in proces, folosind metodologia
prezentata in Anexa 9. Aceasta metodologie a
permis echipei BM sa compare costurile
procesului actual din Romania cu costurile de
recrutare din alte tari ale UE pentru care a fost

Costul medin pe persoana
recrutata este ridicat:

» 11777 RON (aproximativ
2.505 EUR/pers. recrutata)
pentru o fuwctie de conducere

aplicata o metodologie similara. > 5746 RON (aproximartiv
In termeni financiari, costul pentru un 1.220 EUR/ pers. recrutata)
proces mediu de recrutare este ridicat in pentru o functie la nivel de

comparatie cu alte administratii publice din UE
pentru care sunt disponibile date. Costul actual
in Romania se ridica la 11.777 RON (aproximativ 2.505 EUR/persoana recrutata) la nivel
de conducere si 5.746 RON (aproximativ 1.220 EUR/persoana recrutata) la nivel de
executie, pe baza costului cu personalul implicat in proces. Costul unui proces mediu
de recrutare pentru functionarii publici de nivel de conducere este de 9.156 RON*, in
timp ce pentru functionarii publici cu functii de executie este de 8.934 RON“. Costul

mediu pe persoana recrutata este mult mai

executie.

mare decat costul mediu pe persoana
recrutata in Slovacia, care este de
aproximativ 675 EUR*, si este apropiat de
Britanie si Slovacia costul mediu pe persoana recrutatd din

Costuri comparabile extrase din
experievta internationala: Marea

76.

Marea Britanie, care a fost estimat intre
1.400 GBP (1.560 EUR) si 2.676 GBP*" (2.973
EUR).

in 2017, costul pentru concursurile de recrutare organizate de ANFP pentru
functii publice de conducere in administratia publica centrala si teritoriala s-au

44 Pe baza datelor disponibile de la ANFP pentru 2017-2019, se organizeaza o procedurd medie de recrutare pentru doud posturi si o medie de
doi candidati se inregistreaza pentru procedurd. Pentru functii la nivel de executie, o procedurd medie de recrutare acoperd doud posturi si in
medie patru candidati se inregistreaza pentru procedura.

45 Costul include numai costurile cu personalul si costurile pentru publicarea anunturilor de concurs, deoarece alte costuri aferente tiparirii
materialelor si utilizarii echipamentelor IT nu au putut fi separate.

46 Silvia Lorincova, The Improvement of the Effectiveness in the Recruitment Process in the Slovak Public Administration, 2015, in Procedia
Economics and Finance 34 (2015) 382 —389. Acest cost nu include inductia si formarea recrutilor, care a fost detaliat in studiu, pentru a permite
utilizarea unui model comparabil.

47 The Institute for Government, UK (2019), Moving On: The costs of high staff turnover in the civil service, pag. 18
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ridicat la 427.000 EUR. Costul a fost calculat pe baza costului mediu al unui concurs
de recrutare pentru functiile publice de conducere, care este de 9.156 RON si un numar
total de concursuri de 220. Pentru toate concursurile avizate de ANFP pentru functii la
nivel de executie in administratia publica centrala si teritoriala, costul total a atins un
maxim de 3,46 milioane EUR in 2017.

77. Costurile de informare si promovare sunt mari in comparatie cu rezultatele
obtinute, ajungand in medie la aproximativ 40.000 EUR/luna pentru toate
concursurile de recrutare pentru functiile publice din administratia publica centrala
si teritoriala*®. ANFP cheltuieste in medie intre 5.000 si 8.000 EUR/luna* pentru
publicarea anunturilor de concurs in doua publicatii care nu sunt relevante pentru
atingerea grupului tintd. In medie, costul de
informare si promovare pentru un concurs este
de 623 RON (aproximativ 130 EUR). Acesta / Covmparativouimpactul:
include atat costurile pentru publicarea in

Costurile de publicitate sunt wmari

Monitorul Oficial si intr-un ziar national, cat > ANFP cheltuieste

si costurile cu personalul implicat in toate medie utre 5.000 si
sub-activitatile referitoare la etapa de .000 EUR/luna pentru
publicitate. Costul pentru publicarea in publicarea anmturilor de
Monitorul Oficial si in ziarul national este de CONCUNS

360 RON pe concurs. Avand in vedere ca un

concurs duce, in medie, la angajarea a doua

persoane, costul mediu de informare si promovare pe angajare este de 312 RON (65
EUR). La nivel institutional, ANFP a cheltuit pentru publicarea anunturilor de concurs
in medie 25.800 RON/luna (aproximativ 5.500 EUR/luna) in 2018 si 36.700 RON/luna
(aproximativ 8.000 EUR) in 2017. La nivel de sistem, pentru functionarii publici din
administratia publica centrala si teritoriala pentru care au fost disponibile date, in 2018
costul pentru publicare in cele doua publicatii a fost de 185.190 RON/luna (aproximativ
40.300 EUR/luna). Desi publicarea in Monitorul Oficial este obligatorie in conformitate
cu legislatia aplicabila la momentul analizei, alegerea celei de-a doua publicatii este
lasata la latitudinea institutiilor publice. Focus grupurile organizate au dezvaluit ca ar
trebui re-evaluata colaborarea cu Bursa, un ziar de afaceri, deoarece dimensiunea si
relevanta audientei sale nu sunt adecvate®. De asemenea, persoanele intervievate au
mentionat ca publicarea in Monitorul Oficial a fost inutila, intrucat Monitorul nu este
citit de grupurile-tinta.

48 Pe baza datelor ANFP pentru 2017-2019.
49 Pe baza datelor extrase din baza de date a ANFP pentru 2017-2019.

50 pe baza datelor de audit de la BRAT (Biroul Roman de Audit Transmedia).
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78. Cea mai mare pondere in costul total al unei proceduri de recrutare medie o
are functionarea comisiilor de concurs (a se vedea ). Functionarea comisiilor de
concurs include toate cheltuielile cu personalul aferente infiintarii comisiei e, precum
si indemnizatiile platite membrilor sai pentru participarea lor la procedura de
recrutare®. Diferentele de cost pentru comisiile de concurs intre procedurile de
recrutare pentru nivelul de executie sau nivelul de conducere provin din numarul mai
mare de membri si costurile suplimentare pentru transport si cazare necesare pentru
recrutarea pe posturilor de conducere gestionata de ANFP. Tn schimb, costurile cu proba
scrisa si evaluarea candidaturilor sunt mai mari pentru functionarii publici de nivel de
executie, deoarece un proces mediu de recrutare include mai multi candidati, iar
durata necesara pentru comunicarea interna prin diferite etape este mai indelungata
in procesele de recrutare descentralizate in comparatie cu procesele mai eficiente
gestionate de ANFP.

Figura @ Defalcarea costurilor pe etapa de recrutare, 7o div +otal, sursa: Estimari ale BM
st ANFP 2016-2019

0,
100% o =7
80%
’ 9%
60%
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40%
57%
20% 27%
0% I - I -
FP executie FP conducere
M 1. pregatiri interne 2. comisia de concurs 3. publicitate
4. evaluarea candidaturilor 5. teste preliminare M 6. proba scrisa
W 7. interviu W 8. finalizarea procedurii
79. Concursul de recrutare pe suport de hartie are impact asupra eficientei

procesului, timpul total de lucru pentru personalului necesar pentru finalizarea unui
proces de recrutare™ fiind de 91 de ore pentru posturile de conducere si de 151 de ore

51 Comisia de selectie este compusa din trei membri in cazul procedurii de recrutare pentru functiile publice la nivel de executie si cinci membri
pentru functiile la nivel de conducere. O indemnizatie de participare de 10% din salariul minim brut la nivel national se plateste tuturor membrilor
din comisiile de selectie si comisiile de solutionare a contestatiilor. Mai mult de jumatate din membrii comisiei de selectie sunt inlocuiti in timpul
procedurii din cauza lipsei de disponibilitate; implicarea lor in etapa initiald a procedurii le acorda totusi dreptul de a primi alocatia. Ca atare, in
cazul unei proceduri pentru nivelul de executie, numarul mediu de membri dintr-o comisie de selectie este de cinci, iar numarul mediu de membri
din comisiile de solutionare a contestatiilor este de trei (inclusiv secretarul); in cazul unei proceduri de recrutare pentru functii de conducere,
numarul mediu este de 8,3, respectiv cinci.

52 Timpul mediu a fost determinat pentru o procedura de recrutare pe baza datelor ANFP si pe baza datelor colectate in cadrul focus grupurilor,
conform metodologiei din Anexa 9.
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pentru posturile de nivel de executie. Etapele care ocupa cea mai mare pondere din
timpul total de lucru al personalului sunt proba scrisa si evaluarea candidaturilor.

Figura F Defalcarea duratei pe etapa de recrutare, 7o din +otal, sursa: Estimarile BM
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4. evaluarea candidaturilor = 5. teste preliminare M 6. proba scrisa
7. interviu H 8. finalizarea procedurii
80. Figura 8 de mai jos prezinta costul sistemului actual raportat la input si

output. Costul pe persoana recrutata pe posturile de conducere este semnificativ
mai mare. Costul pe output este afectat de rata de succes a ocuparii celor doua posturi
scoase la concurs intr-un proces mediu de recrutare, ceea ce duce la selectarea in
medie a 0,8 candidati in urma unei proceduri de recrutare pentru o functie de
conducere si 1,6 candidati in medie in urma unei proceduri pentru posturi la nivel de
executie.

Figura & Sistemul actual: cost (MRON) per input si ontput
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Reforma:

"Un nou sistem de
recrutare

e Principii cheie

e Obiectiv

e Modelul propus

e Centrul de evaluare

e Optiuni de implementare
e Optiunea recomandata

o Comparatie: sistemul actual versus noul
sistem propus
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81.

82.

83.

3.1 Asigurarea unei baze solide: principii cheie

Recrutarea bazata pe merit este corelata cu performante sporite ale
administratiei publice, precum si o mai mare incredere a cetatenilor si un nivel mai
mare de crestere economica®3. Recrutarea bazata pe merit este prezentata in unele
studii ca fiind cea mai importanta caracteristica structurala pentru imbunatatirea
performantei administratiei, urmata de mecanismele de promovare interna si
stabilitatea in cariera®. Meritocratia in recrutare este, de asemenea, asociata cu
niveluri mai scazute de coruptie si nepotism>® si aceasta se coreleaza cu o mai mare
satisfactie si incredere a cetatenilor?.

Recrutarea bazata pe competente este, de asemenea, corelata cu
performantele mai ridicate ale sectorului public. Tn tarile OCDE, utilizarea cadrelor
de competentd reprezintd o tendintd clard®’. in cazul functiei publice din Romania,
recrutarea meritocratica si bazata pe competente va trebui sa raspunda problemelor
actuale ale sistemului de recrutare, asa cum au fost evidentiate anterior in acest
raport.

Codul administrativ prevede deja implementarea unui nou sistem de
recrutare a functionarilor publici bazat pe competente, iar acest lucru a fost
recomandat anterior de o evaluare a impactului reglementarilor. Dezvoltarea unui
nou model de recrutare care sa fie centralizat si bazat pe competente a fost analizata
intr-o evaluare a impactului reglementarilor realizata in 2016°® cu sprijinul Bancii
Mondiale. in plus, cadrul legislativ actual prevede un astfel de model centralizat Si
bazat pe competente. O operationalizare eficienta a acestui model trebuie sa se bazeze

pe urmatoarele recomandari®:

& concentrarea concursului national pe evaluarea abilitatilor analitice si de
solutionare a problemelor si a altor competente relevante, publicarea

53 Meyer-Sahling, J.-H., C. Schuster, si K.S. Mikkelsen. 2018. Civil Service Management in Developing Countries: What Works? Londra:
Departamentul britanic pentru dezvoltare internationala.

54 Rauch, J.E., si P.B. Evans. 2000. ,Bureaucratic Structure and Bureaucratic Performance in Less Developed Countries.” Journal of Public
Economics 75: 49-71.

55 Cingolani, L., K. Thomsson, and D. De Crombrugghe. 2015. ,Minding Weber More Than Ever? The Impacts of State Capacity and Bureaucratic
Autonomy on Development Goals.” World Development 72: 191-207.

56 Pentru o prezentare generald a motivelor pentru care recrutarea pe baza de merit conteaza pentru functia publica si modul in care aceasta se
transpune in diferite modele din economiile dezvoltate, a se vedea Banca Mondial3, Nota de guvernare privind RECRUTAREA N FUNCTIA PUBLICA:
RECRUTAREA PERSOANELOR POTRIVITE N MODUL POTRIVIT (pregitit de Wouter van Acker), 2019. Disponibil la:
http://documents.worldbank.org/curated/en/572061574455651589/pdf/Civil-Service-Recruitment-Recruiting-the-Right-Persons-the-Right-

Way.pdf.
57 OCDE, Competente pentru o functie publicad de inaltad performantd. Disponibil la: https://www.oecd.org/gov/pem/Skills-Highlights.pdf.

58 Evaluarea Impactului Reglementarilor: un sistem mai bun de ocupare pentru administratia centrala din Romania, ANFP, 2016.

59 Consultati recomandarile Diagnosticul initial al sistemului MRU, Banca Mondiald, 2019
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84.

85.

86.

concursurilor de recrutare pe un singur site centralizat, precum si utilizarea de
platforme digitale si automatizarea anumitor pasi;

& crearea unui grup de experti in recrutare care sa faca parte din comisiile de

concurs (din interiorul si din afara sectorului public) si asigurarea unor
programe specializate de formare pentru acestia in domeniul evaluarii
competentelor ;

& utilizarea unor modalitati alternative de verificare a respectarii cerintelor si

principiilor in a doua etapa a recrutarii, derulata la nivel institutional
(nselectie”) (de ex. audituri de performanta, acordarea de licente
institutiilor);

& implementarea unei abordari de tipul ,value-for-money” (raport cost-

beneficiu) prin analizarea echilibrului adecvat intre raspundere, flexibilitate
si costuri in recrutarea de personal contractual;

& consolidarea legaturii dintre recrutare si planificarea resurselor umane.

Principiile cheie care guverneaza conceptualizarea si operationalizarea

noului model de recrutare sunt detaliate mai jos:

** Weritocratia

Recrutarea bazata pe merite in administratia publica necesita stabilirea unui

set de principii care sa ghideze procesul de selectie, inclusiv transparenta, aplicarea
unor criterii obiective de selectie axate pe performanta si asigurarea unui mecanism
de control. Acest principiu implica selectia persoanei potrivite pentru orice post dat,
realizata prin recrutare sau promovare pe

baza unor reguli de merit explicite, care Privcipiile care stau la baza
sunt intelese public si pot fi contestate in recrutirii bazate pe merite:
cazul in care este suspectata o incalcare®°. > profesionalism
Pentru a asigura meritocratia la > independenta
recrutarea in administratia publica, > integritate
procesul trebuie conceput pe baza unor > impartialitate
criterii obiective de selectie (reducand > travsparenti
interpretarilor discretionare in > serviciim slujba

selectie) iar concursul sa fie conceput
astfel incat sa evalueze si sa rasplateasca

60 Nota Bancii Mondiale privind recrutarea si promovarea

cetateannlni

http://siteresources.worldbank.org/PUBLICSECTORANDGOVERNANCE/Resources/285741-1345485407865/Recruitment.pdf
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competenta®'. Pentru a raspunde acestei provocari, trebuie sa existe principii clare si
sa se utilizeze metode solide de recrutare.

87. Nediscriminarea si egalitatea de sanse trebuie asigurate in asa fel incat
functia publica sa devina un model de ocupare. Trebuie incurajate candidaturile din

partea candidatilor relevanti,
indiferent de gen, | Bune practici in asigurarea recrutarii in mod
dizabilitate, statut marital | nediscriminatoriu si garantand egalitatea de sanse:

sau parental, origine rasiala, | EPSO

etnica sau sociala, culoare, e Biroul European de Selectie a Personalului
religie, credinta, orientare (EPSO) are standarde si proceduri clare
sexuala, opinii politice sau de pentru a asigura accesul nediscriminatoriu
alt tip. In plus, pe parcursul si egalitatea de sanse pentru toti
diferitelor etape ale candidatii.
procesului de recrutare ar e Pentru persoanele cu dizabilitati sau cu
trebui asigurate masuri pentru probleme medicale EPSO asigura ajustari si
a garanta egalitatea de sanse masuri de asistentd precum:
pentru candidatii cu o Accesibilitate din punct de vedere
dizabilitati sau nevoi speciale. logistic i din perspectiva
88. Pentru a asigura echipamentelor IT folosite;

nediscriminarea si egalitatea o Text cu litere mai mari sau software
de sanse in recrutare care faciliteaza citirea textului prin
urmatoarele aspecte ar marirea literelor;
trebui sa fie reflectate in o Fise tiparite in alfabet Braille sau
proces si 1in arhitectura tastaturi Braille;
sistemului: o Cititoare de ecran;

. Interpretare in limbaj mimico-

e Masurile de P J
. gestual;
comunicare ar

o Lumina adaptata si mese adaptate
in functie de inaltime;
o Asistenta individuala.

trebui sa fie tintite
si bazate pe un set

variat de
instrumente pentru Mai multe informatii privind ajustarile asigurate pentru egalitate de
. . sanse si politica de nediscriminare Tn cadrul EPSO sunt disponibile la:
a ajunge la toti N

8 . K https://epso.europa.eu/how-to-apply/equal-opportunities en#tab-0-
candidatii relevanti; |

candidatii vor trebui

informati ca vor beneficia de sanse egale sa isi demonstreze competentele;

61 Sundell, Anders. (2014) Are Formal Civil Service Examinations the Most Meritocratic Way to Recruit Civil Servants? Not in all Countries. Public
Administration Vol. 92, nr. 2, pag. 440-457
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e Metodologiile de selectie si testele vor fi concepute intr-un mod neutru si de
o maniera standardizata, pentru a facilita aplicarea lor intr-un mod cat mai
obiectiv;

e Membrii comisiilor de concurs trebuie formati cu privire la cum sa asigure o
evaluare nediscriminatorie si lipsita de prejudecati; modul de constituire a
comisiilor de concurs va fi nediscriminatoriu si cu asigurarea egalitatii de
sanse;

o Sistemele si metodologiile de depunere a candidaturii si de testare vor trebui
sa incorporeze mijloace de asistare pentru a asigura accesul persoanelor cu
dizabilitati.

** Abordarea bazati pe competente

89. Pe langa meritocratie, recrutarea ar trebui sa fie conceputa astfel incat sa
permita atragerea in functia publica a abilitatilor necesare pentru cresterea
capacitatii administratiei publice. Multe dintre tarile OCDE isi bazeaza recrutarea pe

un cadru standard de competente®?.

Figura 4 Wtilizarea unni cadru de competenta pentru recrutarea si selectia functionarilor

publici

Sursa: OCDE (2016a), ,,Studiu privind managementul strategic al resurselor umane in guvernele centrale/federale din tarile

membre OCDE®”

62 Folosirea cadrelor de competente si abilitatilor pentru atragerea, recrutarea, dezvoltarea si promovarea functionarilor publici din Kazahstan -
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63 OCDE (20164a), ,,Studiu privind managementul strategic al resurselor umane in guvernele centrale/federale din tarile membre OCDE ”, OCDE,

PARIS.
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90. Tarile membre OCDE
definesc abilitatile
functionarilor publici ca
piloni pentru performanta,

De ce mavagementul competentelor *7

> outa la crearea wani limbay comum
> asigura coerenta W cadrul fuvctiel publice

inovatie, productivitate si > asigura continuitatea movitorizdrii carierelor
crearea valorii in sectorul fumctionarilor publici

public®, Managementul > oferii o perspectivi orientati spre viitor asupra
competentelor este introdus managementului personalinlui

si utilizat la scara mai mare > sustive o cultura a autoperfectiondrii continue

de citre administratiile " Adoptat dupa OCDE (2018)

publice.

** Construirea ncrederii

91. Instrumentele si metodele utilizate in sistemul de recrutare ar trebui
dezvoltate si implementate cu profesionalism, transparenta, independenta si
integritate, astfel incat publicul si toate partile interesate sa poata avea incredere
si sa se poata baza pe rezultatele sistemului.

92. O serie de metode sunt implementate cu succes in toate tarile membre
OCDE, printre care cele mai utilizate sunt: publicarea posturilor vacante, examene
standardizate, comisii de evaluare, interviuri structurate si metodologii specifice
centrelor de evaluare. Impreuna acestea protejeaza principiile de merit si increderea
publicului in rezultatele procesului de recrutare.

Figura 10 Garantarea recrutarii bazate pe merite la vivel de meepator
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64 Folosirea cadrelor de competente si abilitatilor pentru atragerea, recrutarea, dezvoltarea si promovarea functionarilor publici din Kazahstan -
ANALIZA COMPARATIVA A REFORMEI FUNCTIEI PUBLICE IN KAZAHSTAN © OCDE 2018
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Sursa: OCDE (2016a), ,,Studiu privind managementul strategic al resurselor umane in guvernele centrale/federale din tarile
membre OCDE”

Barele se refera la numarul de tari membre OCDE care au raspuns pozitiv la aceasta intrebare pentru aceste domenii.

** Proceduri mai simple axate pe performanti

93. Metodologia de recrutare ar trebui sa fie simplificata si operationalizata®® cu
atentie pentru a solutiona deficientele actuale ale procesului de recrutare, inclusiv,
printre altele: ocuparea cu dificultate a posturilor vacante, testarea neconforma cu
abilitatile cerute si rasplatirea exersarii mecanice a testelor mai degraba decat a
abilitatilor. Sistemul de recrutare ar trebui sa se concentreze pe atragerea de angajati
performanti in administratia publica si pe eficientizarea procedurilor si proceselor
pentru a le face usor de implementat.

& o evaluare a nevoilor care duce la o fisa a postului
scrisa care contine sarcini clare, precum si
competentele de care are nevoie persoana
selectata;

Schemele de recrutare| ® Ppublicitate care vizeaza clar grupurile eligibile,

bazate pe merite incluzand un rezumat al fisei postului;

formulare de depunere a candidaturii standardizate;

o foaie de punctaj bazata pe criterii obiective si pe

cadrul de competenta;

® 0 metodologie de preselectie pentru a filtra
candidatii, daca este necesar, la un numar
gestionabil;

& o procedura finala de selectie bazata, din nou, pe
cadrul de competente si care sa includa
intervievarea de catre comisie;

& o procedura de numire bazata pe schema de
punctare;

& transmiterea rezultatelor atat candidatilor declarati
admisi, cat si celor care nu au fost admisi.

se inspira din

opt?® elemente cheie
care trebuie sa fie
corelate cu o abordare
bazata pe competente:

N

65 Sundell, Anders. (2014 Are Formal Civil Service Examinations the Most Meritocratic Way to Recruit Civil Servants? Not in all Countries. Public
Administration Vol. 92, No. 2, pp. 440-457 si OECD (2017), Skills for a High Performing Civil Service, OECD Public Governance Reviews, OECD

Publishing, Paris. http://dx.doi.org/10.1787/9789264280724-en

66 Banca Mondiala. (n.d.). Recruitment & Promotion Brief.
http://siteresources.worldbank.org/PUBLICSECTORANDGOVERNANCE/Resources/285741-1345485407865/Recruitment.pdf
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3.2 Obiectivele noului sistem de recrutare

94.

Bazadndu-se pe cadrul general de monitorizare propus in Analiza-Diagnostic
de referinta, noul model de recrutare necesita un set de obiective care trebuie
monitorizate pe baza unor indicatori clari care ar trebui colectati de ANFP. O lista
propusa de obiective specifice este inclusa in Tabelul 4 de mai jos.

Tabelul 3 Obiective propuse si indicatori cheie de performanta (IP) pewtru movitorizarea
noului sistem de recrutare m admivistra/ia publica centrala si teritoriala

[\ [

1

Obiectiv

Utilizarea sporita a planificarii
strategice a resurselor umane in
raport cu competentele necesare
in administratia publica centrala

Indicatori de performanta (IP)

% din posturile vacante incluse in planul de
recrutare pentru care a fost formulata o
justificare in  raport cu cadrul de
competenta si cu nevoile institutionale.

Cresterea numarului de noi recruti
pe posturi de nivel junior pentru a
solutiona problema piramidei
inversate a incadrarilor pe grade
profesionale in cadrul functiei
publice

% posturi vacante la nivel de debutant si
asistent care sunt scoase la concurs ca
pondere in numarul total de posturi vizate
de concursurile anuale.

Asigurarea recrutarii bazata pe
merit

% din personalul/candidatii care percep ca
noul model asigura recrutarea bazata pe
merit.

Imbunatatirea
procesului de recrutare

eficientei

% de timp economisit pe candidat/pe
persoana recrutata (comparativ cu nivelul
de referinta, astfel cum se identifica in
acest raport)

Cost pe candidat

Costul pe candidat preselectat la concursul
national

Cost pe persoana recrutata

Imbunatatirea eficacitati
metodelor de publicitate utilizate
pentru promovarea concursurilor
de recrutare

% crestere a numarului de candidati pe post

Imbunatatirea adecvarii
personalului nou recrutat la
cerintele si asteptarile institutiilor
angajatoare

% din fluctuatia personalului
personalul recent recrutat

% manageri multumiti de rezultatul selectiei
dupa sase luni.

pentru
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Imbunatatirea abilitatilor | % din membrii comisiilor de concurs care au
membrilor comisiilor de concurs | beneficiat de formare recenta (cu cel putin

de evaluare a competentelor

un an inaintea concursului) si relevanta
(vizdnd evaluarea competentelor)
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95.

96.

97.

3.3 Scurta prezentare a modelului propus pentru un

sistem de recrutare mai bun

Bazandu-se pe principiile cheie discutate anterior in acest raport si pe
prevederile cadrului strategic si legal, noul model de recrutare isi propune sa
asigure ,,value for money” (raport cost-beneficiu). Noul model de recrutare prevazut
in Codul administrativ aduce o abordare bazata pe competente in procesul de
recrutare. Noul model pentru administratia publica centrala va fi structurat in doua
etape principale:

1. Un concurs national, ca prim pas, care conduce la crearea unui grup
de candidati preselectati (similar modelului aplicat de Comisia
Europeana)

2. Concursul pe post, organizat de fiecare institutie publica

Avand in vedere contextul general al reformei®’, prezentul raport propune
un model detaliat pentru concursul national (prima etapa) si avanseaza doua optiuni
de politica pentru implementarea sa. Ambele optiuni sunt interconectate din punct
de vedere al aranjamentelor procedurale si organizatorice si vizeaza sa sprijine
operationalizarea procesului de recrutare, de preferinta intr-o abordare secventiala,
asa cum este discutat in capitolul 4 al acestui raport.

Modelul concursului national se bazeaza pe:

1. Un proces strategic de planificare a resurselor umane, care se
bazeaza pe competentele necesare;

2. Secventialitate clara a pasilor, impreuna cu o distributie solida a
rolurilor si responsabilitatilor pentru actorii relevanti implicati;

3. Un proces de publicitate eficient, care sa ajunga la publicul tinta;

4. Ofaza simplificata de inscriere, digitalizata si care permite un proces
simplificat de verificare a eligibilitatii;

5. Testare transparenta si meritocratica bazata pe competente;

67Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020; Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020; Proiectul Codului
administrativ,
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6. Un circuit de audit riguros, incorporat in instrumentele IT preconizate
a fi utilizate.

98. Modelul propus este structurat in 8 etape, incepand cu planificarea resurselor
umane si terminand cu gestionarea grupului de candidati preselectati. Fiecare etapa
va fi operationalizata prin ghiduri detaliate, proceduri de lucru si ,echipata” cu
instrumentele necesare pentru a permite implementarea cu succes. Etapele sunt
definite pe scurt in tabelul de mai jos si sunt prezentate mai detaliat in Anexa 1.

99. Premisele pentru implementarea cu succes a modelului constau in a asigura:

1. O abordare bazata pe competente in recrutare. Procesul de recrutare
trebuie sa fie legat de gestionarea strategica, anticipativa a resurselor
umane. Pentru recomandari specifice in acest domeniu, va rugam sa
consultati sectiunea 4.2 din acest raport.

2. Simplificarea si utilizarea instrumentelor TIC. Procesul administrativ care
sustine procedura de recrutare (inclusiv depunerea candidaturilor, baza de
date a candidatilor, rezultatele testelor etc.) ar trebui simplificat,
standardizat si, dupa caz, digitalizat.

100. Noul sistem de recrutare este un model bazat pe competente, iar cadrul de
competente constituie esenta intregului proces, de la planificarea resurselor umane
pana la numirea in functia pentru care a fost organizat concursul. Modelul de recrutare
bazat pe competente este prezentat in Figura 11 de mai jos.

101. Dat fiind ca noul model este unul bazat pe competente, succesul sau depinde
in mare masura de operationalizarea testarii bazate pe competente, in special a
testarii avansate. Modelul este structurat in mai multi pasi dupa cum e prezentat mai
jos, iar la baza lui se afla calitatea fazei de testare care este menita sa asigure ca
evaluarea candidatilor se face (1) cu instrumentele corecte si (2) de catre evaluatori
care au competentele necesare pentru a aplica acele instrumente.
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Figura 11 Un model de recrutare bazat pe competente mtemeiat pe 3 procese privcipale

PLANIFICAREA FORTEI
DE MUNCA

Evaluarea numarului de
persoane necesare in
organizatie

unui cadru consultatlv)

Proces principal

PLAN DE RECRUTARE (PR)

ompetentele generale
si principalele competenié

Rezultate

CONCURSUL NATIONAL

Verificarea eligibilitatii in
raport cu profilul selectat
de candidat (pe baza unor
criterii generale si specifice)

Permite candidatilor sa isi
inregistreze candidatura
pentru anumite domenii
functionale si pentru
competente specifice
vizate de PR (peniru a
permite derularea
procesului din etapa de
concurs pe post)

Testare bazata pe
competentele generale

Grup de candidati
preselectati
Valabilitate: 3 ani

CONCURSUL PE POST

Invitatiile sunt trimise
candidatilor preselectati
in prima etapa, pe baza
profilurilor lor validate
in sistem (in functie de
profilul postului vizat)

estare bazata pe
competentele specifice

CANDIDATI
CASTIGATORI
Numire in functia
publica in institutiile
vizate

) panificarea fortei de munca pregateste lansarea concursului national.

|:> Planificarea fortei de munca include competente generale pentru profilurile posturilor vizate,
dar si domeniile specific si competente specific cheie care sunt definitorii pentru acel profil. Astfel permite
operationalizarea corespuzdtoare a etapei a doua de concurs pe post.

‘ Concursul national este o preconditie pentru etapa a doua de concurs pe post, in care
testarea se va axa doar pe competente specifice.

102.

detalii despre fiecare etapa sunt cuprinse in Anexa 1.
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planificarea procesului de recrutare (planificarea
resurselor umane si planul de recrutare);

|. ETAPA I: CONCURSUL NATIONAL:

campania publicitara;

selectarea si numirea comisiei de concurs;

procesul de depunere a candidaturii;

verificarea eligibilitatii;

testare preliminara (inclusiv teste de aptitudine, teste de

limba, teste IT, teste de cunostinte generale din domeniul
administratiei publice);

centru de evaluare/ testare avansata;

gestionarea grupului de candidati preselectati.

Toate etapele de testare (vi si vii) includ actiuni specifice legate de
procedurile de contestatie.

Il. ETAPA a lI-a: CONCURS PE POS

|_
é ix. publicitate si invitatie trimisa candidatilor preselectati
E’ din grupul gestionat de ANFP;
% X. numirea comisiei de selectie;
§ xi. interviuri, inclusiv procedurile de contestatie;
a xii. numirea in functie.
103. Raportul actual se concentreaza pe conceptualizarea si operationalizarea

concursului national (prima etapa a procesului de recrutare).

Tabvelul 4 Etapele procesului de recrutare - concursul wational

ETAPA Detalii despre etapele propuse

Etapa 1: Planificarea
recrutarii.

Planificarea resurselor umane, inclusiv elaborarea si avizarea unui
plan de recrutare reprezinta punctul de plecare pentru intregul
proces de recrutare. Rezultatele acestei etape vor determina tipul
de abilitati si cunostinte care vor fi atrase si selectate in
continuare pentru administratia publica in general, si pentru
fiecare institutie. Prin urmare, ar trebui sa se acorde o atentie
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sporita calitatii acestei etape. Planificarea resurselor umane si
planul de recrutare reprezinta baza care influenteaza profilurile
viitorilor angajati din sectorul public.

Etapa 1.1: Planificarea
resurselor umane

Planificarea resurselor umane poate fi definita ca o identificare si
analiza sistematica a ,,ceea ce are nevoie o organizatie in ceea ce
priveste cantitatea (numarul), tipul si calitatea resursei umane
pentru a-si atinge obiectivele”¢8.

Planificarea resurselor umane acopera mai mult decat nevoile de
recrutare. Se refera, de asemenea, la mobilitate si promovari. Mai
multe detalii despre procesul de planificare a resurselor umane
sunt cuprinse intr-o sectiune separata a acestui raport.

Etapa 1.2: Plan de
recrutare

Planul de recrutare reprezinta un document centralizat, care
include resursele umane necesare si posturile vacante planificate
pentru recrutarea in institutiile publice centrale pentru trei ani.
Planul de recrutare este elaborat de ANFP si aprobat de Guvern.

Etapa 2: Publicitate

Etapa 3: Selectarea si
numirea comisiei de
concurs

Aceasta etapa presupune publicarea posturilor vacante si
implementarea campaniilor de constientizare si publicitate care
vizeaza atragerea candidatilor pentru procedurile de recrutare
viitoare.

Pentru a pregati si operationaliza pe deplin intregul proces de
recrutare, in etapele anterioare va fi selectata si numita o comisie
de concurs. Comisia de concurs va fi implicata in derularea
etapelor de selectie si va decide cu privire la clasamentul
candidatilor.

Etapa 4: Procesul de
depunere a candidaturii

Procedura de depunere a candidaturii va trebui sa fie online,
pentru a se optimiza managementul acestui proces si pentru a
evita probleme precum documentatia pierduta sau ratacita,
erorile de procesare, etc. Prin urmare, o platforma IT trebuie
conceptualizata, dezvoltata si implementata, permitand
colectarea candidaturilor si alimentarea unei baze de date care
va incorpora toate etapele succesive ale procedurii de recrutare
(rezultatele testelor, preselectie, grupare etc.).

Etapa 5: Verificarea
eligibilitatii

Verificarea eligibilitatii se refera la verificarea tuturor conditiilor
prealabile care trebuie indeplinite de un candidat inainte de a
participa la testarea competentelor generale si specifice. Aceasta
etapa este eliminatorie. Include si o etapa de contestatie.

68 Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economicd (OCDE) (2017), Abilitati pentru o functie publicd de inaltd performanta.
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Etapa 6: Testarea
preliminara

Aceasta etapa consta in aplicarea testelor preliminare care
vizeaza verificarea competentelor generale considerate
obligatorii pentru un anumit grup de posturi/functii.

Aceasta etapa de testare va fi pe calculator, majoritatea testelor
fiind teste grila, care vor fi evaluate automat de sistemul IT.
Tipurile de teste vor cuprinde:

1. stapanirea unei limbi straine si abilitati informatice (in
cazul in care solicitantul nu are un certificat emis de o
autoritate competenta care sa dovedeasca nivelul de
competenta cerut);

2. testarea psihometrica (verbala, numerica, rationament,
abstract);

3. cunostinte generale in domeniul administratiei publice,
alte aptitudini specifice.

Fiecare test inclus in aceasta etapa este eliminatoriu. Include si o
etapa de contestatie.

Etapa 7: Centru de
evaluare/testare avansata

Etapa 8: Gestionarea
grupului de candidati
selectati

Aceasta etapa isi propune sa evalueze competentele generale de
baza definite pentru profilul postului care a fost scos la concurs.
Poate fi operationalizat folosind metodele traditionale de
evaluare (interviuri) sau poate fi realizat printr-un centru de
evaluare, cu instrumente complexe de evaluare adaptate fiecarui
profil de post. Include si o etapa de contestatie.

Aceasta etapa se refera la managementul grupului de candidati
selectati prin concurs national. Desi concursul nu va fi finalizat
odata cu numirea candidatilor preselectati, deoarece acestia vor
trebui sa treaca prin a doua etapa a concursului, respectiv
concursul pe post, ar trebui dezvoltate proceduri clare de lucru si
interactiuni cu institutiile si ar trebui mentinute schimburi
regulate intre ANFP, candidatii preselectati si institutii pentru a
actualiza constant in sistem informatiile cu privire la grupul de
candidati.
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3.4

104.

Centrul de evaluare, pilon cheie al noului model

Un centru de evaluare (Assessment center - AC) este una dintre tehnicile de
selectie utilizate in organizatii pentru a masura cunostintele, competentele si
abilitatile unui candidat. Conceptul este folosit pentru a acoperi doua semnificatii:

& un proces de recrutare si selectie, care implica diferite obiective si tehnici de

evaluare si

& si aranjamentul in care este implementat procesul, adica locul fizic, evaluatorii

105.

106.

NN

)

‘0

si alte persoane implicate, cerintele tehnice si alte resurse.

Dovezile empirice arata ca Centrele de evaluare au o buna validitate
predictiva® si pot asigura o validitate bazata pe criterii riguroase’. Centrele de
evaluare au furnizat, de asemenea, dovezi privind ,,0 buna fiabilitate a notarilor
raportate comparativ intre evaluatori, desi acest lucru depinde si de nivelul de
expertiza al evaluatorilor””! desemnati ca membri in comisiile de concurs.

Liniile directoare privind conceptualizarea, implementarea si evaluarea
centrelor de evaluare si dezvoltare’?, elaborate de Societatea Britanica de
Psihologie evidentiaza faptul ca Centrele de evaluare/dezvoltare bune ofera
urmatoarele avantaje:

informatii extrem de relevante/observabile si cuprinzatoare;

luarea de decizii eficiente, inclusiv planificarea resurselor umane;
echitate sporita din mai multe rationamente (versus rationamente unice);
o imagine imbunatatita a organizatiei din utilizarea acesteia;

o previzualizare eficienta a nivelului rolului/postului;

Posibilitatea de auto-constientizare a nevoilor de dezvoltare
candidatilor/participantilor;

Posibilitatea de auto-constientizare a nevoilor de dezvoltare
evaluatorilor/observatorilor care decurg din implicarea in proces;

ale

ale

un sistem de selectie care furnizeaza dovezi solide din punct de vedere juridic;

o metoda de evaluare care prezice mai clar performanta in munca.

89 Eurich, T.L., Krause, D.E., Cigularov, K., & Thornton, G.C. Ill. (2009). Assessment centres: Current practice in the United States. Journal of Business
& Psychology, 24, 387407 si
Thornton, G.C., Ill., Murphy, K.R., Everest, T.M., & Hoffman, C.C. (2000). Higher cost, lower validity and higher utility: Comparing the utilities of
two tests that differ in validity, costs, and selectivity. International Journal of Selection and Assessment, 8, 61-75.
70 Arthur, W., Day, E., McNelly, T.L., & Edens, P.S. (2003). A meta-analysis of the criterion-related validity of assessment center

dimensions. Personnel Psychology, 56, 125-154.

% Lievens, F., & Thornton, G.C. Ill. (2005). Assessment centres: Recent developments in practice and research. In A. Evers, N. Anderson, & O.
Voskuijl (Eds.), The Blackwell Handbook of Personnel Selection (pp. 243-264). Malden: Blackwell.

72 Disponibil la: https://ptc.bps.org.uk/sites/ptc.bps.org.uk/files/guidance documents/assessment and development centresl.pdf
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107. Un Centru de evaluare permite supraveghetorilor sa observe direct si
simultan comportamentul mai multor candidati in simulari de scenariu real, deseori
in situatii limita si in interactiune intre ei, si sa masoare performanta in mod obiectiv
in functie de criterii sau competente considerate relevante pentru post. Centrele de
evaluare implica mai mult de un evaluator (atat in etapele de conceptualizare, cat si
de evaluare), ceea ce asigura niveluri mai ridicate de obiectivitate si impartialitate.

108. Centrele de evaluare sunt utilizate pentru recrutarea personalului, pentru
identificarea talentelor, pentru definirea nevoilor de dezvoltare, pentru evaluarea
progresului performantei si pentru implementarea proceselor de restructurare.

109. in comparatie cu un Centru de evaluare, un Centru de dezvoltare are atat un
obiectiv de evaluare, cat si un obiectiv de conceptualizare a unui plan de
dezvoltare. Acelasi profil de competente poate fi utilizat atat pentru un Centru de
evaluare, cat si pentru un Centru de dezvoltare. Cu toate acestea, Centrul de
Dezvoltare este menit sa permita identificarea nevoilor individuale de dezvoltare si
pregatirea unui plan de dezvoltare.

110. Utilizarea Centrului de evaluare in cadrul concursului national necesita
implementarea etapelor cheie prezentate in Figura 12 de mai jos:

Figura 12 Etapele cheie v implementarea tehicilor Centrului de evaluare.

Etapa preliminara Testarea abilitatilor
generale Rapoarte individuale

(rationament, limbi g Comunicarea

Selectarea si
definirea

competentelor straine, IT) rezultatelor
Stabilirea + Evaluarea
metodologiei competentelor

Definirea competentelor ca un ansamblu
de comportamente observabile Selectarea si definirea competentelor

Adaptarea metodologiei

!

Dezvoltarea exercitiilor si validare

'
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Testare on-line a abilitatilor specifice (psihometrice, Evaluarea
cunostinte generale, limbi straine etc.) competentelor

Evaluarea
competentelor

CENTRU DE EVALUARE: Observarea

competentelor in timpul exercitiilor

111.

l

Rapoarte individuale Realizarea rapoartelor individuale J

Rapoarte generale 1

Comunicarea rezultatelor J

Ca o etapa preliminara, utilizarea centrului de evaluare necesita definirea

competentelor ca un ansamblu de comportamente observabile. Definitia
competentelor generale este disponibila in Raportul privind cadrul de competente
elaborat in cadrul RAS MRU, dar dezvoltarea si implementarea ulterioara trebuie
coordonata de ANFP si implementata intr-un interval de timp de trei ani.

112.

A doua etapa necesita ca setul de instrumente de evaluare sa fie conceput pe

baza competentelor si comportamentelor observabile enumerate in etapa
anterioara.

113.

Aceste activitati sunt foarte specializate si sunt realizate de specialisti cu
experienta in conceperea instrumentelor de evaluare a competentelor. Este
esential ca setul de instrumente de evaluare sa fie dezvoltat pentru a evidentia
in cel mai bun mod comportamentele definite mai sus. Succesul Centrului de
evaluare se bazeaza in principal pe calitatea instrumentelor de evaluare si pe
formarea si calibrarea evaluatorilor.

Candidatii parcurg o secventa de exercitii menite sa evidentieze nivelul real al
fiecarei competente evaluate. Pe parcursul zilei de evaluare pot fi observate
riguros un numar limitat de competente, recomandarea fiind de a evalua maxim
sase competente. Fiecare competenta va fi definita in aproximativ 10-15
comportamente observabile.

Pentru evaluarea competentelor complexe pot fi utilizate diverse tipuri de

instrumente. Tabelul de mai jos rezuma diferite categorii luate in considerare de

obicei:
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Tabelul 5 Exemple de exercitii care pot fi utilizate W centrul de evaluare

Interviu
structurat

Pe baza unui set de intrebari predefinite, participantii vor raspunde individual
evaluatorilor demonstrandu-si experienta profesionala anterioara, oferind
exemple relevante din activitatea lor. Tn acest fel, dovedesc indirect
competentele incluse in profil, in special cele tehnice. Tn plus, prin acest
instrument, evaluatorii pot evalua abilitatile de comunicare orala, abilitatile
de prezentare, precum si capacitatea de a convinge publicul asupra unui
subiect dat. Prin acest instrument se poate testa, de asemenea, si solutionarea
problemelor, luarea deciziilor, integritatea, pe baza unor fintrebari
personalizate.

Studiu de caz/
Exercitiul
practic”

Participantii vor primi un set de informatii detaliate despre o situatie
complexa/problematica care necesita luarea deciziilor, conceperea unui plan
de actiune, bugetare, resurse alocate, stabilirea prioritatilor, delegarea
activitatilor etc. Planurile si propunerile create ca urmare a studiului de caz
poate fi prezentat in scris sau verbal in timpul unui interviu individual sau al
unei prezentari (cu evaluatori in calitate de public).

Discutii de grup

Participantii primesc cateva informatii despre o tema/un proiect si au o
misiune comuna, dar in acelasi timp, fiecare dintre ei poate avea un set
individual de informatii care ar putea pozitiona diferit participantii si care ar
putea genera obiective diferite in timpul discutiei. in final, toti participantii
trebuie sd ia o decizie de grup. Tn acest exercitiu, ar putea fi analizate
urmatoarele competente: leadership, comunicare in echipa, asertivitate,
luarea deciziilor, gandire inovatoare etc.

Joc de rol

Pe baza unui scenariu furnizat, participantii, in mod individual, vor trebui sa
pregateasca si sa pretinda ca au o intalnire cu un potential client sau cu un
subordonat/coleg. in acest tip de exercitii, se pot observa abilitati care sunt
necesare pentru persuasiune, identificarea nevoilor clientului, evaluarea
performantei, oferirea de feedback, coaching etc.

Constatarea
faptelor

Participantii trebuie sa analizeze rapid o documentatie consistenta pentru a
selecta informatiile relevante din aceasta si pentru a descoperi datele care
lipsesc pentru a lua o decizie de calitate. Acestia pot pune intrebari
evaluatorilor si aceste intrebari vor fi notate si mentionate in raportul
individual. Pe baza tuturor acestor informatii, participantul decide sa tina cont
de aspectele pe care le considera esentiale in situatia respectiva.

Prezentare

Pe baza unei situatii/studiu de caz, participantii vor prezenta in mod individual
evaluatorilor o propunere, un plan de actiune, un plan de schimbare etc.
Competentele pe care le observam in acest exercitiu pot fi: abilitati de
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prezentare, comunicare cu un public, asertivitate, interactiune, leadership
etc.

114. Analiza experientei internationale evidentiaza diverse tipuri de instrumente
si metode utilizate in centrele de evaluare pentru anumite tipuri de competente.
Pentru o lista de instrumente si metode utilizate in Belgia, CE, Franta si Marea Britanie,
va rugam sa consultati Anexa 6. Mai mult, sectorul privat din Romania foloseste la scara
larga aceste metode de evaluare in timpul
recrutarii, precum si pentru planurile de | Utilizare cu succes W Belgia, Warea
dezvoltare a angajatilor lor. In acelasi timp, | Britavie, Framta, Comisia Enropeani si
sectorul public din Romania foloseste sau a | 1 sectorul privat din Roménia.
folosit in trecut in Centrele de evaluare si
tehnici de evaluare asociate pentru
recrutarea grupurilor strategice de angajati in sectorul public. Rezultatele selectiei
bazate pe competente prin intermediul Centrelor de evaluare sunt reflectate in
performantele individuale ale acestor categorii de angajati si/sau rezultatele
institutionale: de exemplu, selectia organizata pentru managerii publici, selectia
organizata pentru magistrati de catre Institutul National al Magistraturii, selectia
organizata pentru angajatii Consiliului Concurentei.

115. Un Centru de evaluare se bazeaza in principal pe observatia
comportamentala. Acesta este procesul de identificare si inregistrare a informatiilor
despre participant in timpul evaluarii. Evaluatorii noteaza tot ce spun candidatii (sau
cat mai mult posibil), aceste note reprezentand dovezi de comportament care vor fi
utilizate pentru evaluarea si notarea performantei candidatilor.

116. Notarea comportamentelor se face de catre evaluatori pe baza unei
metodologii clare, iar abilitatile de evaluare ale evaluatorilor sunt esentiale in acest
proces. Fisa de punctaj pe care trebuie sa o utilizeze evaluatorii include toate
competentele detaliate in comportamentele identificabile, recomandarea fiind sa se
puncteze luand in considerare nivelul comportamental. Fisa de punctaj include
competentele evaluate, lista comportamentelor vizate de fiecare competenta si
casutele speciale pentru completarea punctajului. Fisa de observatie/punctaj este utila
pentru observator pentru a se asigura ca acesta urmeaza toate comportamentele vizate
si ca datele sunt colectate intr-o maniera structurata pentru a usura interpretarea
ulterioara. Cu toate acestea, este foarte important sa subliniem ca procesul ramane o
evaluare subiectiva intrucat fisa de punctaj este un ghid/ajutor si nu inlocuieste
judecata umana. Acesta este motivul pentru care abilitatile de specialitate ale
evaluatorilor sunt esentiale in acest proces.

117. Fiecare competenta este o prioritate de evaluare in cel putin unul dintre
exercitii si este evaluata pe baza unei fise de observare specifice. Dupa observarea
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exercitiilor, evaluatorii analizeaza dovezile de comportament pentru fiecare
competenta si dau un punctaj pentru fiecare comportament. De obicei, in acest proces
se utilizeaza o platforma on-line pentru a facilita generarea punctajului final pentru
fiecare competenta pe o scara aleasa. Cele mai utilizate scale pentru evaluarea
performantei sunt de la 1 la 5, 1 fiind minimul si 5 maximul si de la 1 la 4, 1 fiind
minimul si 4 maximul.

Competente Instrumente

Constatarea Studiu de Joc de rol Interviu
faptelor/prezentare caz/Discutii managerial
Maximizarea X X
rezultatelor
Planificare  si X X
organizare
Solutionarea X X X
problemei si
luarea deciziei
Comunicare X X X X
Gestionarea X X
personalului
118. Dupa finalizarea evaluarii, rapoartele individuale sunt pregatite pe o

platforma online, pentru fiecare candidat. Rapoartele individuale ofera o perspectiva
detaliata asupra punctelor tari si oportunitatilor cheie de dezvoltare ale fiecarui
candidat. Raportul individual poate include urmatoarele capitole:

& prezentare generala a procesului de evaluare;
& profil general individual - prezentare generala despre participant;
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& evaluarea detaliata a competentelor - cu puncte forte si domenii de
dezvoltare pentru fiecare competenta;
& domeniile de dezvoltare si recomandari.

119. Etapa finala se refera la comunicarea rezultatelor. Aceasta etapa trebuie sa
fie integrata clar in fluxul de comunicatii sustinut de aplicatia IT care va fi utilizata
pentru operationalizarea concursului national.

120. Utilizarea instrumentelor Centrului de evaluare poate fi ajustata in mod
flexibil pentru a fi aplicata numai pentru posturile strategice si pentru posturi peste
un anumit grad profesional. Acest lucru va asigura un mod cost-eficace de prioritizare
a resurselor, asigurand in acelasi timp ca testarea bazata pe competente este asigurata
de facto pentru posturile relevante din administratia publica. De exemplu, in timp ce
etapa Centrului de evaluare poate fi eliminata pentru posturile de debutant, este cu
siguranta o conditie de calitate pentru succesul noului model de recrutare ca aceasta
etapa sa fie aplicata pentru functii publice de conducere si inalti functionari publici.

121. Mai multe informatii despre operationalizarea unui Centru de evaluare sunt
disponibile in Anexa 2.

122. in general, intregul proces al concursului national este axat pe testarea
competentelor generale si diverse instrumente pot fi utilizate in timpul acestui
proces, asa cum este exemplificat mai jos.

Tabelul F Exemplu privind evaluarea competentelor m procesul de recrutare - Nivel de
executie: Matricea cadrului de competente, etapele de recrutare si instrumentele de evaluare

Competente Etapa recrutarii Instrumente de
generale pentru atunci cand poate fi evaluare care pot fi

Categoria de

competente . o
P ’ nivelul de evaluata utilizate

executie

Solutionarea Testare preliminara Teste psihometrice

problemei si luarea | - Testare avansata - Teste scrise

deciziilor - Studii de caz cu
prezentarea
rezultatelor

- Joc de rol

- Simularea activitatii
postului

Testare avansata - Prezentare

- Joc de rol

- Simularea activitatii
postului

Testare preliminara | - Teste psihometrice

Testare avansata - Teste scrise

- Simularea activitatii
postului

- Studii de caz cu
prezentarea
rezultatelor

Eficienta personala

Initiativa

Planificare si
organizare
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Prezentare

Eficienta
interpersonala

Comunicare

Testare
preliminara;

Teste scrise
Studii de caz cu

Responsabilitate sociala

Testare avansata

Testare avansata prezentarea
rezultatelor
Prezentare
Joc de rol
Lucrul in echipa Testare preliminara Joc de rol
Testare avansata Teste psihometrice
Prezentare
Simularea activitatii
postului
Orientare catre Testare preliminara Teste psihometrice
cetatean Testare avansata Prezentare
Joc de rol
Integritate Testare preliminara Teste psihometrice

Studii de caz cu
prezentarea
rezultatelor

Tabelul & Exemplu privind evaluarea competentelor m procesul de recrutare - Tnalti
functionari publici: Matricea cadrului de competente, etapele de recrutare si instrumentele de

evaluare

Categoria de

competente

Eficienta personala

Competente pentru
inaltii functionarii
publici

Solutionarea problemei
si  luarea  deciziilor
(inclusiv  proactivitate,
gandire conceptuala si
strategica)

Initiativa (inclusiv
Asumarea raspunderii)

Planificare si organizare
(inclusiv Planificare
strategica)

Etapa recrutarii
atunci cand poate
fi evaluata

Testare
preliminara
- Testare avansata

- Testare avansata

- Testare
preliminara
- Testare avansata

Instrumente de

evaluare care pot fi

utilizate

Teste psihometrice
Teste scrise
Eseuri

Studii de caz cu
prezentarea
rezultatelor

Joc de rol
Dezbateri
Prezentare
Prezentare

Joc de rol

Studiu de caz
Simularea
activitatii postului
Teste psihometrice
Teste scrise

Studii de caz cu
prezentarea
rezultatelor
Prezentare
Simularea
activitatii postului
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Eficienta
interpersonala

Responsabilitate
sociala

Abilitati manageriale

Leadership

Comunicare (inclusiv
construirea relatiilor
(networking) si

influentare)

Lucrul in echipa (inclusiv
Medierea conflictelor)

Orientare catre cetatean
(inclusiv Adaptare la
contextul  politic  si
angajament public)
Integritate (inclusiv
Managementul
vulnerabilitatilor)

Managementul
performantei  (inclusiv
Managementul
resurselor si
Managementul

proceselor)
Dezvoltarea echipei

Generarea
angajamentului

Promovarea inovatiei si

initierea schimbarii
(inclusiv Agilitate
strategica)

Testare
preliminara
Testare avansata

Testare
preliminara
Testare avansata
Testare
preliminara
Testare avansata

Testare
preliminara
Testare

avansata
Testare avansata

Testare avansata

Testare avansata

Testare avansata

Teste scrise

Studii de caz cu
prezentarea
rezultatelor
Prezentare

Joc de rol
Simularea
activitatii postului
Joc de rol

Teste psihometrice
Prezentare

Teste psihometrice
Prezentare

Joc de rol

Teste psihometrice
Studii de caz cu
prezentarea
rezultatelor

Joc de rol
Simularea
activitatii postului
Studii de caz

Joc de rol
Prezentare

Joc de rol
Prezentare
Simularea
activitatii postului
Studiu de caz
Simularea
activitatii postului
Joc de rol si
dezbateri

78




' 3.5 Optiunile propuse

123. Echipa BM a elaborat doua optiuni de politici care trebuie luate in considerare
pentru operationalizarea eficienta a modelului propus:

1. Optiunea 1 include implementarea completa a unui Centru de evaluare

2. Optiunea 2 presupune tot o recrutare bazata pe merite si bazata pe
competente, dar fara a include un Centru de evaluare. in schimb, se bazeaza
pe utilizarea interviurilor ca singurul instrument folosit pentru evaluarea
competentelor generale de baza.

124. Cele doua optiuni sunt similare in privinta majoritatii etapelor procesului de
recrutare si difera doar in acordarea propusa pentru etapa 7 privind testarea
avansata a competentelor. Etapele propuse au fost dezvoltate luand in calcul lectiile
desprinse din experienta sistemului anterior de recrutare pentru functia publica din
Romania, dar si pe baza analizei experientei relevante de la nivel international. Scopul
structurii propuse pentru concursul national este sa rezolve problemele structurale ale
sistemului MRU si problemele sistemului de recrutare, asa cum au fost identificate in
capitolele 1 si 2. O privire comparativa succinta este reflectata mai jos.

Tabelul q Prezevtare geverala a diferentelor dintre optinvile propuse - legate de proces

Optiunea 1.1: Optiunea 1.2 Optiunea 2
Centru de Externalizare Testare

evaluare imbunatatita

Planificarea
resurselor umane
Plan de recrutare
Publicitate

Selectarea si numirea
comisiei de concurs
Procesul de
depunere a
candidaturii
Verificarea
eligibilitatii

Testarea preliminara

Nicio diferenta intre optiuni

Testare avansata Centru de evaluare AC Externalizat Testare avansata
(AC) partiala: numai
interviuri

Gestionarea grupului Nicio diferenta
de candidati selectati
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* Optivea 1: Centrul de evaluare - dond abordari pevtru eficienti

125. Optiunea 1 presupune includerea unui Centru de evaluare ca parte a
procesului de recrutare. Aceasta va permite o testare avansata a competentelor,
bazata pe o metodologie clara si beneficiind de toate instrumentele relevante utilizate
de administratia publica din alte state avansate care organizeaza concursuri similare
de recrutare centralizata.

126. Date fiind cerintele unui Centru de evaluare eficient, Optiunea 1 exploreaza
doua posibilitati de dezvoltare:

9. Optiunea 1.1 se concentreaza pe dezvoltarea unui Centru de
evaluare intern

10. Optiunea 1.2 se bazeaza pe posibilitatea de a contracta serviciile
specializate ale unui centru de evaluare.

127. Dezvoltarea unui centru de evaluare intern (optiunea 1.1.). Aceasta optiune
presupune dezvoltarea unui Centru de evaluare ca parte a ANFP, cu toate
functionalitatile si resursele necesare.
Centrul de evaluare ar deveni wun
departament separat creat in cadrul ANFP si
investit cu functionalitati si sarcini clare in
gestionarea procesului de recrutare. ANFP va
avea asumarea si responsabilitatea deplina in
gestionarea procesului de recrutare. (A se
vedea prezentarea generala a optiunii din

ANFP: rol putervic de coordonare si
de implemewtare pe parcursul
tregului proces al concursului
national

Expertiza ivterna la vivel tnalt
Tustrumente si metodologii complexe
pewtru o evaluare bazati pe
competente

Anexa 3). Proces simplificat prin instrumente
IT
128. Departamt::‘nttil Tou C':eat ":'_ cadrul Sistemul IT trebuie sa fie completat
ANFP ar trebui sa indeplineasca toate de o platform pentru Cewtral de
conditiile necesare pentru evaluare

operationalizarea sistemului de recrutare si
a Centrului de evaluare:

& reglementari clare care stabilesc organizarea si functionarea acestuia;

& experti dedicati cu norma intreaga si personal administrativ cu functii
specializate in recrutare si selectie, evaluare a competentelor si dezvoltarea
testelor prin metode multiple;

& pregatire avansata pentru personalul dedicat in evaluarea competentelor si
dezvoltarea testelor prin metode multiple;

& facilitati adecvate cu toate aranjamentele necesare (inclusiv mai multe
incaperi potrivite pentru testarea de tip examen, testarea in grup, testarea
pe calculator, interviuri etc.). Acest lucru poate fi asigurat partial si prin
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protocoale incheiate cu alte institutii publice care au deja un sistem
operational de testare pe calculator si locatii adecvate la nivel teritorial (cum
ar fi Ministerul de Interne);

& materiale si echipamente TIC necesare pentru realizarea functiilor sale,
inclusiv computere, proiectoare, tabla, carton, rechizite de birou etc.

129. Pentru fiecare runda de recrutare va fi invitata o comisie independenta de
concurs, care va avea responsabilitatea pentru procedurile de selectie si rezultatul
acestora. ANFP va invita membri din diferite institutii si organizatii pentru a crea un
grup de experti pentru comisiile de concurs. Acesti experti pot fi personal din
departamentele de resurse umane, personal din institutii publice, experti din mediul
academic, din asociatii profesionale cu expertiza in domeniul resurselor umane. ANFP
va organiza o instruire intensiva a acestui grup de experti cu privire la evaluarea
candidatilor pe baza de competente.

130. Incorporarea unui Centru de evaluare in procesul de recrutare face ca
aceasta optiune sa fie similara modului de functionare al Serviciului Public de
Recrutare din Irlanda (PAS). Mandatul PAS este insa mai larg deoarece actioneaza ca
un organism independent de recrutare centralizata pentru functia publica, autoritati
locale, politie si alte organizatii publice. Procesul de
recrutare este insa asemanator celui propus pentru | Utilizare cu succes W Irlavda si
functia publica din Romania, fiind axat pe testarea | Comisia Europeana (EPSO).
competentelor (verbale, numerice, competente
generale, specifice). Companiile de recrutare si
instrumentele utilizate in Centrul de evaluare sunt
adaptate in functie de profilurile posturilor pentru care se face recrutarea’®. Mai multe
informatii despre proces si aranjamente institutionale sunt disponibile in Anexa 6.

131. Procesul de recrutare in cadrul optiunii 1.1. este similar celui derulat de
Oficiul European pentru Selectia Personalului (EPSO). EPSO este un birou
interinstitutional responsabil pentru selectia personalului care lucreaza in institutiile si
agentiile Uniunii Europene. Candidatii care rec de procesul de recrutare ajung pe o lista
de rezerva din care institutiile isi pot selecta candidatii si 1i invita la interviu. Mai multe
informatii despre procesul gestionat de EPSO sunt disponibile in Anexa 6.

132. Optiunea 1.2 propune un mix intre un Centru de evaluare subcontractat si
testare preliminara interna. Aceasta optiune se concentreaza pe o abordare complexa
a procesului de recrutare bazat pe competente, dar pare sa rezolve unele neajunsuri
care ar putea aparea in implementarea primei optiuni, cum ar fi: dificultati de atragere

73 Mai multe informati sunt disponibile pe site-ul: https://www.publicjobs.ie/en/graduates/how-to-apply.
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si pastrare a expertilor in centrele de evaluare; costuri initiale mai mari; si dificultati
in gestionarea unui proces complex intr-o organizatie cu resurse limitate.

133. ANFP are mandatul si responsabilitatea procesului de recrutare, insa ar
externaliza activitatea Centrului de Evaluare unui furnizor specializat. Furnizorul va
utiliza proprii lui experti evaluatori, dar acesti experti vor trebui sa indeplineasca
anumite cerinte minime solicitate de ANFP.

134. Optiunea presupune asigurarea urmatoarelor conditii:

& |egislatie secundara care
defineste sistemul adoptat;

& definirea clara a etapelor si a
partilor externalizate;

& cerinte clare de la furnizor;

& mecanism aplicabil de verificare a
calitatii, confidentialitatii  si
securitatii datelor;

& jinstruire pentru personalul ANFP si
membrii comisiei de concurs (mai
putin extinsa, deoarece expertiza
specializata in domeniul recrutarii
bazate pe competente este subcontractata);

135. Pentru fiecare proces de recrutare va fi creata o comisie independenta de
concurs care va avea responsabilitatea procedurilor de selectie. ANFP va urmari un
proces similar celui descris anterior.

> ANFP: rolul de coordovnare si
supraveaghere pentru etapa AC
(extervalizata) side coordovare si
rol de implementare pewtru restul
procesului

> Twstrumente si metodologii
complexe pentru o evaluare bazata
pe competente

>  Proces simplificat prin instrumente
IT

136. Fiecare etapa a procesului de recrutare va fi clar definita si operationalizata
prin proceduri. ANFP va avea responsabilitatea dezvoltarii si aprobarii procedurilor
oficiale.

137. Procesul de achizitii trebuie sa fie planificat si organizat in timp util si in mod
consecvent pentru a atrage cei mai buni furnizori (a se vedea prezentarea generala
a optiunii din Anexa 4).

138. Desi experienta internationala nu furnizeaza suficiente dovezi despre

soliditatea externalizarii complete a serviciilor Centrului de

A s¢ vedea evaluare, functionarea unui astfel de centru se bazeaza

) o adesea pe o colaborare stransa cu funrizori specializati,
experienta Belyiei . s e .

’ pentru a se asigur aun nivel inalt de calitate. De exemplu

(SELOR). SELOR, organismul federal responsabil de recrutare in Belgia,

are o lunga traditie in colaborarea cu Quitessence’, o firma de

74 Informatii disponibile la: https://www.quintessence.be/expertise/references/selor
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consultanta care asigura formare specializata si certificare evaluatorilor si dezvolta
testari automatizate si instrumente de raportare.

* Optitnea 2 abordare bazati pe competente, cu testare avansati

partiala

139. A doua optiune propune o imbunatatire graduala a sistemului de recrutare
actual. Ca etapa tranzitorie,
accentul va fi pus pe > Testarea avansati este limitati la un set
imbunatatirea testelor si a de competente de baza care pot fi observate
abilitatilor de evaluare ale si analizate M Himpul unui intervin
membrilor comisiilor de > Tustruirea grupului de experti din cadrul
concurs, in situatia in care comisiel de selectie pewtru realizarea
guvernul nu va avea capacitatea mterviarilor bazate pe competente necesiti

de a dezvolta si implementa un
Centru de evaluare intr-un
orizont rezonabil de timp.

mai putive resurse si timp decat pregatirea
wini grup de experti care ar putea folosi o
gami larga de instrumente tr-um Centru

140. Aceasta optiune se de evaluare.
bazeaza pe dezvoltarea
abilitatilor membrilor

comisiilor de concurs de a testa competentele generale de baza prin interviuri.
Deoarece aceasta optiune nu include o operationalizare completa a unui Centru de
evaluare, interviul este singurul instrument utilizat pentru o testare mai avansata a
unor competente generale de baza.

141. Operationalizarea acestei optiuni necesita:

& |egislatia secundara adoptata pentru instituirea sistemului;
& proceduri de lucru formale aprobate;
& pregatire intensiva pentru personalul ANFP si membrii comisiilor de selectie;
€ mecanisme puternice de asigurare a calitatii pentru a mentine accentul pe o
abordare bazata pe competente in momentul recrutarii;
142. ANFP va urma un proces de constituire a comisiilor de concurs conform celor
descrise anterior.
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143. n toate cele trei optiuni (1.1, 1.2, 2), abordarea propusa pentru etapele 1-6
si 8 este aceeasi, iar recomandarile incluse in acest raport sunt aplicabile. De
exemplu, indiferent de optiune, o parte din testarea preliminara trebuie externalizata
date fiind cunostintele de specialitate necesare pentru dezvoltarea si actualizarea
testelor. Este mai rentabila externalizarea testelor de limbi straine, a testarii IT si a
testarii psihometrice. De exemplu, testarea psihometrica necesita ca dezvoltarea si
actualizarea testelor sa fie realizata de psihologi specializati in psihologia muncii.

144. Indiferent de optiune, fiecare etapa a procesului de recrutare va trebui clar
definita si operationalizata prin proceduri formale. ANFP va avea responsabilitatea
dezvoltarii si aprobarii procedurilor.

145. Toate aranjamentele necesare sisteme IT si locatii trebuie asigurate pentru
oricare dintre cele trei optiuni (sali multiple pentru testarea tip examen, pentru
testare computerizata, pentru interviuri). Acestea pot fi acoperite printr-un protocol
semnat cu alte instituttii publice care au deja un sistem operational de testare
computerizata si locatii potrivite la nivel teritorial (precum Ministerul de Interne).
Sistemul TIC necesar pentru transmiterea candidaturii onine si pentru testarea
computerizata este de asemenea o preconditie indiferent de optiune.

146. O prezentare detaliata a optiunilor este inclusa in Anexele 3-5.

147. Mai multe detalii despre pre-conditiile aplicabile indiferent de optiunea
aleasa se regasesc in paragraful 147.
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Tabelul 10 O perspectiva comparativa detaliata a optinmilor propuse

Aspecte generale

Optiunea 1

Optiunea 1.1: Proces de
recrutare in totalitate

intern

Optiunea are in vedere implementarea
unui Centru de evaluare intern si este cea
mai avansata din punct de vedere al
complexitatii si cea mai exigenta
alternativa.

De asemenea, poate fi considerata drept
obiectivul final si pe termen lung pentru
sistemul de recrutare dorit.

Optiunea 1.2: Combinatia
de testare interna cu
testare avansata

externalizata

Optiunea 1.2 propune un mix intre un
Centru de evaluare externalizat si
testare interna, prin care testarea
avansata este realizata extern de o
organizatie competenta si testarea
preliminara, mai generica, se realizeaza
intern.

Optiunea 2

Optiunea 2:
imbunatatiri graduale
in procesul actual

Optiunea 2 prezinta o testare
imbunatatita realizata intern,
adica include un interviu bazat
pe competente dupa faza de
testare preliminara.

Scurta descriere

Centrul de Evaluare este un departament
in cadrul ANFP, cu logistica complet
dedicata, personal (administrativ si
experti)

Pentru fiecare selectie va fi solicitata o
comisie de concurs independenta
(inclusiv membri din organizatii diferite -
vezi mai multe in sectiunile urmatoare)
Cerintele tehnologice complete ar trebui
sa fie operationale la nivelul ANFP
Necesita angajarea de personal
specializat pentru Centrul de evaluare

Ar trebui sa se efectueze o pregatire

Procedurile de selectie sunt organizate si
coordonate de ANFP

Majoritatea etapelor recrutarii va fi
gestionata direct de ANFP

Centrul de evaluare este externalizat
catre o organizatie specializata

ANFP numeste o comisie de concurs
independenta insarcinata cu procedura
de selectie interna. Pentru etapa
Centrului de evaluare furnizorul de
servicii va utiliza proprii experti.
Cerinte tehnologice implementate, la
sediul ANFP, pentru implementarea

Procedurile de testare existente
vor fi imbunatatite pentru a se axa
pe o abordare bazata pe
competente

Grupul de evaluatori care vor face
parte din comisiile de concurs va
fi creat si instruit intens

Cerintele tehnologice pentru a
facilita depunerea candidaturii,
verificarea eligibilitatii si testarea
preliminara vor fi implementate in
cadrul ANFP

Testarea avansata va permite

intensiva pentru evaluarea bazata pe | etapelor conduse de ANFP (vezi o | testarea numai a unei liste scurte
competente descriere  detaliata in  sectiunea | de competente, deoarece se va
Ar trebui dezvoltat un departament de | urmatoare) baza doar pe interviuri
comunicare puternic si inovator, dedicat
Centrului de Evaluare

Avantaje Costuri reduse de functionare Asigurarea  accesului la centre | Poate fi implementata intr-o
Asigura cel mai inalt nivel de expertiza in | specializate, cu expertiza 1inaltd, | perioadd mai scurta de timp in
administratia publica si conditii tehnice | capabile sa evalueze competente | comparatie cu optiunea 1

pentru a recruta personal pe baza
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competentelor si, mai general, pentru a
evalua competente complexe. Aceasta va
include cresterea capacitatii de evaluare
a competentelor nu numai pentru
recrutare, ci si pentru evaluarea
performantei, formare profesionala,
dezvoltarea carierei etc.)

Ofera operationalizarea integrata a
concursului national de catre ANFP
Dezvoltarea capacitatii ANFP de a evalua
o serie complexa de competente

Crearea conditiilor pentru a asigura
sustenabilitatea si  transferul de
cunostinte catre toate categoriile de
angajati in sectorul public care pot utiliza
facilitatile si expertiza ANFP (adica
capacitati interne de a dezvolta teste
adaptate diferitelor profiluri si nevoi de
evaluare; competente interne pentru a
evalua, la cerere, diverse tipuri de
profiluri; echipamente si tehnologii
interne pentru a adapta evaluarile bazate
pe competente la functia publica si
pentru alti angajati din sectorul public,

etc.);

Reducerea  sarcinilor  administrative
pentru candidati, ANFP si pentru
institutiile  publice centrale, prin

aplicarea simplificata si usor de utilizat si
prin proceduri de alocare eficienta a
resurselor.

complexe si sa implementeze diverse
instrumente de evaluare

Cresterea capacitatii ANFP de a derula
anumite etape ale procesului de
recrutare si  reducerea sarcinilor
administrative

Cresterea capacitatii ANFP de a evalua
competentele, in general, si de a
transfera cunostintele intr-o perspectiva
pe termen lung

Reducerea sarcinilor administrative
pentru candidati, ANFP si pentru
institutiile  publice centrale, prin

proceduri de depunere a candidaturii
simplificate si usor de utilizat.

Ofera flexibilitate altor
potentiali beneficiari

ANFP i

Aceasta implica costuri mai mici
pe termen scurt comparativ cu
optiunea 1.1.

Imbunatatirea concentrarii
testelor actuale pentru a evalua o
gama larga de competente
Reducerea sarcinilor
administrative pentru candidati,
ANFP si pentru institutiile publice
centrale, prin proceduri de
depunere a candidaturii
simplificate si usor de utilizat.

Dezavantaje

Costuri initiale mai mari

Mai mult timp pana la operationalizare
(pentru a indeplini toate cerintele pentru
functionare)

Provocari pentru pastrarea specialistilor
care vor fi responsabili de intregul proces
de selectie

Costuri de implementare mai mari
Necesita proceduri de achizitii periodice
- genereaza riscuri de intarzieri sau de
calitate diferita a serviciilor oferite de
autoritatea contractata

Provocarea de a supraveghea centrele de
evaluare - genereaza riscuri legate de
securitatea si confidentialitatea datelor

Nu permite utilizarea completa a
instrumentelor si  metodelor
implementate intr-un centru de
evaluare - prin urmare, nivelul
unei evaluari bazate pe
competente este de baza

Calitatea functionarilor publici
recrutati va creste pe masura ce
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Controlul intregului proces este plasat
intr-o singura organizatie - acest lucru ar
putea genera riscuri privind
confidentialitatea, securitatea datelor,
transparenta.

Necesita un timp mediu-lung pentru
implementarea completa, dar o solutie
mai rapida in comparatie cu optiunea
1.1.

comisiile de concurs vor dobandi
abilitatile si experienta pentru
evaluarea candidatilor bazata pe
competente, dar concentrarea
comisiilor doar pe interviuri nu va
corespunde niciodata beneficiilor
care vor fi obtinute din gama

completa de evaluari puse la
dispozitie de un Centru de
evaluare
Implica tii privind o | Pe termen scurt Pe termen scurt Pe termen scurt
’ . o Investitii mari pentru infiintarea centrului | Proceduri de achizitie pentru selectarea | Procedura de achizitii a
perspectiva pe. (cladire adecvata; echipamente; | furnizorilor centrelor de evaluare si a | echipamentelor
termen scurt Si papetarie; angajare  de  experti; | echipamentelor pentru celelalte etape | Dezvoltarea testelor pentru a

mediu

dezvoltarea bateriilor de teste; proiecte
pilot pentru seturilor de teste; instruire
pentru personalul implicat in centrul de
evaluare; instruire pentru grupul de
experti care vor face parte din comisiile
de concurs; achizitia testelor
preliminare; etc - a se vedea detalii in
sectiunile urmatoare)
Campanii de publicitate
constientizare si branding
Aprobarea legislatiei secundare si a
procedurilor de lucru cu celelalte parti
interesate

Dezvoltarea expertizei la nivelul ANFP
pentru gestionarea tuturor proceselor

Pe termen mediu

Actualizarea testelor pe
experientelor in aplicarea
bazate pe competente
Pregatire periodica pentru personalul
implicat in proces

Tntretinerea sistemelor

Furnizarea de instruire pentru
institutii

intensiva,

baza
evaluarii

alte

ale procesului de recrutare

Pregatire intensiva pentru membrii
comisiilor de selectie si personalul ANFP
Aprobarea legislatiei secundare si a
procedurilor de lucru
Campanii de publicitate
constientizare si branding

intensiva,

Pe termen mediu

Proceduri de achizitii pentru selectarea
furnizorilor serviciilor Centrului de
evaluare

Actualizarea procedurilor de lucru
Pregatire pentru personalul ANFP si
membrii comisiilor de concurs
Intretinerea si actualizarea sistemelor

sprijini o abordare bazata pe
competente

Pregatire pentru personalul ANFP
si membrii comisiilor de selectie
Adoptarea legislatiei secundare si
a procedurilor de lucru

Campanii de publicitate intensiva,
constientizare si branding

Pe termen mediu
intretinerea  si
sistemelor existente
Pregatirea constanta a
personalului ANFP si membrilor
comisiilor de concurs
Implementarea mecanismelor de
verificare a calitatii
instrumentelor de testare utilizate
in raport cu cadrul de competenta

actualizarea
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Networking cu alte institutii si
parteneriate  pentru  implementarea
ulterioara a instrumentelor centrelor de

evaluare
Costul estimat INITIAL: 307.000 RON INITIAL: 34.500 RON INITIAL: 175.000 RON
r . Costuri de functionare 172.000 RON Costuri de functionare: 600.000 RON | Costuri de functionare: 165.000
(costul initial si cel RON
de functionare) + cost pe candidat in AC (aprox. 1.400

RON/candidat)

88




»

! Pentru metodologia de calculare a costurilor va rugam sa consultati Anexa 9.

Toate costurile orientative NU le includ cele pentru IT legate de aplicatia de recrutare
electronica (e-Recrutare) si integrari, securitate cibernetica, confidentialitate etc.

De asemenea, costurile initiale nu acopera echipamentul IT si costurile de inchiriere a salilor,
in cazul in care nu este stabilit un protocol institutional cu o institutie publica care detine deja
facilitati adecvate.

Ca element specific pentru Romania, configurarea securitatii IT (numai pentru solutiile la fata
locului) este stabilita de obicei cu ajutorul Serviciului de Telecomunicatii Speciale (STS). ANFP are
deja un parteneriat cu STS pentru solutiile sale existente.

Costul initial se refera la resursele financiare mobilizate pentru operationalizarea optiunii
vizate. Acest cost initial acopera (1) instruirile initiale si (2) costurile consultantilor pentru
elaborarea testelor. Nu include costul aplicatiei de recrutare electronica, echipamentul IT (cum ar
fi computerele de birou) si costul inchirierii salilor. Aceste costuri vor trebui sa fie determinate pe
baza unei estimari a volumului de candidati pe concurs si pe an, in acord cu ANFP.

Costurile de functionare se refera la resursele financiare anuale necesare pentru realizarea
procesului de recrutare in cadrul optiunii vizate. Aceste costuri de functionare acopera (1)
mentinerea instrumentului IT al AC, (2) costul licentelor anuale pentru teste/pret pe test si (3)
instruiri periodice necesare pentru realizarea etapei de preselectie si a procesului AC. Nu includ
costurile de intretinere a platformei de recrutare electronica si costurile de securitate.

Toate costurile initiale si cele de functionare estimate nu reflecta costul personalului implicat
in proces, care este reflectat separat - a se vedea sectiunea 4.8 pentru mai multe detalii.
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148. in ceea ce priveste impactul potential, au utilizate sapte criterii pentru a analiza diferentele intre optiunile
propuse. Evaluarile preliminare realizate de echipa BM in colaborare cu experti in domeniul resurselor umane din sectorul
privat indica faptul ca optiunea 1.1 ofera mai multe avantaje pe termen lung. Se recomanda efectuarea unei analize
cu criterii multiple, folosind aceste criterii, in timpul consultarilor pentru optiunile de implementare.

Tabelul 11 Avaliza prelimivara a optiuvilor propuse

Criterii’® Corelarea Simplificarea  Transparenta Asumarea Sustenabilitate = Oportunitati Costuri Costuri recurente
adecvatd intre  procedurilor procesului raspunderii suplimentare initiale (RON) - perspectiva
competentele de recrutare de (RON) pe termen lung

necesare si imbunatatire (costuri anuale!)’®
candidatii in etapa a
preselectati doua/alte
institutii

7SCriteriile propuse vizeaza clarificarea urmatoarelor:

Corelarea adecvata intre competentele Optiunea asigura cele mai bune solutii pentru corelarea competentelor necesare cu candidatii selectati?
necesare si candidatii preselectati

Simplificarea procedurilor Simplificad optiunea procedurile si sarcinile administrative ale cetatenilor si institutiilor publice?

Transparenta procesului de recrutare Ofera optiunea instrumentele pentru a oferi acces si a informa publicul larg cu privire la toate etapele procesului de recrutare?

Asumarea raspunderii Ofera optiunea instrumente si un sistem de control adecvat pentru a identifica institutia responsabila si cine este responsabil pentru fiecare
actiune?

Sustenabilitate Ofera optiunea solutii care pot fi implementate pe termen lung si pot genera valoare adaugata in intregul sector?

Oportunitati suplimentare de imbunatatire Ofera optiunea solutii pentru a permite transferul de cunostinte de specialitate (,know-how”) si pentru a extinde capabilitatile catre alti angajati
in etapa a doua/alte institutii din sectorul public si nevoile publice MRU?

76 Nu include costul standard pentru fiecare candidat, care este detaliat in sectiunea 4.7. Cu toate acestea, costul standard include costul personalului implicat in proces si nu se cumuleaza 100% cu
costurile de functionare. Costul standard influenteaza in principal costul de functionare al optiunii 1.2, din cauza costului standard de evaluare a candidatilor din Centrul de evaluare, care este externalizat
in cadrul acestei optiuni.
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Optiunea 1.1:

Centru
evaluare

de

Nivel Tnalt de
expertiza  n
evaluarea unei
arii
de
competente

complexe

Flexibilitate
ridicata n
adaptarea
instrumentelor
de evaluare la
diferite
profiluri si la
diferite
procese de
resurse umane
(nevoi)

Proces de
depunere a
candidaturii
mai rapid
pentru

candidati

Verificarea
mai rapida a
documentelor

Verificarea
mai rapida a
cerintelor de
eligibilitate

Raportarea
mai rapida

Comunicare
mai rapida cu
candidatii

Planificarea
mai rapida a
etapelor

Proces mai
lung de testare

avansata

Utilizarea
diferitelor
canale
pentru a
comunica  si
asigura
transparenta

Mesaje clare
catre o gama
variata de
parti
interesate

Sistem de
control a
asigura
accesul la
informatii
Sistemul IT
implementat

ar permite o
trasabilitate
clara a
implementarii
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Nivel fnalt si
adecvat de
expertiza  pe

planintern

Capacitate de
adaptare a
instrumentelor
de evaluare la
diferite
de profiluri de

tipuri

posturi si la
diferite
de nevoi

tipuri

Capacitate
sporitda de a
transfera
cunostintele
de specialitate
catre a doua
etapa a
procesului de
recrutare Si
catre alte
institutii
interesate

ANFP se poate
pozitiona ca
partener
preferat
pentru
institutiile
publice din
administratia
publica
centrala si
teritoriald
(acestea ar

putea opta
pentru

sprijinul ANFP
in cadrul

procesului de
recrutare din a
doua etapa in
loc sa

307.000

172.000



Optiunea 1.2

Externalizare

Nivel Tnalt de
expertiza 1n
evaluarea unei
arii complexe
de
competente

Flexibilitate Tn
adaptarea
instrumentelor
de evaluare la
diferite
profiluri si la
diferite
procese de
resurse umane
(nevoi) - 1n
functie de

77 Costul este determinat in mare parte de pretul serviciilor externalizate in etapa de testare avansata. Acest cost a fost estimat pentru un pachet minim de 300 de candidati evaluati in Centrul de
evaluare/an. Cu toate acestea, acest cost este puternic influentat de costul standard de evaluare a unui candidat in AC in cadrul optiunii 1.2. (aproximativ 1.400 RON/candidat). Asadar, acest cost

Proces de
depunere a
candidaturii
mai rapid
pentru

candidat

Verificarea
mai rapida a
documentelor

Verificarea
mai rapida a
cerintelor de
eligibilitate

inlesnirea
procesului de
evaluare a

individual trebuie addugat pentru orice candidati suplimentari.

Utilizarea
diferitelor
canale
pentru a
comunica i
asigura
transparenta

Sistem de
echilibru
institutional
pentru a
asigura
accesul la
informatii

Mesaje clare
catre o serie

Sistemul IT
permite
trasabilitatea
in
implementare,
cu exceptia
componentei
referitoare Ia
AC pentru care
antreprenorul
privat trebuie
sa asigure
pista de audit.
(rapoartele
generate
pentru fiecare
candidat)
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Capacitatea de
evaluare a
competentelor
complexe este
asigurata de un
antreprenor

privat. ANFP ar
fi responsabila
doar de
evaluarea unei
liste scurte a
competentelor
generale de
bazd in etapa
preliminara.

efectueze
proceduri
separate

Oportunitatea
de a extinde si
mai mult AC-ul
si de a-l folosi
ca centru de
dezvoltare.

Capacitate
limitatd de a
adapta rapid
instrumentele
de evaluare
existente la
alte tipuri de
profiluri  sau
procese de
resurse
umane, la
cerere

fn cazul noilor
functionalitati,
trebuie

organizat un
nou proces de

34.500

600.000"7



Optiunea 2

Testare

imbunatatita

calitatea
canalelor de
comunicare
stabilite
furnizorul
privat si ANFP

intre

Tmbunététirea

treptata a
nivelului de
expertiza 1n
evaluarea unei
arii
de

competente

complexe

Flexibilitate
limitata in
adaptarea
instrumentelor
de evaluare la
diferite
profiluri
diferite
procese de

si la

competentelor
complexe

Comisiile  de
selectie
specializate n
evaluarea
competentelor
depind
exclusiv de
antreprenorul
privat

Proces de
depunere a
candidaturii
mai rapid
pentru
candidati

Verificarea
mai rapida a
documentelor

Verificarea
mai rapida a
cerintelor de
eligibilitate
nlesnirea
planificarii
comisiilor de
selectie

larga de parti
interesate

Utilizarea
diferitelor
canale
pentru a
comunica i
asigura
transparenta

Sistem de
echilibru
institutional
pentru a
asigura
accesul la
informatii

Mesaje clare
catre o serie
larga de parti
interesate

Trasabilitatea
implementarii
este facilitata
numai pentru
etapele
preliminare
Testarea mai
avansata s-ar
confrunta cu
provocari
similare cu
cele ale
sistemului

actual
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Tmbunététirile
graduale ale
capacitatii
ANFP de a
evalua
competentele
complexe ar
putea fi extinse
in continuare la
evaluarea unei
game mai largi
de
competente.

achizitii, cu
cerinte clare

Capacitate
redusa de
adaptare a

instrumentelor
de evaluare
existente la
alte tipuri de
profiluri  sau

procese de

resurse
umane; Este
posibil ca

capacitatea de

a organiza
interviuri
bazate pe

competente sa
poata fi
extrapolata

175.000

165.000



resurse umane
(nevoi)

Mai putin
echipat pentru
evaluarea unei
game largi de
competente
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suplimentar
pentru a
sprijini
concursul  pe
post din faza a
doua.



149. Indiferent de specificul celor doua optiuni, exista conditii prealabile comune
care trebuie asigurate:

1.

Rolul ANFP trebuie definit clar si trebuie dezvoltate capacitatile
necesare la nivelul acestei institutii. ANFP ar trebui sa aiba o
pozitie de coordonare puternica si capacitati solide pentru a
implementa noul model de recrutare. Este necesar un proces
realist de etapizare si implementarea unui plan de actiune
pentru dezvoltarea capacitatii.

Legislatia secundara ar trebui sa fie elaborata de ANFP si aprobata
de Guvern, pentru ca noul sistem de recrutare sa devina functional

Fiecare etapa a procesului de recrutare ar trebui sa fie clar definita
si operationalizata prin proceduri de lucru si ghiduri. ANFP va avea
responsabilitatea dezvoltarii si avizarii procedurilor.

. Trebuie elaborat si pus in aplicare un plan de comunicare si de

branding. Scopul este: cresterea gradului de constientizare a
publicului cu privire la noul sistem de recrutare, atragerea de
candidati cu potential mai bun pe viitoarele posturi vacante,
informarea publicului si a institutiilor cu privire la proceduri si noile
posturi vacante, dezvoltarea increderii publicului si a institutiilor
in noul sistem.

. Trebuie dezvoltat un site web dedicat concursului national, care

sa includa toate informatiile relevante. Va fi necesara o aplicatie
TIC cu functionalitati specializate diferite. Aceasta aplicatie va
permite o operationalizare eficienta, transparenta si responsabila
a concursului national. Masurile de confidentialitate, de protectie
a datelor si de securitate cibernetica ar trebui sa fie asigurate la
cel mai nalt nivel. Aplicatia va trebui sa asigure:

e colectarea de date privind planificarea RU din institutiile
publice si comunicarea cu partile interesate relevante pe
acest subiect;

e publicitatea concursului national, pe baza profilurilor
posturilor clar definite in raport cu setul de competente
necesare;

e baza de date cu expertii care pot face parte din comisiile de
concurs si functionalitati pentru comunicarea cu acestia
pentru a confirma disponibilitatea pentru datele propuse;
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e modulul de depunere a candidaturii online pentru concursul
national, care va permite candidatilor sa incarce toate
informatiile necesare intr-o forma simplificata. Nu se va cere
nimic pe suport de hartie pana la etapa finala a concursului.
De asemenea, modulul ar trebui sa faciliteze verificarea
eligibilitatii.

e Module de testare pentru faza de testare preliminara:

i. limbile straine si testarea IT (ambele ar trebui
externalizate);

ii. testarea psihometrica (mai eficienta din punct de
vedere al costurilor prin externalizare; este nevoie
de psihologi specializati in psihologia muncii
pentru dezvoltarea si actualizarea testelor);

ifi. cunostinte generale 1in domeniile conexe
administratiei publice; testele ar trebui sa fie
concepute intern de catre ANFP, cu sprijinul INA si
expertilor independenti (universitati).

e 0 platforma pentru Centrul de evaluare (pentru a genera
rapoarte despre evaluarile realizate in cadrul Centrului de
evaluare);

e gestionarea si comunicarea cu candidatii si cu candidatii
selectati.

6. Va trebui elaborat si pus in aplicare un program eficient de
instruire pentru viitorii membri ai comisiilor de concurs.

7. Dezvoltarea testelor bazate pe competente care vor fi utilizate
in diferitele etape de testare ale concursului national.

8. Dezvoltarea paralela ulterioara si implementarea cadrului de
competente este o necesitate, pentru a permite introducerea
informatiilor necesare privind competentele in procesul de
recrutare, in conformitate cu implementarea etapizata propusa in
raportul privind cadrul de competenta’s.

150. Mai multe detalii cu privire la procesul de implementare in etape si masurile
propuse pentru ANFP pentru operationalizarea concursului national sunt incluse in
Capitolul 4 al acestui raport.

78Elaborat de echipa BM ca parte a RAS MRU, in februarie 2020.
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' 3.6 Optiunea recomandata

151. in contextul dat, desi optiunea 1.1 prezintd beneficii mai importante,
abordarea recomandata este sa fie fazate optiunile 2 si 1.1 pe termen mediu si lung, (((
asigurand astfel suficient timp pentru cresterea capacitatii.

152. Dezvoltarea unui Centru de evaluare complet in plan intern (optiunea 1.1)
reprezinta obiectivul pentru operationalizarea eficace a concursului national. Cu
dezvoltarea capacitatii necesare in cadrul ANFP. Pe termen lung, beneficiile sunt mai
mari in ceea ce priveste calitatea, sustenabilitatea si transferabilitatea informatiilor
de specialitate.

153. Perspectivele pe termen mediu pentru optiunea 1.1 depind foarte mult de
decizia GR de a prioritiza aceasta reforma si de a asigura investitii in dezvoltarea
capacitatii. in acest raport este propus un proces de implementare etapizatd, dar
succesul sau necesita eforturi constante pe un orizont de timp de 3 ani.

154. Pentru a asigura un proces realist de implementare in etape, optiunea 2 ar
putea fi implementata (ca a doua cea mai buna optiune) pana la asigurarea
conditiilor care sa permita implementarea completa a optiunii 1.1. Avand in vedere
conditiile legate de sistem si cele legate de proces care trebuie puse in aplicare,
precum si capacitatile institutionale necesare pentru implementarea concursului
national, se recomanda sa se asigure un proces de tranzitie in care optiunile 2 si 1.1
sunt etapizate, asa cum este prezentat in sectiunea 4.1.

155. in ceea ce priveste optiunea 1.2, desi permite accesarea mai rapida a tuturor
beneficiilor oferite de un Centru de evaluare, implica contractarea de servicii de
specialitate; acest lucru va necesita timp si resurse care ar putea fi mai bine
investite in dezvoltarea capacitatii interne. Resursele alocate pentru acest castig pe
termen scurt ar putea fi mai bine investite in dezvoltarea capacitatilor interne in cadrul
ANFP si in dezvoltarea capacitatii membrilor comisiilor de concurs pentru a putea
operationaliza un Centru de evaluare intern pe termen mediu spre lung.
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' 3.7 Scurta perspectiva comparativa asupra noului model
de recrutare si a sistemului actual. Implicatii de cost
privind costul pe persoana recrutata

156. de mai jos ofera o scurta prezentare a principalelor diferente intre sistemul
actual si modelul propus, in raport cu functia etapei de recrutare care a fost
utilizata in modelul de costuri.

Tabelul 12 Prezentare generali comparativa a voului model si a sistemului actual

Etapa de
recrutare

1. Planificare

Stadiul actual

Planificarea se face la nivelul
fiecdrei institutii. Tn prealabil
trebuia pregatit si avizat de catre
ANFP un plan ocupational, dar
aceasta prevedere a fost eliminata
in legislatia actuala. Posturile sunt
disponibile pentru recrutare de la
caz la caz sau in grupuri mici.
Pentru posturile de executie
recrutarea se face de catre fiecare
angajator, in timp ce pentru
posturile de conducere de catre
ANFP.

in medie, per proces, sunt scoase la
concurs doua posturi.

Reforma

ANFP elaboreaza un plan de
recrutare pe 3 ani in administratia
centrala si servicii deconcentrate,
pe baza analizei si planurilor de
recrutare prezentate de aceste
institutii  publice. Procesul de
recrutare acopera mai multe sesiuni
de concurs national, impartite pe
categorii de functionari publici, prin
care se evalueaza competentele
candidatilor. Concursul de
recrutare (prima etapa de selectie)
se realizeaza de catre ANFP pentru
toti  functionarii  publici  din
administratia publica centrala.

2. Comisiile de
recrutare

Comisii alcatuite din trei membri
pentru functii de executie; comisii
alcatuite din cinci membri pentru
functii de conducere. ANFP are
reprezentanti in procedurile
gestionate direct sau poate numi
reprezentanti  pentru  celelalte
proceduri. In aceste cazuri, se
realizeaza de obicei un control ex
post.

Nu exista conditii obligatorii privind
formarea.

Membrii comisiei de concurs au
cunostintele si abilitatile necesare
pentru a actiona in calitate de
evaluatori.

Comisia de concurs pentru etapa de
eligibilitate si etapa preliminara
poate cuprinde intre trei si cinci
membri, in functie de tipul de
concurs deschis. Pentru centrul de
evaluare, sunt necesari doi
evaluatori per candidat.

Instruirea membrilor comisiei este
obligatorie.

3. Publicitate

Se limiteaza la Monitorul Oficial, un
ziar si pagina web a

Centralizata, orientata, mai diversa
si mai intensa (inclusiv retelele de
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angajatorului/ANFP.  Anunturile
sunt publicate Si pe
WWW.posturi.gov.ro

socializare, punctele de presa
vizate, targuri de locuri de munca
etc.). In plus, informatiile sunt
disponibile si actualizate in portalul
de recrutare electronica.

4. Evaluarea
candidaturilor

Completarea  formularelor de
depunere a candidaturii, evaluarea
dosarelor si a contestatiilor de catre
o comisie separata in cadrul unor
sesiuni ale comisiilor de recrutare si
de solutionare a contestatiilor.

Completarea  formularelor de
depunere a candidaturii, evaluarea
dosarelor si contestatiilor efectuate
cu ajutorul portalului de recrutare
electronica ANFP.

5. Test de
precalificare

Selectiv pentru IT si limbi straine.
Teste fata in fata.

Selectiv pentru abilitati, IT, limbi
straine si cunostinte generale. Toti
candidatii testati in ceea ce
priveste abilitatile. Teste efectuate
prin intermediul portalului de
recrutare electronica.

6. Proba scrisa

Testele pe suport de hartie. De
obicei, axat pe memorarea textelor
juridice, nu neaparat corelat cu
competentele necesare pentru
posturile vacante.

Teste efectuate cu ajutorul
sistemului de recrutare electronica
ca parte a etapei preliminare. Teste
adaptate la o scara mai larga de
competente.

7. Interviu Inclus in procesul de recrutare.
Foarte des, comisia de selectie
concentreaza intrebarile din timpul
interviurilor pe cunostinte si mai
putin pe alte competente.

8. Testare Nu este disponibila.

avansata

Pentru evaluarea competentelor
generale de baza se va folosi o
forma mai avansata de intervievare,
fie ca parte a metodelor utilizate in
Centrul de evaluare (optiunea 1.1),
fie ca instrument independent
(optiunea 2).

Un interviu axat pe competente
specifice este rezervat pentru
ultima etapa a procesului, care
urmeaza sa fie implementat de
catre angajator (concurs bazat pe
post).

Centrul de evaluare permite
evaluarea in  profunzime a
competentelor de baza necesare.
Variatia procesului in cadrul AC este
determinata de complexitatea
cerintelor pentru categoriile de
posturi vizate de concurs.

8. Finalizarea
recrutarii

Castigatorul procesului de recrutare
ocupa postul vacant.

Candidatii selectati sunt inregistrati
in mod automat intr-un grup de
candidati preselectati din prima
etapa de recrutare. Acestia sunt
informati in mod automat de fiecare
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data cand se scoate la concurs un
post adecvat pentru cea de-a doua
etapa (concurs pe post); acestia pot
fi, de asemenea, invitati de catre
institutiile publice in a doua etapa a
procesului (concurs pe post).

157. Noul model permite economii de scara semnificative din punct de vedere al
costurilor pe candidat preselectat’?, in principal datorita simplificarii si utilizarii
instrumentelor TIC. Cu toate acestea, acest cost a fost determinat fara a contabiliza
costurile de functionare anuale pentru reinnoirea licentelor si costurile cu formarea
continua. Costul pe candidat prezentat in aceasta sectiune a fost determinat pe baza
costurilor de personal estimate pentru persoanele implicate in proces pe parcursul
procedurii de recrutare. Aceasta urmeaza aceeasi metodologie aplicata pentru
determinarea costului procesului de recrutare actual, asa cum este detaliata in Anexa
9. Aceasta permite o comparatie relevanta a costului pe candidat potrivit noului model
si sistemului actual. Costul de functionare care acopera instruirea si licentele este
inclus in Tabelul 10, sectiunea 3.5. Pentru mai multe informatii despre metodologia de
determinare a costurilor, a se vedea Anexa 9.

158. Dupa cum este evidentiat in Figura 13, costul per candidat pentru functiile de
conducere scade in oricare dintre optiunile propuse, in timp ce costul pe candidat
creste. Cu toate acestea, se estimeaza ca per candidat, costurile in cadrul noului sistem
sunt mai mici decat cele estimate in aceste cifre, avand in vedere ca pentru procedura
ipotetica calculele s-au bazat pe un numar scazut de candidati (70).

Tabelul 13 Prezevtare geverali comparativa a costului pe candidat (RON) W diferite
scenarii

OPTIUNEA 1.2 OPTIUNEA 2 SISTEMUL ACTUAL
de de de de de de de de conducere

executie conducere executie conducere executie conducere executie
Costul per 1168 1020 1168 1020 1168 1020 2289
candidat, 1117
exclusiv AC
Cost 586 586 1400 1400 203 406 Nuse Nu se aplica
suplimentar aplica
per

candidat in

79 Deoarece concursul national este prima etapa a procesului de recrutare, candidatii preselectati nu trebuie sa fie considerati recruti, ci candidati
preselectati. Acestia se alaturd unui grup de candidati selectati care sunt eligibili sd aplice pentru a doua etapa a procesului de recrutare (concurs
pe post).

80 procedura a fost simulatad pentru 70 de candidati pentru un numdr de 15 posturi de conducere si 100 de candidati pentru 25 de posturi la nivel
de executie.
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functie de
formatul
Ac81

Cost total 1754 1606 2568 2420 1371 1426 1117 2289
per
candidat

Figura 12 Prezevtare geverala comparativa a costului per candidat (RON) W diferite
scenarii

3,000

2568
2,500 2,289 2420
2,000 1754 1606
1371 1426

1,500 1,117
1,000

500

sistem actual optiunea 1.1 optiunea 1.2 optiunea 2
M cos per candidat-executie M cost per candidat- conducere
159. Pe baza simularilor realizate pentru o procedura ipotetica®?, echipa Bancii a

calculat costul per candidat preselectat pentru optiunea 1.1 si pare sa fie sub 60%
din costul actual pentru posturile de executie si sub 40% din costul actual pentru
posturile de conducere. In comparatie a fost inclusa doar optiunea 1.1, deoarece
aceasta este optiunea recomandata pe termen lung; costul per candidat pentru
optiunea 2 ar fi si mai mic, avand in vedere ca, in cadrul acestei optiuni, ar exista mai
putine persoane implicate in faza de testare avansata. O analiza comparativa a costului
pe componente introduse si pe componente rezultate pentru sistemul actual si noul
model este prezentata iFigura 14 si Figura 15 de mai jos, cu mentiunea ca pentru noul
sistem de recrutare costul a fost estimat pe baza unui model teoretic generic si a
ipotezelor, in timp ce costurile sistemului actual s-au bazat pe statistici si consultari in
cadrul unor focus-grupuri. Cresterea eficientei este evidenta in special in cazul
procedurilor care vizeaza posturi de conducere, pentru care numarul candidatilor a fost
estimat a fi mai mare decat in cadrul actualului sistem (aproape de 4 ori mai mare);

81 Costul suplimentar depinde foarte mult de numarul de candidati. Dupa o consultare initiald cu privire la optiunile propuse, se poate desfasura
o simulare mai exacta. Costul suplimentar calculat a fost determinat pe baza unui numar mediu de 1000 de candidati.

82 Simulat pentru 70 de candidati.
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estimarile au fost realizate pe baza consultarilor in cadrul unor focus grupuri cu experti
RU din ministere de linie.

Figura 14 Costul per input si output (RON) M cele dona sisteme (actual si von) pentr
posturile de nivel de executie

5746

4467 Tk
costul pe candidat castigator scade 3386
semnificativ Tn scenariul propus
1117 1168 .
cost pe post scos la concurs cost pe candidat cost pe candidat castigator

M sistem actual- FP executie M sistem nou - FP executie

Figura 15 Costul per input si per output (RON) W cele dona sisteme (actual si non) pentru
posturile de vivel de conducere

11777

4578 4762 4439
2289
1020
|
cost pe post scos la concurs cost pe candidat cost pe candidat castigator

M sistem actual- FP conducere M sistem nou - FP conducere

160. Atunci cand se estimeaza costul total pentru fiecare persoana recrutata in
cadrul unui nou sistem de recrutare, inclusiv in etapa a doua a procesului de
recrutare bazat pe post, costurile per input si output raman sub cele stabilite pentru
sistemul actual. Costul procesului de recrutare pentru a doua etapa - concurs pe post
a fost estimat in ipoteza ca: (1) nicio imbunatatire majora nu ar fi operata in
comparatie cu sistemul actual; si (2) a doua etapa a procesului va consta in principal in
interviuri, ceea ce a permis utilizarea costurilor determinate pentru sistemul actual. Tn
medie, pentru noul model propus, pentru functiile de conducere, costul per candidat
creste in medie cu 406 RON, iar costul pe persoana recrutatd creste cu 1500 RON. in
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total, aceasta duce la un cost nou per candidat de 2.012 RON si un cost nou pe persoana
recrutata de 5.939 RON, inca sub nivelul actual.

161. Noul sistem permite o mai mare eficienta, mai ales ca utilizarea unei aplicatii
online si a instrumentelor de evaluare scade durata procedurilor de recrutares.
Durata per output (candidat castigator sau selectat) sau timpul total de lucru al
personalului necesar finalizarii procedurii (exprimat in ore) este inca semnificativ mai
mic decat in cazul sistemului de recrutare actual, chiar si atunci cand noul model este
simulat in scenarii prudente. Diferentele in favoarea scenariului de reforma provin, in
principal, din reducerea duratei de completare si evaluare a candidaturilor si a probelor
scrise, toate fiind realizate electronic in scenariul reformei. Timpul total de lucru al
personalului necesar pentru finalizarea procedurii de recrutare conform noului model
este de 30% din timpul total de lucru al personalului necesar in sistemul actual. Chiar
si la adaugarea timpului de lucru total suplimentar necesar pentru concursul din etapa
a doua, timpul de lucru cumulat al personalului per candidat preselectat in cadrul
noului model ramane la 50% din valorile determinate pentru sistemul actual.

Figura 16 Timpul per castigator W sistemul actual/candidat selectat al concursului national

(ore), sursa: Estimarile BM
117
28
— ]

execution managerial
M currentsystem M newsystem

150

100

162. Costurile furnizate sunt estimari generale. Pentru cele doua proceduri-pilot
care se preconizeaza sa fie realizate conform Codului administrativ, vor fi necesare (((
estimari detaliate ale costurilor, odata ce datele despre model sunt convenite cu
factorii implicati.

83 Procesul actual a fost calculat pentru o procedura medie realizatd pe 100 de candidati pentru un concurs care vizeaza nivelul de executie si
pentru 70 de candidati pentru o procedura care vizeaza posturi de conducere.

103



Implementarea
noului model de
recrutare

e Implementare etapizata

e Planificarea resurselor umane
e Masuri de publicitate

e Aranjamente institutionale

o Implicatii IT

e Garantii pentru implementare
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' 4.1 Un proces de implementare etapizata

163. Avand in vedere complexitatea sa, concursul national necesita o planificare
foarte buna si o abordare bazata pe metodele managementului de proiect in cadrul
ANFP pentru a asigura un proces de implementare etapizata.

164. Succesul noului model depinde de soliditatea si calitatea implementarii si
pentru aceasta masuri minime de siguranta vor trebui treptate introduse pentru a
asigura ca noul sistem este credibil si prin urmare capabil sa atraga persoanele
potrivite sa concureze pentru a ocupa o functie publica. Mai mult, succesul celor
doua concursuri pilot planificate pentru 2021 va influenta semnificativ perceptia
candidatilor cu privire la integritatea si atractivitatea noului sistem.

165. Procesul de implementare etapizata va trebui sa includa reforme pe toate
dimensiunile relevante ale sistemului de recrutare, dat fiind ca succesul
candidatilor care trec de concursul national nu le asigura ocuparea unui post in
sistem, ci doar perspectiva acestui lucru in cadrul unui orizont de timp de 3 ani.
Masurile propuse a fi operationalizate ca parte a planului de implementare acopera
toate dimensiunile noului sistem de recrutare - definirea aranjamentelor institutionale
in cadrul ANFP si a modului de lucru cu principalii actori vizati, implementarea
masurilor de dezvoltare a capacitatii administrative, introducerea instrumentelor IT
adecvate, reformarea procesului de planificare a resurselor umane, corelarea
reformelor propuse cu adoptarea si introducerea cadrului de competente,
implementarea unor masuri adecvate de comunicare si dezvoltarea brandului
angajatorului. Toate aceste masuri sunt menite sa asigure ca (i) noul sistem va atrage
persoanele potrivite sa concureze pentru a ocupa functii publice si ca (ii) odata intrati
in grupul candidatilor preselectati Planul de Recrutare va fi implementat in mod real
prin organizarea etapei de concurs pe post. Daca operationalizarea se va face
corespunzator, majoritatea posturilor vacante ar fi in esenta ocupate in maxim 8 luni
dupa adoptarea Planului de Recrutare. Ocuparea de noi posturi vacante in acest interval
va presupune revizuirea Planului de Recrutare dar daca profilurile dorite sunt
disponibile in grupul candidatilor preselectati aceste noi posturi vacante ar putea fi
ocupate chiar mai repede (aproximativ 2 luni).

166. Durata derularii concursului national ca prima etapa a procesului de recrutare
va fi de aproximativ sapte luni, dupa ce planificarea nevoilor de resurse umane este
finalizata. cuprinde o prezentare generala a etapelor procesului, a institutiilor
responsabile si a calendarului recomandat pentru o implementare adecvata. Dat fiind
faptul ca lista candidatilor preselectati care pot intra in a doua etapa a concursului pe
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post va fi disponibila numai dupa aproximativ sapte luni® de la publicarea Planului de
recrutare, este necesar un proces de planificare solid, astfel incat implementarea
concursului national sa permita identificarea candidatilor potriviti pentru a fi invitati
in etapa de concurs pe post. Acest lucru necesita construirea unui cadru solid de
planificare a necesarului de RU, fara a afecta activitatea institutiilor publice, ceea ce
ar insemna ca nevoile de recrutare sa fie abordate intr-un interval de timp relativ mai
lung (in comparatie cu modelul actual, in cadrul caruia se organizeaza concursuri ad-
hoc). Cu toate acestea, dupa ce va fi creat grupul de candidati preselectati, aceasta
lista va fi valabila timp de trei ani, iar institutiile vor putea invita candidatii pentru a
doua etapa - selectia pe post in toata aceasta perioada, in conformitate cu procesul de
planificare a resurselor umane (sau eventualele revizuiri ale acestuia, daca este
nevoie).

167. Avand in vedere atat cerintele de capacitate pentru implementarea
concursului national, cat si nevoile la nivel de sistem pentru a asigura o tranzitie
lina catre noul model, mai jos este propus un plan de implementare in trei etape
corelat cu implementarea treptata a cadrului de competente®>. Tn primul rand, planul
de implementare a concursului national trebuie sa fie corelat cu implementarea
etapizata a cadrului de competente, care, pentru functiile publice generale, necesita
un interval de trei ani. Tn al doilea rand, procesul de etapizare trebuie sa permita
implementarea masurilor de consolidare a capacitatilor pentru ANFP8 impreuna cu
achizitionarea de instrumente si servicii relevante necesare pentru implementarea
noului model de recrutare. Planul de implementare propus este descris in Figura 17 Si
Figura 18 de mai jos, iar un Plan de actiune detaliat este cuprins in Anexa 7.

84 Concursurile EPSO organizate pentru institutiile UE necesitd 5-9 luni pentru a finaliza procedura de selectie, incepand de la data publicarii
anuntului de concurs.

85 Asa cum a fost prezentat in Raportul privind cadrul de competente elaborat in cadrul RAS MRU, in februarie 2020.

86 Mai multe detalii despre acestea se regasesc in sectiunea 4.4 din prezentul raport.
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Figura 17 Cartografierea procesulii voului model de recrutare
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Figura 1% W cadru propus pentru implementarea etapieata a modelului de concurs national

Asigurarea conditiilor favorabile pentru \
noul model de recrutare

- adoptarea legislatiei pentru operationalizare + proceduri

- operationealizarea grupului de actiune cu experti RU din cadrul ministerelor de resort
- formare intensiva pentru personalul implicat (ANFP) si pentru comisiile de concurs

- pregatirea pentru procesul de achizitii teste de limba straina si teste psihometrice

- pregatirea testelor pentru evaluarea nivelului de cunostinte generale

- masuri de dezvoltare a capacitatii pentru ANFP (noul rol)

- dezvoltarea sistemului IT (achizitie+dezvoltare)

- solutii pentru sali si echipamente la nivel central si teritorial

- dezvoltarea si orientarea departamentelor RU cu pivire la ,,modelul tranzitoriu de
concurs pe post" pentru a tranzitia de la modelul actual de testare.

Proiect pIIOt privind concurusl national pentru doud profiluri \
jumatatea anului 2021.: Debuta ntl (conform optiunii 2)

finalul anului 2021-inceputul anului 2022: Inalti

Functionari Publici (iFP) (conform optiunii 1.1)

- planificarea nevoilor de RU conform noului cadru - formare si consultari - proiect de
Plan de Recrutare (PR) pentru cele doua profiluri

- formare intensiva pentru a operationaliza un Centru de evaluare, care sa fie utilizat
pentru Proiectul pilot pentru iFP

- pregatirea si implementarea campaniilor de comunicare si a masurilor de brand de

angajator

- implementarea celor doua proiecte pilot ca etape distincte; monitorizare

- introducerea ,modelului tranzitoriu de concurs pe post"

Continuarea Proiectului Pilot pentru [FP N\
Evaluarea performantei si ajustari

- continuarea formarilor, realizarea de teste

- sprijin si indrumare acordate institutiilor publice pentru etapa de concurs pe post
- utilizarea in paralel a ,,concursurilor tranzitorii pe post" pentru posturilor vacante
care nu sunt incluse in PR

- finalul anului 2022: exercitiu nou de planificare nevoilor de RU: un Plan de
Recrutare pe trei ani - pentru intreaga administratie publicd centrala

i
N
o
N

Implementarea integrald aconcursului
national
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Figura 19 Implementarea etapizata a concursulni national si a cadrului de competente ca
procese corelate

Implementare etapizata a Implementare etapizata a

noului model sistem cadrului de competente
de recrutare

Asigurarea conditiilor favorabile noului model de | Cadrul general de competente si standardizarea fiselor

recrutare: postului aprobate

*  Dezvoltarea tuturor cadrelor legale, *  Pregatirea implementarii Cadrului general de
procedurale, operationale (TIC incluse) competente pentru functiile publice generale pentru
necesare si a competentelor necesare proiectele-pilot si pentru ,,modelul tranzitoriu de concurs
personalului implicat in operationalizarea pe post” (instruiri, grupuri de lucru).

concursului national

e  Elaborarea si acceptarea unui ,model
tranzitoriu de concurs pe post” pana cand
concursul national va fi complet operational

Crearea unui proiect-pilot pentru concursul
national pentru doua profiluri

T . . Dezvoltarea in continuare a cadrului de competente
la jumatatea anului 2021: Debutanti (bazat pe

(competente specifice) pentru functiile publice generale

optiunea 2)
sfarsitul anului 2021-inceputul anului 2022: Tnalti
functionari publici (IFP) (bazat pe optiunea 1.1) e Implementarea completi a cadrului de competente
*  planul de recrutare pentru cele doua profiluri pentru functiile publice generale, inclusiv cadrul specific
e ,modelul tranzitoriu de concurs pe post” de competente, pentru:
implementat in paralel o dous proiecte-pilot
Continuarea proiectului-pilot pentru TFP o posturile scoase la concurs folosind ,, modelul

. L. tranzitoriu de concurs pe post”®’
Evaluarea performantei si operarea ajustarilor

. P|anu| de Recrutare pe trei ani pentru toate ® EXtindeI’ea Conceptua|i25rii Cadrului de Competente
functiile publice la nivel central (general si specific) la anumite functii publice;

*  concursuri pe po.sterganizate de institutii »  Acoperirea posturilor contractuale din cadrul
pentru debutanti si IFP organizatiilor cu tipuri mixte de angajati

¢ ,modelul tranzitoriu de concurs pe post”
implementat in paralel

Operationalizarea completa a concursului Implementarea completa a cadrului de competente pentru

national toate functiile publice la nivel central si teritorial

e ,modelul tranzitoriu de concurs pe post” e + Extinderea conceptualizarii cadrului de competente
intrerupt (general si specific) la posturile contractuale din

e organizarea concursului national bazat pe organizatiile care au doar aceasta categorie de angajati.

Planul de recrutare pe trei ani

87 Un model de recrutare tranzitoriu care ar trebui sa fie adoptat de institutiile publice pentru a trece de la sistemul actual de recrutare la testarea
bazatad pe competente, pana cand concursul national este complet operationalizat. Mai multe detalii sunt prezentate in acest raport, in aceasta
sectiune.

109



168.

Institutiile publice ar trebui sa implementeze un ,model tranzitoriu de
concurs pe post” pana la operationalizarea concursului national, cu scopul de a
simplifica actualul sistem de recrutare si de a sprijini trecerea treptata catre testarea
bazata pe competente. Se preconizeaza ca acest model tranzitoriu sa evolueze in ceea
ce ar trebui sa fie cea de-a doua etapa a concursului pe post, dupa ce concursul national
este operationalizat.

Figura 20 Tranzitia catre concursul national si concursul de recrutare pe post

Sistemul
actual

Concursul pe
post — forma
actuala

Probleme
structurale
prezentate in
raport
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Pilotat, ajustat, implementat

Etapa 1
Concursul national

Conditiile preliminare
asigurate

Pilotare conform optiunii
2

Daca sunt indeplinite
conditiile, pilotare
conform optiunii 1.1.
Ajustare si implementare

Etapa a 2a
Selectia pe post

— Modelul tranzitoriu
va asigura trecerea
de la modelul
curent catre noul
model de
recrutare.

— Institutiile se vor
familiariza si vor
internaliza
practicile de a
organiza testari

Proces de reforma etapizat
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169.

,Concursul tranzitoriu pe post” ar trebui sa reprezinte forme graduale de

innoire a modelului de recrutare utilizat in prezent, prin simplificarea procedurilor
si prin plasarea competentelor in centrul procesului. Pentru a realiza acest lucru,
concursul tranzitoriu pe post ar putea imbunatati treptat sistemul actual de recrutare,
asa cum este prezentat in TTabelul 14 mai jos.

Tabelul 14 Covcursul tranzitorin pe post - un model dinamic pentru pregitirea introducerii
noului model de recrutare

INTERVAL DE FAZA DE TRANZITIE MASURI CHEIE S| ELEMENTE DE BAZA ALE
TIMP SISTEMULUI DE RECRUTARE
Mai-septembrie | ¢ Sistemul actual de « ZEFI;I lacciiistc;zune pentru dezvoltarea capacitatii
2020 . Li:;uétt?rr:a conditiilor - Planul.de formare pentru mgmbrii comisiilor de
favorabile pentrd noul selectie, personalLll ge RU si manageri
& |nstruire efectuata in cadrul proiectelor-pilot
model de recrutare pentru membrii comisiilor de selectie
& Ateliere cu personalul de RU pentru a comunica
cu privire la cadrul de competente si la noul
model de recrutare
& Achizitii pentru servicii de expertiza pentru
dezvoltarea testarii bazate pe cunostinte
& Alte proceduri de achizitii publice (TIC etc.)
Septembrie e Pregitirea conditiilor - Atg!iere cu pe[sg.nalul de resurse umane privind
2020 - martie favorabile pentrd noul utilizarea testarii bazate pe competente pentru
2021 model de recrutare recrutare

Concurs tranzitoriu
pe post introdus

Introducerea concursului tranzitoriu pe post.
Aceasta presupune:

o Simplificarea etapei de depunere a
candidaturii (electronica, nimic pe
hartie)

o Pentru concursuri la nivel central, cel
putin 2 dintre membrii comisiei de
selectie ar fi trebuit sa participe la
instruirea cu privire la modul de
recrutare pe baza competentelor.

Aprilie 2021 -
decembrie 2021

Pregatirea conditiilor
favorabile pentru noul
model de recrutare
Proiectul-pilot pentru
concursul national
Concurs tranzitoriu
pe post implementat
si imbunatatit (pentru
a evalua competentele
specifice)

Instruiri pentru personalul RU/comisiile de
selectie privind utilizarea testarii bazate pe
competente pentru recrutare

imbunatatirea suplimentara a concursului
tranzitoriu pe post. Aceasta presupune:

o Lansarea de noi concursuri de recrutare
numai pentru profiluri de posturi pentru
care a fost elaborat si convenit cadrul
specific de competente.

o Pentru concursuri la nivel central, toti
membrii comisiei de selectie ar fi
trebuit sa participe la instruirea cu
privire la modul de recrutare pe baza
competentelor.
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& |nstruiri pentru personalul RU/comisiile de

lanuarie 2022 - | e Continuarea ) . - <
decembrie 2022 roiectului-pilot selectie privind utilizarea testarii bazate pe
pentru concﬂrsul competente pentru recrutare
Eational & Extinderea aplicarii concursului tranzitoriu pe

post. Aceasta presupune:

o Lansarea de noi concursuri de recrutare
numai pentru profiluri de posturi pentru
care a fost elaborat si convenit cadrul
de competente specifice.

o Pentru concursuri la nivel central si
teritorial, toti membrii comisiei de
selectie ar fi trebuit sa participe la
instruiri cu privire la modul de recrutare
pe baza competentelor.

& |nstruiri pentru personalul de RU/comisiile de
selectie privind utilizarea testarii bazate pe
competente pentru recrutare

Campanii de comunicare

Linii directoare pentru a sprijini
operationalizarea testelor similare bazate pe
competente care vor fi utilizate pentru
recrutarea la nivel local.

e Concursul tranzitoriu
pe post implementat
a fost extins la nivel
teritorial

2023 e Concursul national
introdus

e Concursul tranzitoriu
pe post transformat in
concurs pe post (a
doua etapa a noului
model de recrutare)

‘e

170. Planul propus de implementare etapizata va trebui sa fie monitorizat de catre
institutiile relevante (ANFP, SGG, Consiliul de RU), iar prin plasarea ANFP la centrul
Guvernului rolul agentiei ca lider al reformelor va fi facilitat. Asa cum a fost subliniat
si in Diagnosticul initial al sistemului MRU, ANFP ar trebui sa beneficieze de suficienta
vizibilitate si imputernicire pentru a putea coordona aceste reforme. in plus Consiliul
de RU ar trebui sa fie utilizat ca forum de consultari si pentru anumite avize pe
parcursul procesului de implementare etapizata. ANFP ar trebui sa monitorizeze planul
de implementare, sa prezinte raportari si sa propuna ajustari in cadrul Consiliului de
RU, pentru a fi discutate si agreate impreuna cu principalii actori relevanti.

171. Planul de implementare etapizata propus ar putea fi serios afectat de criza
actuala macroeconomica si de sanatate publica (Covid -19) si prin urmare ar putea
necesita revizuiri daca pasii propusi pentru 2020 nu vor fi implementati integral.
Pandemia Covid-19 este una dintre cele mai serioase provocari intampinate de
societate si modul obisnuit de lucru al administratiei a fost afectat dat fiind ca
priorititile s-au schimbat si distantarea sociald a devenit noua norma. in aceste
conditii, agenda reformei functiei publice in Romania ar putea intampina dificultati dat
fiind ca necesita o prioritizare solida, masuri de dezvoltare a capacitatii si sprijin
bugetar adecvat pe termen mediu. in acest context ANFP ar beneficia de mai multa
vizibilitate sprijin daca ar fi plasatd la centrul guvernului. in plus, recomandarile
propuse si planul de implementare etapizata trebuie sa fie asumate de factorii de
decizie si agreate cu principalii actori relevanti, iar acestia ar trebui constant informati
dat fiind ca planul ar putea necesita revizuiri partiale in masura in care etapele de
pregatire initiala ar fi impactate de actuala criza.
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172.

4.2 Implicatii asupra planificarii nevoilor de resurse

umane

Planificarea RU este o parte integranta a MRU strategic; aceasta transpune

planificarea strategica la nivelul sistemului si la nivelul fiecarei organizatii in ceea
ce priveste cerintele de personal. Planificarea RU este definita generic ca ,,un proces
de baza al MRU, care este modelat de strategia organizationala si asigura numarul
adecvat de persoane cu abilitati potrivite, la locul potrivit, la momentul potrivit pentru
a indeplini obiective organizationale pe termen scurt si lung”.88 Ca atare, strategia
generala sau misiunea organizatiei trebuie sa fie punctul de plecare pentru planificarea
resurselor umane. Modelul conceptual pentru planificarea RU cuprinde mai multe
etape®’, asa cum este prezentat mai jos:

i

iii.

iv.

Colectarea de date privind resursele umane necesare din perspectiva datelor
interne (competente necesare pentru realizarea obiectivelor strategice
institutionale; schimbari organizationale preconizate, date privind fluctuatia
personalului, demografie si date externe (obiective strategice nationale si
sectoriale; date demografice ale pietei muncii, disponibilitatea
competentelor).

Analiza datelor - identificarea domeniilor cheie in care ar trebui sa fie
recrutate persoane noi sau ar trebui sa fie repartizat personalul existent.

Prognozarea cererii - bazata pe analiza datelor, estimarea numarului viitor
de persoane si a competentelor viitoare necesare in conformitate cu planurile
de dezvoltare organizationale.

Prognozarea ofertei - se refera la numarul de persoane care pot fi puse la
dispozitie pentru a raspunde nevoilor de resurse umane atat din interiorul cat
si din afara organizatiei. Se refera cel putin la urmatoarele aspecte:

o analizarea nivelurilor actuale de personal, pe roluri si luand in
considerare principalele lor competente si dezvoltarea potentiala;

o estimarea fluctuatiei potentiale a angajatilor;

o estimarea ofertei interne: estimarea promovarilor si detasarilor;

o estimarea disponibilitatii unor profiluri specifice pe piata nationala a
muncii.

88 The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), Workforce Planning: right people, right time, right skills, 2010, London, CIPD.
CIPD este organismul profesional pentru dezvoltarea resurselor umane si a persoanelor din Marea Britanie.

89 Adaptat pe baza procesului de planificare a fortei de munca prezentat in M. Armstrong si Stephen Taylor, Armstrong’s Handbook of Human
Resources Management Practice, editia a 13-a, Kogan Page, 2014.
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Vi.

Dezvoltarea planului de RU pe baza previziunilor cererii si ofertei. Acest
lucru necesita, de asemenea, prioritizarea nevoilor de resurse umane bazate
pe resursele financiare disponibile.

Monitorizare si evaluare. Implementarea planului de RU ar trebui sa fie
monitorizata si evaluata periodic pentru a efectua modificarile atunci cand
este necesar.

Figura 214 WModel conceptual pentru plavificarea resurselor umane®

173.

Monitorizare si ~
evaluare Colectarea datelor

Important: sase

Operareade " . .
ajustiri pe bazs |n_1_:Eleaga|:|_rgan|za1_:|a,
de dovezi sistemul sicontextul
Cezvoltarea planului Analiza datelor
de RU

privind forta de munc

nevoilor stratesice s existenta I,_r'lEfF'_ﬂ'.ElrLHIjE

2 resurselor personalsidecalajulde
dizponibile competente)

Prigritizare pe baza

Stabilirea
nevoilor de RU

[cereresi
oferta)

in practica, procesul actual de planificare a RU pentru functionarii publici din

Romania este lipsit de o dimensiune strategica. in cadrul sistemului actual fiecare
institutie aduna numarul de posturi vacante care ar putea fi scoase la concurs °' si ANFP
era responsabila (pana in 2018) de intocmirea listei centralizate de posturi vacante. O
analiza mai detaliata a procesului actual de planificare a RU a fost inclusa in

90 Dezvoltat pe baza procesului ilustrat in Ghidul pentru planificarea fortei de muncd. Practicd dezvoltata de Chartered Institute of Personnel
and Development (CIPD), Marea Britanie, in mai 2018.

917n timp ce opereazd in conditii de inghetare a angajarilor, in conformitate cu legile bugetare anuale.
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174.

Diagnosticul initial al sistemului MRU elaborat in cadrul RAS MRU, care a evidentiat ca
provocari cheie: legaturile slabe intre nevoile strategice si operationale institutionale

versus competentele necesare; faptul ca
planificarea  resurselor umane este
abordata ca un proces descentralizat, ,,de
jos in sus”, fara nicio legatura cu Planurile
strategice institutionale; lipsa coordonarii
interinstitutionale si a indrumarii pentru o
abordare strategica a planificarii; si
angajamentul managerial redus fata de
managementul strategic al resurselor
umane.

Reforma sistemului de recrutare in
functii publice trebuie sa fie insotita de o
orientare catre planificarea strategica a
RU, reflectata intr-un Plan de recrutare
pe trei ani. Noul Cod Administrativ®?
adoptat in 2019 prevede un ,Plan de
Recrutare” pe trei ani, care se va baza pe

Dispozitii privind planificarea strategica RU din
Codul administrativ (OUG 57/2019):

Art. 467 (5): Concursul [national] (...) se
organizeaza pe baza unui Plan de recrutare a
functionarilor publici care se elaboreaza de
catre ANFP si prin care se previzioneaza,
pentru o perioada de trei ani, necesarul de
resurse umane din functia publica din
institutiile publice [la nivel central si teritorial],
cu exceptia statutelor speciale. Planul de
recrutare trebuie sa fie aprobat de Guvern.
Tipurile de
redactarea Planului de recrutare si formatul
pentru comunicarea acestor informatii vor fi
aprobate prin ordin al presedintelui ANFP, care
va fi publicat in Monitorul Oficial.

informatii necesare pentru

noul concurs national pentru functionarii
publici din administratia publica centrala si
teritoriala. Planul va acoperi doar statutele generale si trebuie sa fie pregatit de ANFP
si aprobat de Guvern. ANFP ar trebui sa elaboreze legislatia secundara ce descrie tipul
de informatii care ar fi sa fie solicitate de la institutiile publice pentru a pregati Planul.

175. Avand in vedere diferitele puncte de acces®? in functii publice generale din
institutiile publice, procesul de planificare a RU si Planul de recrutare ar trebui sa
acopere urmatoarele mecanisme principale: concursuri deschise, concursuri de
promovare interna si mobilitatea. Concursurile deschise se refera la procedurile de
recrutare care sunt deschise tuturor candidatilor eligibili din interiorul si din afara
functiei publice. Acest mecanism este cel pentru care se aplica concursul national, asa
cum este descris in documentul actual. Concursurile de promovare interna se refera la
mecanismul de promovare descris in legislatie si care poate fi utilizat pentru ocuparea
posturilor de conducere si a functiilor de inalt functionar public.®*. De asemenea, ar

92 Adoptat prin OUG 57/2019.
93 Asa cum este definit in Codul administrativ adoptat prin OUG 57/2019.

9 De asemenea, sunt organizate concursuri de promovare pentru grade profesionale la nivel de executie, dar acestea nu ar trebui acoperite ca
parte a Planului de recrutare pentru a simplifica procesul. Mai mult, promovarea la urmdtorul grad profesional este operatd prin actualizarea
(transformarea) postului titularului la gradul profesional urmator, in conformitate cu art. 478 din Codul administrativ.
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trebui sa fie planificata si mobilitatea® deoarece ofera oportunitati importante pentru
asigurarea expertizei adecvate acolo unde este cel mai necesar, pentru a oferi
oportunitati de invatare si ca un stimulent pentru motivarea personalului. Cele trei
elemente care trebuie luate in considerare sunt ilustrate in Figura 22de mai jos

Figura 22 Plavificarea RU M raport cu puvctele de acces W fumctia publica din Romania

Resurse

externe (in
afara

functiei

publice)

PLANIFICAREA RU-
planificarea
punctelor de acces

pentru functii publice

Resurse interne (in

cadrul functiei

publice)

176. Procesul de planificare a RU si elaborarea Planului de recrutare ar trebui sa
tina seama de urmatoarele obiective:

i. asigurarea ca respectivul concurs national va viza profilurile de posturi
potrivite si setul potrivit de competente pentru atingerea obiectivelor
strategice nationale si sectoriale;

ii.  asigurarea faptului ca respectivul concurs national va permite atragerea de
expertiza si la nivel de junior, care va ajuta la solutionarea provocarii
piramidei inversate a incadrarilor pe grade profesionale in cadrul functiei
publice din Romania;

% fntrucat raportul actual se concentreaza pe recrutare, echipa a decis s nu acopere in detaliu mobilitatea functiei publice ca parte a
managementului carierei si a managementului performantei.
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ili.  asigurarea unui echilibru corespunzator intre oportunitatile de recrutare
externa (deschisa) si recrutare interna (concurs de promovare) pentru a
dezvolta o functie publica dinamica si performanta.

iv.  asigurarea unor sanse rezonabile de selectie pe post pentru candidatii care
au trecut de concursul national, facand institutiile (inclusiv ANFP)
responsabile pentru informatiile furnizate in etapa de planificare a RU;

v. asigurarea unei abordari participative si transparente a planificarii RU,
bazata pe un set clar de reguli pentru implicarea institutiilor publice,
sindicatelor si asociatiilor profesionale si praguri clare pentru diverse procese
de recrutare (interne versus externe, grade profesionale de senior versus
junior etc.);

vi.  asigurarea profesionalizarii pe termen lung a functionarilor publici de
conducere si a inaltilor functionari publici prin furnizarea unui cadru clar
pentru limitarea numirilor temporare, prin incurajarea mobilitatii orizontale
si vizarea posturilor ocupate temporar ca prioritare in procesul de planificare
a RU;

vii.  asigurarea unei abordari adaptate pentru schemele de promovare rapida
tinand cont de caracteristicile lor particulare;

viii.  asigurarea unui proces durabil si credibil de planificarea a RU prin operarea
revizuirilor anuale bazate pe dovezi solide, in anumite limite;

ix. imbunatatirea capacitatii de analiza a datelor pentru a sprijini planificarea
RU bazata pe date, resurse, gestionarea cunostintelor si planificarea
succesiunii.

177. Obiectivele ar trebui sa fie monitorizate si evaluate pe baza unui set de
indicatori de performanta IP si ar trebui sa fie utilizate praguri specifice pentru unii
dintre indicatori. Mai jos este propusa o lista orientativa de indicatori de performanta
IP specifici, impreuna cu praguri specifice si un set de mecanisme de protectie care ar
trebui operationalizate de catre ANFP.

Tabelul 15 indicatori de performanta TP si pragurile propuse pentru operationalizarea
Plavului de recrutare

Indicatori de Prag minim, daca se aplica®® Mecanisme de

performanta (IP) operationalizare si de
protectie

% La nivel de sistem, nu la nivel organizational.
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% din  profilurile
incluse in Planul de
recrutare care sunt

Cel putin 60% *8 din posturile vacante
sunt justificate in raport cu strategiile
aplicabile

Institutiile publice ar
oferi justificarile
atunci cand furnizeaza

concursul din etapa a
doua (bazat pe post),
care au fost incluse in
Planul  initial de
recrutare

sa fie deschise pentru a doua etapa a
concursului intr-un interval de timp de
trei ani.

direct legate de contributii pentru Plan
atingerea

obiectivelor

strategice

nationale/sectoriale®”

2. | % din planurile RU la Relevante pentru
nivel organizational consecventa si
ce urmeaza modelul calitatea procesului.
si indrumarile oferite De monitorizat pentru
de ANFP imbunatatirea

procesului pe termen
lung

3. |y din posturile | Cel putin 40% din posturile vacante la | 10% plus sau minus de
vacante la nivel de | nivel de executie vor acoperi gradele | negociat cu sindicatele
executie acoperite de | profesionale debutant si asistent si reprezentantii
planul de recrutare, angajatilor
care corespund
gradelor profesionale
de junior: debutant si
asistent

4. % din posturile | Intre 20 si 40% din posturile vacante | 10% plus sau minus de
vacante la nivel de | la nivel de conducere care urmeaza sa | negociat cu sindicatele
conducere care | fie ocupate prin recrutare interna | si reprezentantii
urmeaza sa  fie | (promovari) angajatilor
ocupate prin
recrutare interna
(concursuri de
promovare)

5. % din posturile | Cel putin 80% din posturile vacante | MFP  si  institutiile
vacante pentru | incluse in Planul de recrutare ar trebui | responsabile de faptul

ca nu scot posturile la
concurs asa cum a fost
planificat ar trebui sa
ofere o explicatie
scrisa catre ANFP si
membrii Consiliului
RU. In cazul in care
resursele  financiare
sunt principalul motiv,

97 Asa cum este definit in diversele strategii nationale/sectoriale adoptate de Guvern pentru un interval de 4 panala 7 ani.

%8 Avand in vedere c3 20 - 40% din posturile vacante pot avea profiluri mai generale si personal in structurile de sprijin, pentru care o contributie
directa la realizarea obiectivelor strategice este mai greu de urmarit.
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cifrele ar trebuie sa fie
disponibile in raport®

Planul de recrutare si
revizuirile sale anuale
se bazeaza pe un
proces real de
consultare cu
institutiile,
sindicatele si
reprezentantii
angajatilor

ANFP organizeaza cel putin doua
reuniuni de consultare cu partile
interesate (institutiile publice si
reprezentantii
sindicatelor/angajatilor) pentru
elaborarea Planului de recrutare si
oricare dintre revizuirile acestuia.
Procesele verbale sunt transmise si
sunt disponibile in scopuri de audit

ANFP ar trebui sa tina
evidenta procesului de
consultare si sa
raporteze acest lucru
Consiliului RU pentru
raportul anual MRU

% din posturile la
nivel de conducere
care sunt ocupate
prin numiri
temporare care au
fost incluse in Planul
de recrutare

Cel putin 60% din totalul functiilor
de conducere ocupate prin numiri
temporare ar trebui incluse in Planul
de recrutare

10% plus sau minus de
negociat cu sindicatele
si reprezentantii
angajatilor

% din functiile publice
la nivel inalt care sunt
ocupate prin numiri
temporare care au
fost incluse in Planul
de recrutare pentru a
fi scoase la concurs
deschis

Cel putin 60% din toate functiile
publice la nivel inalt care sunt
ocupate prin numiri temporare ar
trebui sa fie incluse in Planul de
recrutare pentru a fi scoase la concurs
deschis

10% plus sau minus de
negociat cu sindicatele
si reprezentantii
angajatilor

Numarul de posturi
din Planul de
recrutare rezervate
mobilitatii interne la
nivel de conducere
senior

10.

% din functiile de
manageri publici
ocupate, care sunt
rezervate in Planul de
recrutare pentru
diferite modalitati de
modificare a
raporturilor de
serviciu (ex.
transferuri, detasari),
pentru a incuraja

9 Tn conformitate cu practicile actuale, institutiile publice evalueazé rar implicatiile bugetare ale reformelor si ale ajustérilor la reforma. Pentru
noul model de MRU, implicatiile bugetare ar trebui sa fie urmarite pentru a furniza dovezi ale progresului citre o gestionare eficienta si eficace a

MRU.
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mobilitatea'® si
maximizarea
impactului  acestora
la nivel de sistem

** CONTINUTUL PLANULUT DERECRUTARE

178. Continutul Planului de Recrutare ar trebui sa reflecte nevoile de RU
prioritizate la nivelul sistemului. Desi Planul de recrutare se refera numai la recrutare,
acesta ar trebui sa acopere si alte puncte de acces relevante in functia publica, asa
cum a fost mentionat mai sus, pe baza unei evaluari solide la nivel institutional, care
ar trebui sa fie integrata pe baza urmatoarelor aspecte:

1. Recrutare deschisa:

e profilurile care trebuie vizate in procesul de recrutare in

urmatorii trei ani (corelarea competentelor lipsa cu
obiectivele  strategice  derivate din  documentele
nationale/sectoriale/institutionale)

e numarul de posturi disponibile care trebuie vizate
2. Recrutare interna:

e profilurile care ar putea fi vizate in concursurile de
promovare in urmatorii trei ani

e numarul de posturi disponibile
3. Alte oportunitati de alocare a expertizei necesare in sistem, precum:

e mobilitate'' planificata pentru personalul existent, in
special pentru managerii publici (a se vedea mai jos);
aceasta ar trebui sa se refere la transferuri si detasari (sau
alte modalitati de modificare a raporturilor de serviciu)

e nuMiri temporare pentru manageri si profilurile necesare
pentru indeplinirea acestor roluri temporare

100 Conceptul de “mobilitate” este utilizat Th acest context in intelesul mai larg, folosit si international, acoperind
toate celelalte modalitati de modificare a raporturilor de serviciu, mentionate in art. 502, alin 1 din Ordonanta de
Urgenta nr. 57/2019 privind Codul Administrativ.

101 Conceptul de “mobilitate” este utilizat Th acest context in intelesul mai larg, folosit si international, acoperind
toate celelalte modalitati de modificare a raporturilor de serviciu, mentionate in art. 502, alin 1 din Ordonanta de
Urgentd nr. 57/2019 privind Codul Administrativ.
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179.

Stabilirea unui echilibru adecvat intre concursurile de recrutare externe

(deschise) si recrutarea interna (concursuri de promovare) este esentiala pentru o

functie publica
dinamica, diversa si
motivata, iar
consultarile sunt
esentiale pentru a

stabili un acord asupra
unui set de tinte pentru
cele doud mecanisme. in
acest sens, este
important sa se puna de
acord asupra unor praguri
specifice pentru numarul

Planificarea fortei de munca in functia publica in Irlanda*

in Irlanda, de exemplu, pragurile pentru concursuri fac
diferenta intre recrutarea externa, interna si
interdepartamentala in cadrul ,,Programului de conciliere
si arbitraj privind functia publica”. Pragurile sunt
negociate cu sindicatele pentru un termen de trei ani.

in cadrul acestei scheme, concursurile de recrutare sunt
diferite pentru gradele si functiile publice prin cota
alocata pentru recrutarea deschisa sau
interdepartamentala si interna. De exemplu, in cadrul

Schemei din 2018, posturile vacante de Secretar General
urmau sa fie ocupate in proportie de 100% prin recrutare
deschisa, pentru Ofiter Principal - 67% prin recrutare

de posturi vizate prin
cele doua mecanisme.

Consultarile cu S . . oA L

institutiile si cu de§chlsa Si 33% prin recrutére interna, In tlmp Se pentru
sindicatele sunt esentiale Ajslste‘nt Principal, 33% pr?n recrL{tare deschls'a, 33‘73 la
si aceasta este in nivel interdepartamental si 33% prin recrutare interna.

conformitate cu bunele
practici internationale.

180. La nivel
institutional, evaluarea
nevoilor de RU ar trebui sa se axeze pe domeniile care sunt mai relevante pentru
realizarea obiectivelor strategice, in conformitate cu modelul conceptual propus,
bazat pe o evaluare simplificatd a decalajelor de competente'®. Obiectivele
strategice trebuie identificate de institutiile publice la nivel central si teritorial, pe
baza strategiilor nationale/sectoriale/institutionale aplicabile. Profilurile posturilor
relevante si numarul de posturi vacante ar trebui sa fie justificate in raport cu aceste
obiective. Formatul va fi inclus in manualul de proceduri pentru concursul national.

181. in afara de evaluarea decalajelor de competente in raport cu obiectivele
strategice, departamentele de resurse umane din cadrul institutiilor publice vor
trebui sa efectueze o analiza a necesarului de personal (numeric). Evaluarea aceasta
ar trebui sa indice posturile totale din organigrama, numarul total de posturi ocupate,
estimarile pentru pensionari pentru urmatorii trei ani, estimarile modificarilor pentru

* pe baza prezentarilor oferite de delegatia irlandeza in
timpul vizitei de studiu organizata de BM in Irlanda, ca
parte a proiectului MRU, in aprilie 2019.

102 pe baza modelului folosit de Irish Civil Service. Cadrul este disponibil in Strategic Workforce Planning Workbook elaborata de Departamentul
irlandez pentru cheltuieli publice si reforma in 2019.www.per.gov.ie.
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promovari/transferuri/detasari. Formatul va fi inclus in manualul de proceduri pentru
concursul national.

182. Planul de recrutare ar trebui considerat un instrument strategic pentru
abordarea provocarilor actuale ale numeroaselor numiri temporare in functii de
conducere. Ca atare, ar trebui sa fie utilizat pentru a acorda prioritate recrutarii
pentru aceste functii strategice, in special pentru inaltii functionari publici si directorii
generali. Ar trebui adoptate si aplicate niste praguri minime ca % din posturile ocupate
temporar care ar trebui sa fie scoase la concurs pentru a dovedi valoarea adaugata a
noului model de recrutare, asa cum se propune in Tabelul 15 de mai sus.

183. Procesul de planificare a RU ar trebui sa acopere, de asemenea, mobilitatea
pe orizontala, iar cei care ocupa functii de conducere de nivel superior ar trebui sa
beneficieze de acest exercitiu pentru a-si dezvolta experienta si abilitatile
manageriale. Personalul din functii de conducere de nivel superior (nivel de director si
peste) ar trebui incurajat sa se mute pe un post similar intr-un departament
diferit/institutie diferita, dupa ce a ocupat aceeasi functie un anumit numar de ani (in
Olanda, functionarii publici de nivel senior trebuie sa-si schimbe postul dupa maximum
sapte ani si nu pot fi numiti din nou in functia anterioara'®).

184. Chiar daca se preconizeaza ca Planul de Recrutare va viza doar functii publice
generale, procesul de planificare a resurselor umane ar trebui sa ofere, de
asemenea, un cadru pentru oportunitatile de cariera sporite pentru managerii
publici. Analiza-Diagnostic de baza elaborata in cadrul RAS MRU a subliniat ca sistemul
managerilor publici/Proiectul Tinerilor Profesionisti (YPS) a atras persoane calificate si
motivate, datorita procedurii de selectie riguroasa, a investitiilor in formarea
candidatilor selectati si a unei remuneratii atragatoare. Cu toate acestea, numarul lor
a fost relativ mic, iar repartizarea si retinerea acestora in institutiile publice a fost o
provocare - limitand astfel impactul lor sistemic. Ca atare, procesul de planificare a
resurselor umane ar trebui sa ia in considerare, pe de o parte, necesitatea
reintroducerii unei versiuni adaptate a programului YPS si, pe de alta parte, nevoia de
a asigura oportunitati mai bune de repartizare si promovare pentru managerii publici
existenti. In timp ce recomandarea anterioard necesitd efectuarea unei evaluari
distincte pentru a identifica cele mai bune solutii pentru adaptarea programului YPS,
cea din urma poate fi deja prevazuta ca parte a setului initial de masuri pentru un MRU
mai strategic. In acest sens, rolul managerilor publici ar putea fi consolidat, legandu-l
mai direct de contributiile strategice la reforme si ar putea fi oferite mai multe

103 jeffrey A. Raffel, Peter Leisink, Anthony E. Middlebrooks (editors), Public Sector Leadership: International Challenges and Perspectives, 2009,
Edward Elgar Publishing, p. 99.
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oportunitati de nvatare si dezvoltare pentru acest corp de experti. In acest cadru,
planificarea resurselor umane ar putea avea in vedere si urmatoarele posibilitati:

1. Managerii publici ar trebui sa se bucure de o mobilitate mai mare si sa fie
incurajati sa se mute in alte institutii publice, cel mult la fiecare cinci ani'%.
Institutiile publice ar trebui invitate sa estimeze proiectele/interventiile de
reforma pentru care ar avea nevoie de expertiza specifica furnizata de managerii
publici, iar acestia din urma ar trebui invitati sa aleaga intre 2 optiuni. ANFP ar
trebui sa gestioneze acest proces. Prognoze privind mobilitatea managerilor
publici ar trebui sa fie, de asemenea, elaborate ca parte a procesului de
planificare a resurselor umane si incluse ca anexa la Planul de Recrutare.

2. Managerii publici ar trebui sa fie prioritizati pentru numiri temporare in
functii de conducere ori de cate ori aceste posturi nu sunt disponibile imediat
pentru a fi scoase la concurs. Managerii publici ar trebui sa fie abordati ca o
resursa cheie pentru realizarea numirilor temporare la nivel de conducere (sef
de birou, sef serviciu).

3. Pentru posturile de conducere de nivel superior si posturile inaltilor
functionari publici care sunt ocupate temporar, ar trebui sa fie obligatorie
dovedirea experientei anterioare in posturi de conducere la niveluri
ierarhice inferioare'%>. Aceste posturi ar trebui sa fie acoperite si de procesul
de planificare a RU si incluse in anexa la Planul de recrutare.

185. Planul de recrutare va reflecta profilurile necesare pe domenii si, prin
urmare, anunturile de concurs national vor trebui sa reflecte aceste profiluri chiar
daca evaluarile in sine se vor concentra doar pe competentele generale de baza.
Pentru lansarea concursului national ANFP va trebui sa publice un anunt de concurs in
care sa precizeze tipurile de posturi vizate si sa ofere detalii despre profiluri, numarul
planificat de locuri pe lista de rezerve, criteriile de eligibilitate si procedura de
selectie. Majoritatea acestor detalii vor depinde de soliditatea etapei de planificare a
RU. De asemenea, avand in vedere ca nevoile identificate in procesul de planificare a
RU vor fi acoperite in mod efectiv dupa cea de-a doua etapa a concursului pe post,
anuntarea concursului national ar trebui sa includa competentele specifice cheie si
cerintele de eligibilitate pentru etapa a doua a procesului de selectie.

186. Formatul Planului de recrutare va fi inclus in manualul de proceduri pentru
concursul national. 1%

104 Totodatd, intervalul de timp minim nu trebuie s3 fie mai putin de 3 ani, pentru a permite timp suficient pentru adaptarea la noul mediu si
pentru a putea aduce o contributie. Procesul de rotatie ar trebui sa ia in considerare preferintele managerilor publici pentru nivelul administrativ
(central, teritorial), profilul lor si perspectivele acestora de dezvoltare.

105 Acest aspect este, de asemenea, prezentat in Raportul privind analiza sistemului de management al performantei, livrabilul 5.1 al RAS MRU.

106 De elaborat in cadrul RAS RMU.
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2 PROCESUL de elaborare a PLANULUT DE RECRUTARE

187. In ceea ce priveste procesele, pregitirea Planului de recrutare pe 3 ani va
necesita parcurgerea mai multor etape, dupa cum se arata in Figura 23 de mai jos.
Orice modificare a Planului de recrutare in termenul de trei ani va necesita parcurgerea
acelorasi etape.

188. Modificarile ad-hoc necesare pe parcursul anului (in cazul reorganizarilor,
restructurarii) ar trebui sa se bazeze pe o evaluare clara realizata de institutia
publica implicata/ministerul de resort care isi coordoneaza activitatea. ANFP si MFP ar
trebui sa ofere un aviz Consiliului RU, iar Consiliul RU va fi invitat sa avizeze orice
modificare ad-hoc a Planului de Recrutare.

189. Etapa de consultare este extrem de importanta pentru asigurarea ownership
cu privire la continutul Planului de Recrutare, dar si cu privire la pragurile stabilite
pentru indicatorii folositi in monitorizarea implementarii acestuia. Ca parte a
procesului de consultare, ANFP ar trebui sa organizeze cel putin doua intalniri, iar
reprezentantii sindicatelor ar trebui invitati sa participe si sa negocieze praguri
specifice pentru unii dintre indicatori, luand in considerare recomandarile incluse in
Tabelul 15. Concluziile intalnirilor ar trebui trimise consiliului RU impreuna cu proiectul
Planului de recrutare.

190. Procesul de pregatire a Planului de Recrutare pe trei ani va trebui sa
furnizeze informatii pentru procesul de planificare bugetara pentru anul urmator.
Proiectul Planului de Recrutare pregatit pana in noiembrie va trebui sa furnizeze
estimari asupra costului total variabil pentru concursurile nationale care vor fi
organizate in anul urmator si a eventualelor costuri cu personalul pentru persoanele
nou-recrutate dupa selectia pe post (etapa a doua). Corelatia dintre cele doua procese
de planificare ar trebui sa fie reflectata in manualele si instrumentele care urmeaza sa
fie elaborate pentru operationalizarea concursului national.

191. Implicarea Consiliului RU in pregatirea Planului de Recrutare ar trebui sa
ofere o baza solida pentru coordonarea inter-institutionala in planificarea RU. Avizul
care va fi emis de Consiliul RU cu privire la versiunea finala a Planului de recrutare ar
trebui publicat. Membrii care nu sunt de acord cu majoritatea care a aprobat Planul ar
trebui sa aibd dreptul si-si publice opiniile divergente. in cazul in care Consiliul RU
decide sa nu aprobe Planul de recrutare propus, acesta ar trebui sa publice motivele
sale si propunerile de reajustare a Planului. Tn acest scenariu, Planul ar putea fi inca
aprobat de Guvern, dar ar trebui sa prezinte o justificare pentru nerespectarea
propunerilor Consiliului si pentru avansarea fara aprobarea acestuia.
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Figura 23 Harta procesului pentru elaborarealanstarea Plavului de recrutare pe trei ani

Institutii publice

) Evaluarea bazata pe dovezi a nevoilor RU la nivel institutional;
LU contributiile pentru PR sunt transmise la ANFP /ajustarea PR pe
trei ani aplicabil

Octombrie Analiza nevoilor RU la nivel de sistem; prioritizare

Estimarile de cost vor fi
furnizate de catre MFP

Opinia Consiliului RU

Noiembrie Proiectul de Plan de recrutare/adjustarea PR transmis
pentru consultare institutillor publice si sindicatelor

ANFP ar trebui sa
coordoneze acest
proces

Decembrie Discutii si negocieri cu sindicatele si reprezentantii
institutiilor publice

PR/ajustare PR pentru a fi discutat si avizat de Consiliul RU
(consultative)

Aprobare oficiala prin HG

Avizul Consiliului RU

192. O abordare colaborativa in elaborarea Planului de recrutare va fi unul dintre
principalii factori de succes pentru procesul de reforma. Prin asigurarea unei
abordari transparente si bazata pe colaborare in planificarea RU, noul model va fi mai
credibil, procesul de luare a deciziilor se va baza pe un cadru de consultare mai larg si
in acest context ar putea fi negociate pragurile specifice pentru unii indicatori. ANFP
va pregati proiectul Planului de Recrutare pe baza contributiilor venite din partea
institutiilor publice si apoi ar trebui sa deschida procesul de consultare si sa invite
sindicatele la negocieri. Acest lucru ar fi apropiat de modelul irlandez, care este o
dovada a faptului ca abordarea bazata pe colaborare cu actorii relevanti este un factor
de succes pentru procesul de planificare a RU.
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' 4.3 Campanii de informare si publicare eficiente

193. Activitatile de informare si diseminare sunt esentiale pentru cresterea
transparentei si atractivitatii functiilor publice. Relevanta acestora este cu atat mai
mare in cazul concursului national, dat fiind scopul de a atrage multe persoane
calificate sa-si depuna candidatura si sa concureze pentru posturile publice.

194. Masurile de informare si publicare realizate in cadrul actualului sistem de
recrutare s-au dovedit a fi ineficiente. In medie'®’, ANFP si institutiile publice la nivel
central au reusit sa atraga 2 candidati pentru fiecare post vacant publicat la nivel de
executie si 1,2 candidati pentru fiecare post vacant la nivel de conducere. Numarul
redus de candidati limiteaza rezultatele concursului si posibilitatea institutiilor de a
alege optiunile cele mai potrivite de ocupare a posturilor vacante. in plus, multe posturi
vacante raman neocupate din cauza interesului

scazut al potentialilor candidati. De ce este importanti publicarea
195. Pentru a-si atinge scopurile, campaniile si diseminarea?

pentru concursul national ar trebui sa vizeze un

public mai larg, sa comunice informatiile intr- > Atragerea candidatilor

o maniera mai clara si sa reduca procedurile relevanti

impovaratoare de accesare a informatiilor si > Cresterea concurentei si a

de pregatire a dosarelor de candidatura. bazei de selectie pentru

ANFP ar trebui sa urmareasca sa atraga cel
putin 4 candidati pe fiecare post vacant pentru
a crea o selectie competitiva si identificarea
celor mai potrivite optiuni, in conformitate cu
nevoile institutiilor.

posturile publice
» Cresterea transparevtei
> Cresterea accesibilititii:
mesaje clare si proceduri
simplificate

>  Tufarmares sabliculia lara

*$*Site web dedicat

196. Interventiile de informare si diseminare pe mai multe canale ar trebui sa fie
atent planificate, operationalizate si bugetate. Un prim pas ar consta in
operationalizarea unui site web dedicat (adica recrutare electronica pentru posturi
publice). Site-ul web va fi platforma principala care va include doua categorii cheie de
date:

1. informatii despre tipul de posturi publice (corelate cu fisele de post
standard) si despre cariera in sectorul public; informatii despre profilurile

107 Conform datelor disponibile in baza de date a ANFP pentru 2017-2019 privind procedurile de recrutare organizate
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de posturi cerute (legatura cu cadrul de competente); informatii despre
procesul de recrutare (pasi; formulare si alte cerinte specifice de
aplicare); modele de teste cu posibilitate de a exersa.

2. o sectiune dedicata posturilor vacante si pagina de depunere a
candidaturii on-line in care candidatii pot crea un cont, pot completa
formularele de candidatura, pot incarca documentele necesare (adica CV-
ul, scrisoarea de intentie), pot primi informatii despre stadiul candidaturii
lor, despre selectiile de posturi scoase la concurs etc.

* Succesinmea activititilor de informare si disemivare — adaptate si
directionate

197. Imediat dupa aprobarea Planului de Recrutare de catre Guvern ar trebui sa
fie demarate activitatile de informare si diseminare. Acestea trebuie sa anticipeze
si sa insoteasca fiecare actiune planificata pe parcursul procesului de recrutare. La
inceputul anului, ANFP ar trebui sa pregateasca un plan detaliat pentru campaniile de
informare si diseminare si sa inceapa implementarea adaptata etapelor principale ale
procesului de recrutare. Acestea sunt: (1) campanii initiale de informare si diseminare;
(2) campanii de informare si diseminare oficiale pentru concursul national (care sa
acopere perioada minima de publicare stabilita conform reglementarilor si (3) pentru a
doua etapa a procesului de recrutare (selectia pe post) precum si diseminarea mai larga
referitoare la posturile publice vacante. Tabelele de mai jos prezinta o propunere
pentru campaniile personalizate cu actiuni minime care trebuie luate in considerare
pentru o informare si diseminare eficienta. Figura de mai jos arata cand ar trebui sa fie
planificate fiecare tip de masuri de informare si diseminare in etapele de recrutare.
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Figura 24 Campanii de informare si diseminare ™ timpul procesului de recrutare
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*** Campaviii de informare si disemivare initiale

198. Campania de informare si diseminare initiala isi propune sa ajunga la o audienta larga, cu scopul de a atrage
si de a informa publicul cu privire la posturile publice vacante, profilurile necesare si continutul procesului de
recrutare. Avand in vedere scopul sau, continutul campaniei initiale de informare si diseminare trebuie diversificat si
adaptat diferitelor audiente. in consecintd, canalele utilizate pentru diseminarea informatiilor ar trebui si difere.
Tabelul de mai jos prezinta o propunere de actiuni de informare si diseminare care pot fi incluse in aceasta etapa si
masurile pe care le poate aplica ANFP pentru cresterea eficientei campaniei.

Tabelul 16 Campanii nitiale de informare si disemivare

Obiective:
e atragerea candidatilor cu inalta calificare pe posturile vacante din administratia publica;

e motivarea tinerilor sa se intereseze si sa aplice pentru o cariera de functionar public in administratia publica din

Romania;

e promovarea sistemului de recrutare transparent si bazat pe merite in administratia publica din Romania.

Grupuri tinta

Perioada

Platforme/instrumente

pentru posturile vacante

estimativ.

usor de utilizat si sa includa
referinte la urmatoarele
detalii:

absolventi, tineri

lunii ianuarie

oficiala a
procedurii de
recrutare a

concursul national

viitoare, asa cum au fost profesion'i§ti (cand Planul de Canalele de social media

aprobate in Planul de lnterAesa‘gl de un recrutare propus create si gestionate de ANFP

recrutare si un calendar post in este consultat (Facebook; twitter;
’ administratia inainte de LinkedIn)

' _ . publica, publicul aprobare) - Diseminarea informatiilor pe
Anunturile trebuie sa fie larg pana la canalele de social media
clare, scrise intr-un limbaj deschiderea administrate de Guvern si de

ministerele de resort
Publicarea unui dictionar de
competente usor de utilizat

Actiuni i Actori
utilizate responsabili
Publicarea anunturilor Studenti, tineri La jumatatea Pagina web dedicata pentru ANFP
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e Denumirea postului*

concursului

o national
e Cadrul organizational
(descrierea organizatiei
si serviciul/biroul) *
e Locatia
e Indatoririle de serviciu*
e Calificari*
e Cadrul de competente*
e Salariu si beneficii
e Conditii de lucru
eProcedura de selectie
(interval de timp, etape,
criterii de evaluare etc.)
* derivat din fisa
postului; detaliat pe
baza etapei procesului
de recrutare
: . X 2 X»
Organizarea a  doud Studenti; FeAI,)\ruta.rle Eveplment »fata-in Za}t,a cu ANFP in
evenimente publice pentru sindicate; tineri artie Bar Icipare mass media d calitate de
a prezenta: posturile absolventi; [ggzitl;eba videocls € | coordonator al
scoase la concurs, profesionisti P 1ar; € r°5lt"” videoctipunt | reformei cu
profilurile necesare pentru interesati de Octombri scuret pentru—a ,,Spun€ | varticipanti de
posturi si procedura. posturi in NC om b”,e' Foyes €a bitoril la Centrul
administratia oiembrie nv1(’;§br$§ , \'/o'rb'll’Forl or 1 Guvernului si
publicd creaibii 31 vizIbii - sa | pipisterul
prezinte concursul national care
si intregul proces coordoneazi
agenda de
reforma a
adminisratiei
publice
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Organizarea a doua targuri
de locuri de munca si
participarea la targuri
nationale de locuri de
munca organizate de alti
actori

Tineri absolventi;
studenti; tineri
profesionisti

Februarie-
Martie

Octombrie-
Noiembrie

Diseminarea  informatiilor
prin intermediul retelelor de
socializare utilizand, de
asemenea, reclame platite

pentru  grupurile  tinta
selectate

Pregatirea de
brosuri/pliante  usor de

utilizat cu informatii clare
despre cerintele postului;
profilurile posturilor
necesare; procesul  de
recrutare si etapele

Invitarea unor persoane
credibile si bine cunoscute
sa aiba interventii in timpul
targului de locuri de munca

ANFP cu
participanti
din
ministerele de
resort - pe
baza ratei
posturilor
vacante si a
tipurilor de
profiluri vizate
de recrutare

Diseminarea  informatiilor

prin intermediul

universitatilor
Pregitirea de videoclipuri Tineri absolventi; Pe tot parcursul Incarcarea de videoclipuri pe ANFP
publicitare  pentru a studenti; tineri anului un canal YouTube dedicat al
prezenta procesul de profesionisti; ANFP~ si  diseminarea
recrutare si pentru a Publicul larg informatiilor prin alte canale
disemina informatiile in oficiale ale Guvernului si ale
cadrul diferitelor ministerelor de resort.
evenimente si/sau in mod Utilizarea de reclame plétiEe
independent pentru a atrage un numar

mai mare de vizitatori
Participarea la | Studenti Pe tot parcursul Pregatirea de pliante/brosuri | poprezentanti
conferintele studentilor si anului cu informatiile  relevante | yo"|5 Centrul
oferirea actualizarilor cu pentru potentialii candidati Guvernului -
privire la reforme, Prez'entarlle vorbitorilor afisate pentru
obiectivele lor, rezultatele pe site-ul web al ANFP _ | evenimente
si domeniul general de Cont LinkedIn si alte conturi | ;e \izeazs
aplicare a reformelor oficiale de social media pentru | , o entarea
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Participarea la evenimente
de tip ,,Ore deschise” in

ANFP actualizate permanent cu
informatii despre evenimente

masurilor mai

ample de
reforma ale
administratiei

publice; ANFP
- apelarea la
vorbitori care
sunt credibili si
vizibili -
pentru
evenimente
care vizeaza
reforma
functiei
publice si
prezentarea
noului model
de recrutare

Pe tot parcursul
anului

Prezentarea posturilor
vacante, oportunitatilor de

ANFP

universitati din toata tara, angajare si  dezvoltare 1n
cu scopul de a comunica cu canera - utlllzarea. de
viitorii absolventi. pliante/brosuri; povesti de

i succes
Organizarea »Zilelor | Pentru toti candidatii | Septembrie Fregatlrga m.ater1.alelor ANFP
deschise la ANFP”: scopul | potentiali 1nf0rmat1ve; . diseminarea
este de a permite eve.mr'nentull'ﬂ pe re‘gel.ele de
potentialilor candidati (si soglgllzare si pe site-urile web
publicului) sa viziteze oficiale
Centrul de recrutare ANFP
sa participe la o ,simulare
de centru de evaluare”;
¢ Organizarea ,yunei - Aprilie ANFP

proceduri de recrutare
cu acces deschis la
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concursuri” pentru a
permite (pentru o

procedura
predeterminata)
accesul publicului

(selectarea unui numar
limitat de participanti,
in functie de spatiul
disponibil, dar poate fi
cu reprezentanti din
mass media, din ONG-
uri, din institutii

independente).
e Publicarea de exemple Pe tot parcursul ANEP
de seturi de teste, intregului an
notare, raspunsuri
corecte.

** Campania de informare si diseminare privind lavsarea concursului

199. in timp ce campania de infomrare si promovare initiala isi propune sa informeze publicul larg si potentialii
candidati cu privire la posturile vacante si procesul general de recrutare, campania oficiala de depunere a
candidaturilor ar trebui sa fie adaptati punandu-se accent pe candidati. in acelasi timp, actiunile dedicate trebuie sa
fie personalizate pentru publicul larg pe parcursul intregului proces pentru concursul national.

Tabelul 17 Campamii de informare si diseminare oficiale (pe durata oficiala de derulare a concursului national)

Obiective:

e informarea potentialilor candidati cu privire la locurile vacante si la procesul de depunere a candidaturii;
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e atragerea candidatilor cu inalta calificare pentru a candida pentru posturile vacante;

blicului larg cu privire la evolutia procedurii de recrutare.

centru de informare,

Actiuni Grupuri tinta Perioada Platforme'/i‘nstrumen Actori responsabili
i te utilizate

Publicarea  anuntului Studenti, tineri Februarie-Martie | piceminare cu privire la: ANFP
oficial al deschiderii absolventi, tineri - Pagind web dedicata
perioadei de depunere profesionisti pentru concursul
a candidaturii. Anuntul interesati de un national
ar trebui sa includa: post in _ Canalele de social
- Informatii despre administratia media  create s

cerintele postului publica, publicul gestionate de ANFP

” twitter; LinkedIn)

- Informatii  despre

procesul de Diseminarea

depunere a informatiilor pe canalele

candidaturii de social media

(formulare, termene administrate de Guvern

limita) si de ministerele de
- Informatii  despre resort

calendarul Diseminare prin

procedurii promovare la radio si TV
- Informatii pentru

pregatirea

examenului

(bibliografie, tip de

teste etc.);
- Informatii despre

punctaj pentru

fiecare etapa
- Informatii de

contact
Deschiderea unui Potentiali candidati Februarie-Martie | - Instructiuni pentru ANFP

' ’ completarea
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unde potentialii
candidati pot suna sau
trimite e-mailuri pentru
a primi clarificari si
asistenta in  timpul
procesului de depunere
a candidaturii.
Stabilirea unui program
zilnic pentru intalniri
»fata-in- fata”

formularelor de
candidatura
Instructiuni/tutoriale
pentru utilizarea
platformelor de
testare

Brosuri/pliante cu
privire la
competentele
cerute/testate in
timpul procedurii
Publicarea unui
dictionar de

competente usor de
utilizat

Organizarea
campaniilor de
informare pentru

atragerea candidatilor

Potentiali candidati

Februarie-Aprilie
(pana la data limita
de depunere a
candidaturilor)

Distribuirea
anunturilor on-line
grupurilor tinta
selectat, prin reclame
platite

Publicarea
informatiilor ~ despre
deschidere in

universitati si centre
de tineret
Identificarea
vorbitorilor cunoscuti
si credibili pentru a
participa la
evenimente TV si radio
si prezentarea
posturilor vacante
scoase la  concurs
national si procedura

ANFP,

Cu participarea de
invitati de la Centrul
Guvernului precum si
alti invitati selectati
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Comunicarea
actualizarilor pentru
fiecare etapa a

concursului national.

Dupa finalizarea
procesului de depunere
a candidaturii, ANFP
trebuie sa incadreze

activitatile de
comunicare in  mod
distinct pentru

solicitanti si  pentru
publicul larg.

ANFP trebuie sa se
angajeze in
comunicarea directa cu
solicitantii pentru a
asigura informatii in
timp util si eficiente

Solicitanti

Publicul larg si
solicitantii

Pe tot parcursul
procesului de
selectie -
concursului
national

- Pregatirea si

trimiterea de mesaje
individuale fiecarui
candidat dupa fiecare
etapa a concursului
national, indicand:
etapa, data
organizarii, rezultatele
obtinute de candidat si
urmatorii pasi
Comunicarea
actualizarii relevante
pentru solicitanti pe
durata intregii
proceduri. Acest tip de
comunicare ar trebui
sa ramana activ atata
timp cat un candidat
preselectat ramane in
grupul de candidati
gestionat de ANFP

Publicarea
calendarului etapelor
concursului national
Publicarea testelor,

punctajului Si
procedurilor de
contestatie

Publicarea actualizarii
dupa fiecare etapa a
concursului  national
(adica numarul de
candidati; numarul de
candidati selectati
dupa fiecare etapa;
statistici privind sexul,

ANFP
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varsta, regiunea,
domeniul de interes
etc.).
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200. Activitatile de informare si diseminare pentru concursul national ar trebui
orientate catre un grup mai larg de actori interesati si ar trebui sa asigure un nivel
mai mare de transparenta, o diseminare mai larga si un numar crescut de candidati
in anii urmatori. Prin urmare, se recomanda utilizarea unui set de indicatori, urmariti
anual de ANFP, pentru a monitoriza evolutia si pentru a face ajustari in cazul in care
evolutia nu este in conformitate cu asteptarile. Tabelul de mai jos prezinta un set de
indicatori care ar putea fi luati in considerare in etapa de implementare.

Tabelul 1% Iwdicatori de performanti TP si pragurile propuse pentru operationalizarea
campaniilor de informare si disewminare

Indicatori de Prag minim, dacda = Mecanisme de operationalizare
performanta (IP) este cazul si de protectie

1. Numarul de candidati pe | Minim 4 candidati | Obtinerea unei cresteri la opt

sesiune de recrutare pe un post vacant | candidati per post vacant

(corelat cu planul | (minim)

de recrutare) Coordonarea activitdtilor de

informare si diseminare in jurul
acestei tinte

2, Numar de vizitatori pe an | Cel  putin  25% | Masuratori trimestriale Si
pe site-ul web de|crestere pe an in | modificari ale actiunilor de
recrutare electronica primii trei ani informare si diseminare

Anual, datele privind traficul ar
trebui colectate si de pe alte
canale de socializare utilizate
oficial de catre ANFP

3. Numarul de solicitari de Relevante pentru consecventa si
informatii despre calitatea procesului. De
concursul national monitorizat pentru

imbunatatirea procesului pe
termen lung

A dona etapi a recrutirii si alte misuri pevtro atragerea publicului

201. Concursul pe post, organizat de fiecare minister, reprezinta faza finala a
procesului de recrutare. Desi institutiile au responsabilitatea implementarii, ANFP
joaca un rol important: cel de ,,manager” al grupului de candidati preselectati in cadrul
concursului national (dintre care institutiile trebuie sa selecteze) si cel de ,,gardian”
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pentru transparenta si echitatea intregului proces de recrutare. Astfel, urmatoarele
activitati de informare, diseminare si comunicare trebuie desfasurate pe durata

procesului:

1. comunicarea cu institutiile cu privire la datele planificate pentru selectia pe
post si cu privire la profilurile disponibile dupa concursul national;

2. informare si diseminare pentru posturile vacante pentru selectia pe post in
acelasi mod ca si pentru concursul national;

3. trimiterea mesajelor personalizate privind posturile vacante candidatilor
inregistrati in grupul de candidati preselectati;

4. publicarea rezultatelor si statisticilor legate de aceasta etapa a procesului de
selectie.

202. n afara de obiectivul principal de atragere a candidatilor pentru a-si depune

candidatura pentru concursul national, campaniile de informare si diseminare pot
juca un rol important in prezentarea obiectivelor administratiei publice si
asteptarilor privind evolutiile ulterioare ale reformei. in contextul in care ANFP
trebuie sa pregateasca si sa investeasca pentru utilizarea unei abordari bazata pe mai
multe canale pentru informarea si diseminarea recrutarii, agentia poate utiliza aceste
platforme de comunicare pentru a servi unui scop mai larg: cresterea transparentei si
a accesului la administratia publica ca angajator, realizata intr-o maniera usor de
utilizat.. Platformele on-line si materialele elaborate si utilizate de ANFP ar trebui sa
ia in considerare urmatoarele masuri:

1. publicarea, periodica, a statisticilor privind ocuparea fortei de munca,
categoriilor de posturi si posturilor vacante;

2. publicarea unor prezentari scurte si usor de utilizat despre institutii:
mandatul acestora, obiective, conditii de lucru, avantaje oferite ca
angajator;

3. publicarea datelor privind politica salariala si corelatia cu tipul de posturi
disponibile;

4. publicarea unor materiale usor de utilizat cu privire la cadrul de competenta
si profilurile posturilor solicitate de administratia publica;

5. publicarea datelor despre initiativele si oportunitatile de invatare si
dezvoltare;

6. organizarea si publicarea interviurilor cu persoane reprezentative, relevante
si credibile pentru publicul larg si pentru functionarii publici existenti;

7. publicarea studiilor relevante, analizelor, rapoartelor despre ocuparea fortei
de munca in sectorul public si diseminarea in parteneriat cu sectorul privat
si mediul academic.

203. Comunicarea si diseminarea reformelor privind ocuparea fortei de munca in

sectorul public si, mai precis, a reformelor privind recrutarea, reprezinta un pilon
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principal pentru o implementare de succes. Prin urmare, in afara de instrumentele,
canalele si planificarea disponibile, ANFP trebuie sa consolideze echipa care va fi
responsabila de intregul proces. Sectiunea privind aranjamentele institutionale va oferi
detalii suplimentare despre tipurile de competente si pozitionarea institutionala
necesare departamentului de comunicare.
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4.4 Masuriinstitutionale si implicatii IT

204. Masurile de reforma recomandate pentru sistemul MRU din Romania necesita

institutii puternice si un leadership ferm pentru a asigura succesul implementarii.
Reformele structurale avute in vedere de autoritatile romane includ interventii dincolo
de modificarile cadrului legal si procedural. Introducerea cadrului de competente si
operationalizarea concursului national printr-o abordare bazata pe competente
necesita: (i) o institutie principala cu rol in coordonarea si acreditarea implementarii
reformei, (ii) capacitate institutionala crescuta si eficienta de coordonare a reformei
si (iii) capacitatea crescuta a altor parti interesate, cheie pentru succesul reformei,
inclusiv: personalul ANFP, personalul departamentelor de resurse umane si superiorii
ierarhici directi din institutiile publice centrale.

205. in timp ce capacitatea tehnica a partilor interesate va fi abordata prin

activitati de formare si dezvoltare, consolidarea institutiilor principale insarcinate
cu implementarea reformelor ar trebui sa fie insotita de modificari structurale si
organizatorice suplimentare. Urmatoarele subsectiuni vizeaza prezentarea rolurilor
institutionale prevazute pentru actorii principali ai procesului de recrutare si
implicatiile referitoare la capacitatea institutionala propuse pentru eficienta in
indeplinirea mandatului primit.

4.4.1. SCURTA PREZENTARE A ROLURILOR INSTITUTIONALE

206. Institutii  si actori institutionali diferiti trebuie sa fie implicati in

operationalizarea concursului national, iar tabelul de mai jos prezinta succint
actorii principali si responsabilitatile acestora. Urmatoarele subsectiuni prezinta
implicatiile cele mai importante pentru acesti actori si masurile necesare la nivel
institutional, in special pentru ANFP si pentru departamentele de resurse umane.

Table 19 Matricea actorilor si responsabilititilor

| COSHEVEEEIRET

ANFP Institutia coordonatoare a reformelor

Pregateste Planul de Recrutare

Participa la procesul de negociere si consultare a planului de recrutare
Organizeaza campaniile pre-publicare si publicare pentru concursul
national

Selecteaza grupul de evaluatori care vor face parte din comisiile de
selectie si gestioneaza formarea continua a acestora; actualizeaza lista
membrilor selectati in grupul de evaluatori, in functie de necesitati
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Guvern

Selecteaza expertii insarcinati cu pregatirea testelor de cunostinte si
asigura conditii optime pentru asigurarea confidentialitatii
Organizeaza toate etapele concursului national

Asigura comunicarea cu: candidatii, membrii comisiilor de selectie,
ministerele de resort si alte parti interesate

Gestioneaza Centrul de evaluare

Ofera asistenta specializata pentru candidati si ministerele de resort
printr-un centru de sprijin

Elaboreaza ghiduri, sectiune de intrebari frecvente si alte materiale
explicative, in functie de necesitati

Gestioneaza grupul de candidati preselectati

Monitorizeaza indicatorii definiti pentru noul model de recrutare
Ofera sprijin ministerelor de resort/altor institutii si autoritati publice
centrale pentru a organiza a doua etapa a procesului de recrutare
(recrutare pe post) astfel incat, in timp, sa devina partener preferat.
Cea mai inalta autoritate si factorul decizional strategic pentru
reforme

Aproba Planului de Recrutare si documentele strategice legate de
planificarea resurselor umane si managementul strategic al resurselor
umane

Asigura leadership politic pentru aprobarea si implementarea masurilor
de reforma

Secretariatul General al
Guvernului (SGG)

pMediator” si ,supraveghetor” al reformelor

In rolul sau de Centru al Guvernului, negociaza activ Planul de Recrutare
si realizeaza procesele de consultare cu principalele parti interesate
Se implica in campaniile de promovare si informare pentru concursul
national ca unul dintre ,,sponsorii” reformei

Monitorizeaza implementarea generala a masurilor de reforma si a
rezultatelor obtinute

Ministere de resort si
institutii publice
deconcentrate (prin
departamentele de
resurse umane)

Fostul INA (sau autoritatea
responsabila cu formarea
pentru administratia
publica)

Principalul beneficiar al reformelor

Realizeaza analize ale postului si identifica nevoile de recrutare
Realizeaza planificarea fortei de munca

Elaboreaza si actualizeaza, sub indrumarea ANFP,
competente specific, relevant pentru mandatul institutional
Elaboreaza fise de post specifice

Propune reprezentanti in grupul de membri pentru comisiile de selectie
Organizeaza cea de-a doua etapa a procesului de recrutare - selectia
pe post

Mentine un contact activ cu ANFP in ceea ce priveste grupul de
candidati preselectati

Gestioneaza dosarele de angajare

Institutie partenera pentru evaluarea nevoilor de formare si
programe de formare adaptate nevoilor

Realizeaza evaluarea nevoilor de formare pentru comisiile de selectie,
departamentele de resurse umane, superiorii ierarhici directi, ANFP
Elaboreaza programe de formare specifice pentru grupurile tinta
mentionate mai sus

Elaboreaza programele de formare specializata pe baza evaluarilor
efectuate in cadrul Centrului de evaluare si dezvoltare (de exemplu
pentru manageri);

Colaboreaza cu ANFP pentru sustinerea masurilor de ,branding” si
comunicare

cadrul de
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Notd: pe termen scurt, se recomandd angajarea unor companii de
formare cu un nivel superior de specializare pentru a sprijini
consolidarea capacitdtilor in aceste domenii si pentru a dezvolta
capacitdti de formare in cadrul guvernului pe termen lung

Furnizori privati

Furnizorii de formare profesionala, informare si difuzare de
cunostinte atestati

Participa la procedurile de licitatie lansate de ANFP pentru achizitia de
teste de specialitate (pentru testarea competentelor de utilizare a
limbilor straine, testarea competentelor informatice; teste de
aptitudini, instrumente utilizate in centrele de evaluare etc.)

Comisia de selectie

Evaluatori de competente pentru posturi publice

Responsabila de evaluarea competentelor candidatilor in functie de
profilul postului

Responsabila pentru dezvoltarea continua a propriilor abilitati de
evaluare si pentru asigurarea impartialitatii in evaluare

Consiliul RU

Consilier strategic

Rol in procesul de luare a deciziilor cu privire la politicile strategice si
interventiile in sistemul MRU pentru administratia publica

Emite opinii cu privire la planul de recrutare

Include datele relevante de monitorizare a proceselor MRU in raportul
sau anual

Sindicatele

Gardianul (in engleza watch dog) reformelor eficiente si corecte
Participa la negocieri cu privire la planul de recrutare
Supravegheaza procedurile de recrutare

Informeaza institutiile cu privire la proceduri neclare/inechitabile
Reprezinta interesele angajatilor in relatia cu angajatorul

207. ANFP impreuna cu departamentele de resurse umane si comisiile de selectie
necesita atentie si sprijin sporit pentru a asigura operationalizarea eficienta a
concursului national bazat pe competente, asa cum se propune in acest raport.
Majoritatea actorilor implicati in implementarea noului model de recrutare isi vor
mentine mandatele actuale, cu mici modificari incrementale. Cu toate acestea,
capacitatea ANFP, a departamentelor de resurse umane si a comisiilor de selectie de a
duce la indeplinire pe deplin noul mandat reprezinta fundamentul pentru trecerea de
la o recrutare facuta in primul rand pentru a respecta formal reglementarile catre un
sistem eficient de recrutare bazat pe competente.

4.4.2 IMPLICATII REFERITOARE LA CAPACITATEA ANFP

208. Dintre actorii responsabili de operationalizarea reformelor MRU, ANFP este
plasata in centrul acestui cadru. ANFP este recunoscuta ca o institutie puternica la
nivel national atunci cand isi indeplineste rolul de supraveghere si conformitate in
cadrul procesului de gestionare a functiei publice. Cu toate acestea, institutia necesita
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consolidarea suplimentara a capacitatilor pentru a permite o implementare eficienta a
concursului national si, in general, a reformelor propuse in domeniul MRU.

209. Masurile de dezvoltare a capacitatii pentru ANFP ar trebui adaptate pentru a
forma o ,institutie lider” pentru coordonarea si implementarea reformelor si ar
trebui sa fie concentrate pe patru piloni: (i) consolidarea rolului de coordonare si
acordare de asistenta in procesul de recrutare bazat pe competente; (ii) clarificarea
mandatului si a atributiilor structurilor dedicate din cadrul ANFP insarcinate sa
coordoneze implementarea reformelor; (iii) optimizarea utilizarii personalului actual
si atragerea de noi competente necesare pentru a sprijini implementarea reformelor;
si (iv) dezvoltarea instrumentelor usor de utilizat necesare pentru o operationalizare
mai usoara a modelului de recrutare bazat pe competente.

% Coordovare

210. Capacitatea de coordonare a ANFP necesita atentie din doua puncte de
vedere: (i) externa, in legatura cu locul ANFP in arhitectura guvernamentala si (ii)
interna, cu referire la structurile din cadrul ANFP insarcinate cu coordonarea
reformelor. in prezent, cadrul strategic si juridic mandateaza ANFP s& coordoneze
implementarea reformelor prevazute pentru managementul resurselor umane in
administratia publica din Romania. Cu toate acestea, in arhitectura guvernamentala,
pozitia ANFP este slaba'®. Fiind subordonata Ministerului Lucrarilor Publice, Dezvoltarii
si Administratiei, ANFP nu are o putere institutionala suficienta pentru a colabora cu
Centrul Guvernului si ministerele de resort si pentru a coordona toti acesti actori pentru
implementarea reformelor. Mai mult decat atat, in interiorul ANFP, responsabilitatile
pentru reformele MRU sunt fragmentate in mai multe departamente.

211. La nivel guvernamental, ANFP ar putea duce la indeplinire noul sau mandat
intr-o maniera mai eficienta si mai eficace daca si-ar putea exercita autoritatea in
subordinea directa a Primului Ministru, fiind pozitionata la Centrul Guvernului.
Experientele internationale indica faptul ca unul dintre factorii cheie pentru asigurarea
succesului acestor tipuri de reforme structurale este reprezentat de un leadership
puternic, dedicat implementarii. Prin plasarea ANFP la Centrul Guvernului, vor fi
asigurate urmatoarele conditii:

1. Sprijin politic puternic pentru implementare, la nivelul intregului guvern;

2. Deciziile strategice sunt adoptate in mod coordonat, pe parcursul procesului
de implementare;

108 Mai multe detalii despre cadrul institutional al sistemului MRU din administratia publicd din Roménia in ,Analiza-diagnostic a cadrului legal si
institutional actual si recomandari”, Banca Mondiala, 2019, elaborata de echipa Bancii Mondiale in cadrul RAS MRU.
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3. Comunicare mai simpla si regulata cu factorii de decizie, la nivelul
Guvernului;

4. Interventii eficiente pentru a debloca etapele intermediare critice si pentru
a gestiona schimbarile la nivelul intregului Guvern;

5. Monitorizarea eficienta a progreselor si a rezultatelor obtinute.

2 Structura orgavizatorica

212, La nivel de institutie, structura organizatorica a ANFP trebuie sa fie
actualizatd pentru a reflecta mai bine noul mandat. in prezent, structura
organizatorici a ANFP este conceputd pentru a-si indeplini functiile actuale. in
consecinta, responsabilitatile pentru implementarea si dezvoltarea cadrelor de
competente generale si specifice, pentru organizarea concursului national si pentru
coordonarea integrarii datelor sunt fragmentate intre diferite departamente din cadrul
ANFP. Noile atributii trebuie sa fie incluse in structura actuala, in special pentru
consolidarea rolului de coordonare si de consiliere al ANFP.

213. Structura organizatorica propusa ar trebui sa integreze noile responsabilitati
ale ANFP, sa clarifice mandatul fiecarui departament al ANFP si sa propuna o
arhitectura functionala care sa permita colaborarea trans-sectoriala si sprijinul
intra-institutional. Tabelul de mai jos prezinta o propunere minima de tipuri de
structuri necesare pentru actualizarea organigramei actuale, pentru a aborda eficient
coordonarea reformelor in domeniul MRU. Propunerea se bazeaza pe recomandarile
prezentate pentru implementarea cadrului de competente si implicatiile preconizate
pentru ANFP. Astfel, in conformitate cu noul mandat, ANFP ar trebui sa-si dezvolte si
intareasca capacitatea de elaborare si analiza a politicilor publice in domeniu si cea de
coordonare a implementarii reformelor. in ceea ce priveste a doua categorie
mentionata, ar trebui acordata o atentie speciala coordonarii reformelor de
introducere a cadrului de competente la nivelul institutiilor, organizarii recrutarii
bazate pe noul model si acordarii de sprijin pentru imbunatatirea managementului
performantei in institutii. Departamentul TIC si cel de comunicare ar trebui sa joace
un rol de sprijin pentru noile functiuni ale ANFP, iar capacitatile acestora ar trebui, de
asemenea, dezvoltate.
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Table 20 Noi structuri propuse pentru ANFP - integrate v fumctionalitatile actuale

Departamentul Politici si
strategii de resurse

umane

Acest departament are ca
scop elaborarea si
planificarea  politicilor si
strategiilor  de resurse
umane. Principalele sale
functii ar trebui sa se
concentreze pe:

e realizarea
evaluarilor ex-ante,
a studiilor, analizelor
care fundamenteaza
politici si strategii;

e colectarea Si
analizarea  datelor
primare pentru a

fundamenta
propunerile de
politici;

o elaborarea
propunerilor de
politici si a
strategiilor in
domeniul MRU

e dezvoltarea de
optiuni de politici
publice bine
fundamentate;

Departamentul IT

tii bazelor de date;

dezvoltarea solutiilor si

Scopul acestui departament va consta in principal in

)

¥

a

gestionarea colectarii datelor;asigurarea interoperabilit

implementarea modulelor IT pentru a sprijini procesele de MRU

¥

¥

5

Acesta va include si functionalitatile existente.

Departamentul ,,Coordonarea reformelor”

Acest departament va actiona sub forma unui grup de coordonare pentru implementarea reformelor
majore in domeniul MRU. Principalele sale functii ar trebui sa se concentreze pe:

e Coordonarea echipelor tehnice insarcinate cu implementarea reformelor;

e Contact interactiune constanta cu ministerele de resort si alte parti interesate implicate
in implementare;

e Monitorizarea progresului implementarii reformelor pe baza indicatorilor;

e Pregatirea, cu regularitate, de analize, rapoarte, documente informative pentru factorii
de decizie cu privire la situatia implementarii reformelor;

Grupul de coordonare va fi format din manageri tehnici si experti din structurile detaliate mai jos
si va raporta direct conducerii ANFP.

n indeplinirea rolului sdu, grupul de coordonare va trebui s& colaboreze cu toate ministerele de
resort si institutiile centrale si sa interactioneze regulat cu factorii de decizie strategici, inclusiv la
nivel politic.
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pregatirea
informarilor si
rapoartelor pentru
factorii de decizie

Compartimentul
”Cadru de
competente”

Compartimentul
,Recrutare”

Compartimentul
»Managementul
performantei”

Compartimentul
wsComunicare si
Promovare”

Desi cu responsabilitati clare si distincte, cele patru compartimente sunt interconectate si necesita
o colaborare intensa si un schimb regulat de informatii. De exemplu, compartimentul responsabil
cu recrutarea va trebui sa pregateasca planul de recrutare, insa informatiile si sprijinul pentru
planificarea fortei de munca ar trebui sa fie extrase din activitatea desfasurata de compartimentul
nsarcinat cu implementarea cadrului de competente. Un alt exemplu este legat de definirea
testelor pentru diferite tipuri de competente.
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Acest compartiment
coordoneaza si sprijina
implementarea cadrului
de competente general si
specific pentru intreaga
administratie publica.
Principalele sarcini
constau in:

e Dezvoltarea retelei de
analisti ai posturilor in
cadrul institutiilor
publice

e Coordonarea grupurilor
de lucru insarcinate sa
implementeze Si
dezvolte cadrul de
competente generale si
specifice la nivelul
institutiillor si  sa
actualizeze fisele de
post

¢ Monitorizarea
implementarii si luarea
masurilor de ajustare
necesare

e Formarea specialistilor
si analistilor de posturi
in elaborarea si
implementarea
cadrului de competente
din cadrul institutiei

Scopul acestui
compartiment
trebuie privit dintr-
0 dubla
perspectiva: (1)
pregatirea si
organizarea
concursului

national cu toate
etapele prezentate

in sectiunile
anterioare; (ii)
dezvoltarea

continua a

continutului pentru
centrul de evaluare
(tip de teste;
instrumente de
evaluare pentru
diferite tipuri de

competente;
organizare de
formare pentru

grupul de membri
ai comisiilor de
selectie, etc.)

A se vedea
livrabilele 5.1. si
5.2. din cadrul
acestui proiect
pentru mai multe
detalii referitoare
la atributiile
acestui
compartiment.

Acest compartiment
trebuie  sa promoveze
masurile de reforma si sa
comunice in mod regulat
cu toate partile
interesate.

Sarcinile principale ale
acestui compartiment
constau in:

e Organizarea sesiunilor
de informare,
comunicare si alte
tipuri de evenimente
publice

o Elaborarea si
dezvoltarea
materialelor de
informare si
constientizare

e Pregatirea
comunicatelor si
anunturilor

e Diseminarea

informatiilor prin toate
platformele de
comunicare (online,
scris, verbal)
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Instrumente si ghiduri

Intreaga activitate a departamentului va folosi diverse ghiduri si instrumente usor de utilizat,
capabile sa faciliteze intelegerea conceptelor, abordarea armonizata a etapelor implementarii si o
comparatie mai usoara a datelor si a progresului.

214, Noile functionalitati recomandate pentru structura organizatorica a ANFP au ca scop imbunatatirea si
consolidarea urmatoarelor roluri prevazute pentru o institutie leader in domeniul MRU: (i) acodarea de consiliere
strategica si analiza de politici ; (ii) coordonare si sprijin pentru implementarea reformei; si (iii) comunicare si
promovare. Aceste roluri ar trebui sa le completeze pe cele existente definite pentru ANFP, iar operationalizarea
acestora ar trebui sa fie insotita de atragerea de personal specializat si alocare bugetara adecvata.
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S Recomandari privind vecesarul de personal

215. Noul mandat si atributii ale ANFP vor avea implicatii asupra necesarului de
personal.. In timp ce multe dintre profilurile necesare pentru noile functii exista deja
la nivelul ANFP, exista posibilitatea ca anumite tipuri de profiluri sa fie necesar a fi
recrutate pentru implementarea eficienta a reformelor. Pentru fiecare departament
recomandat mai sus, profiluri corespunzatoare trebuie sa fie identificate si fisele de
post aliniate cu misiunea si mandatul institutional. Tabelul de mai jos prezinta
profilurile minime recomandate pentru ocuparea posturilor din noile departamente.

Tabelul 21 Profilurile propuse pentru posturile din voile structuri recomandate pevtru
ANFP

Structuri recomandate Profilurile posturilor recomandate

Departamentul ,,Politici si strategii RU” e Analisti de politici publice
e Analisti de date
e Statisticieni

Departamentul ,,Coordonarea e Manageri de proiect
reformelor” e Analisti de politici publice
e Specialisti in managementul strategic al resurselor
umane

e Consilieri juridici
e Specialisti monitorizare si evaluare

Compartimentul ,,Cadrul de e Manageri de proiect
competente” e Analisti de posturi
e Specialisti in planificarea strategica a posturilor
e Specialisti in resurse umane -elaborare si
masurare competente

Compartimentul ,,Recrutare” e Specialisti in planificarea strategica a posturilor

e Specialisti in resurse umane - elaborare si
masurare competente

e Specialistii in  domeniul resurselor umane-
elaborarea exercitiilor de evaluare in functie de
profilul competentelor

e Coordonator al Centrului de Evaluare - manager de
proiect

e Personal suport - sarcini administrative

Compartimentul ,,Comunicare si e Specialisti in comunicare
Promovare”
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e Specialisti  multi-media; (video, animatii,
generator de continut, scriere creativa,
experienta in campanii pe retelele de socializare,
planificare de evenimente, intelegere temeinica
si expertiza ridicata de a utiliza canale
traditionale de comunicare;capacitate in
identificarea si diseminarea mesajelor cheie)

Departamentul IT e Web designer
e Specialist servicii de asistenta/help-desk
e Specialist date
e Specialist infrastructura
e Arhitect sisteme

216. Cea mai buna corelare intre misiunea institutiei si profilurile persoanelor
repartizate in diferite tipuri de posturi din cadrul ANFP ar trebui identificata dupa
efectuarea analizei posturilor la nivelul institutiei si determinarea decalajelor
dintre resursele existente si nevoile reale. Acest proces ar trebui sa fie insotit de o
schema de personal care sa includa mobilitatea in interiorul institutiei si planul de
recrutare de noi persoane. In acelasi timp, acest plan ar trebui sa identifice tipurile de
abilitati lipsa sau partial acoperite la nivelul ANFP, care pot fi dobandite/dezvoltate
prin formare si sa includa un plan de formare.

< Tustrumente

217. Tranzitia catre un model de recrutare bazat pe competente va necesita
dezvoltarea si implementarea unor instrumente usor de utilizat, care sa faciliteze
o intelegere unitara a reformelor de catre toate partile interesate si o internalizare
armonizata a practicilor. n timp ce principiile generale si actiunile reformelor ar
putea fi mai clare pentru echipele insarcinate cu coordonarea generala a
implementarii, practicienii si factorii de decizie care au diverse roluri pe parcursul
implementarii tuturor etapelor prevazute pentru concursul national pot avea
interpretari diferite a conceptelor si actiunilor necesare.

218. Alaturi de campanii regulate de constientizare, comunicare si formare
adaptata nevoilor, ANFP ar trebui sa dezvolte si sa utilizeze diferite tipuri de
instrumente care pot sustine o buna implementare a concursului national, cum ar
fi:

& Platforme Moodle si alte instrumente si aplicatii IT pentru a facilita o
intelegere si formare consistenta;

& Sabloane si formulare standard;
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& Dictionar de concepte;
& Ghiduri, manuale si proceduri simple;
& Platforme Intranet pentru schimburi si diseminare de informatii;

& Serviciile de asistenta de tip helpdesk si birourile de informatii.

4.4.3 ROLUL DEPARTAMENTELOR DE RESURSE UMANE

219. Institutiile publice sunt principalii beneficiari ai reformelor structurale ale
MRU si ai noului model prevazut pentru concursul national. Tn acest context,
departamentele de resurse umane vor reprezenta interfata dintre nevoile si
obiectivele institutionale si institutiile care coordoneaza reforma. in acest context
este necesara o analiza mai detaliata a capacitatilor departamentelor de RU de a
implementa si gestiona procesele de RU bazate pe competente propuse. Aceasta
analiza este in curs de realizare la momentul prezentarii acestui raport'®. Cu toate
acestea, analizele realizate pentru elaborarea cadrului de competente si pentru
dezvoltarea modelului de concurs national permit deja distingerea unui set de concluzii
si recomandari in ceea ce priveste (i) noile functii pe care departamentele de RU vor
trebui sa le acopere si (ii) tipurile de aranjamente organizatorice si masuri de sprijin
necesare la nivelul acestora pentru a le permite sa indeplineasca obiectivele reformei
MRU.

220. Departamentele de RU isi vor mentine in mare parte actuale actuale (cum ar
fia centralizarea nevoilor de personal; organizeaza procedurile de selectie pe post;
gestioneaza dosarele angajatilor de-a lungul carierei lor, etc.). Cu toate acestea, se
vor adauga atributii mai strategice care necesita o pregatire substantiala si o
capacitate crescuta (cum ar fi analiza posturilor; identificarea si dezvoltarea cadrului
de competente specifice la nivelul institutiilor si planificarea strategica a fortei de
munca). Unele dintre aceste sarcini vor fi realizate direct de departamentele de RU,
dar cele mai multe dintre acestea vor necesita (i) colaborarea cu ANFP; (i) coordonarea
grupurilor de lucru la nivelul institutiei si (iii) oferirea de consiliere de specialitate
factorilor de decizie din cadrul institutiei.

221. Mai multe tipuri de masuri sunt considerate esentiale pentru a permite
consolidarea capacitatii departamentelor de RU de a face fata rolului lor activ in
cadrul etapei de implementare. Aceste masuri pot fi grupate in recomandari

109 1 cadrul RAS MRU.
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referitoare la (i) rolul de coordonare; (ii) structura organizatorica si personal necesar
si (iii) instrumente.

*$* Coordovare

222. La nivel institutional, departamentele de RU ar trebui sa mentina o
pozitionare puternica in structura organizatorica sub o conducere la nivel nalt.
Pozitionarea in subordinea unui inalt functionar public ( secretar general) sau direct
a sefului institutiei, va avea un impact esential in promovarea sisustinerea tuturor
initiativelor departamentelor de RU ca parte a planului de implementare a reformelor.
De asemenea, va fi facilitata comunicarea directa cu alti manageri si cu
departamentele de specialitate din institutie.

223. La fel ca in cazul ANFP, in cadrul fiecarui departament de RU trebuie
constituit un grup operativ insarcinat cu coordonarea si monitorizarea
implementarii reformelor. Grupul operativ se va ocupa cu (i) coordonarea grupurilor
de lucru la nivelul institutiei; (ii) coordonarea proceselor de analiza a posturilor,
elaborarea cadrului de competente specifice si planificarea strategica a fortei de
munca; (iii) organizarea procesului de selectie pe post; (iv) diseminarea informatiilor
si formarea expertilor la nivelul institutiei cu privire la procesele de resurse umane
bazate pe competente.

» Structura orgavizatorica si personalul necesar

224, Operationalizarea completa a procesului de recrutare bazat pe competente
(si mai extins, a tuturor proceselor MRU bazate pe competente) va avea loc in 5-10
ani si va necesita interventii si eforturi sustinute. Structura organizatorica a
departamentelor de resurse umane ar trebui sa reflecte si sa acopere in mod explicit
(i) mandatul extins al departamentului de resurse umane; (ii) separarea intre functiile
strategice si administrative ale proceselor de management a resurselor umane
implementate de departamentele de resurse umane; (iii) un rol mai puternic de
consiliere si coordonare; si (iv) intarirea relatiilor ierarhice si de colaborare intre
structurile departamentelor de resurse umane.

225, in consecinta, un proces riguros de analiza a posturilor ar trebui sa fie realizat
in primul rand in fiecare departament de resurse umane si sa se identifice
decalajele dintre noul mandat si competentele existente. Acest proces va fi insotit
de (i) redistribuirea personalului existent pe baza competentelor sale; (ii) o schema de
personal care vizeaza atragerea abilitatilor care lipsesc din cadrul departamentelor de
resurse umane si (iii) un plan de invatare si dezvoltare pentru abilitatile care pot fi
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consolidate prin formarea personalului existent. Printre profilurile care ar trebui sa
existe in departamentele de resurse umane, se recomanda urmatoarele:

1. Manageri de proiect
Analisti de politici publice

Specialisti in managementul strategic al resurselor umane
Analisti ai posturilor

ral I

Specialisti in planificarea strategica a posturilor
Specialisti resurse umane - elaborare si masurare de competente

Analisti de date

® N o o

Statisticieni

** Tustrumente

226. Aceleasi tipuri de instrumente dezvoltate si utilizate de ANFP cu scopul de a
sprijini implementarea reformei ar trebui adaptate pentru a fi utilizate ca parte a
repertoriului de lucru al departamentelor de resurse umane. Ca o conditie
prealabila, un pachet comun de formare ar trebui sa fie transmis tuturor
departamentelor de resurse umane (sub coordonarea ANFP) cu scopul de a asigura o
intelegere comuna a conceptelor, un limbaj comun si o abordare comuna in utilizarea
instrumentelor disponibile. Mai mult, formarea ar trebui sa aiba o componenta
multiplicatoare pentru a forma specialistii din Departamentul RU pentru a disemina
cunostintele si abilitatile in cadrul institutiilor acestora. in cele din urma, persoanele-
resursa din departamentele de resurse umane si de la ANFP ar trebui sa fie grupate
intr-o retea conectata in mod regulat prin platforme de intranet sau prin alte canale
de comunicare, in functie de nevoi.

4.4.4. IMPLICATII REFERITOARE LA CAPACITATEA COMISIILOR DE
SELECTIE

227. Comisia de selectie este actorul-cheie responsabil de evaluarea si selectarea
competentelor potrivite pentru administratia publica. Membrii comisiei de selectie
sunt responsabili pentru calitatea rezultatului final al selectiei, pentru impartialitatea
si caracterul meritocratic a celei mai importante parti a procedurii de recrutare. Mai
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mult, performanta membrilor comisiilor de selectie are cel mai puternic impact asupra
credibilitatii modelului de recrutare. Avand in vedere toate aceste implicatii, membrii
comisiilor de selectie ar trebui sa corespunda mai multor exigente, cum ar fi: abilitati
tehnice solide pentru a fi evaluator; impartialitate; angajament ridicat fata de
mentinerea masurilor de confidentialitate; disponibilitatea de a participa pe deplin la
acest proces.

228. Ar trebui creat un grup de evaluatori extrem de calificati si motivati (dintre
care sa fie selectati membrii comisiei de selectie) si dezvoltat constant ca parte a
cadrului concursului national. ANFP ar trebui sa aiba rolul principal in identificarea,
selectarea si organizarea formarii pentru potentialii membri ai comisiilor de selectie si
in gestionarea grupului de membri ca parte a procedurii de recrutare. Tabelul de mai
jos prezinta interventiile si masurile recomandate pentru crearea si dezvoltarea
grupului de evaluatori.

Tabelul 2.2 Masuri propuse pentra mewmbrii comisiilor de selectie

Considerente privind comisiile de selectie Actiuni

Care sunt @ profesionisti de nivel 1inalt din ANFPva elabora un ghid de selectie si

profilurile administratia  publicdA din Romania criterii clare si se va consulta cu
dorite 1in (experti cu abilitatile potrivite si cu Guvernul si cu alte parti interesate
grupul de cunostintele tehnice din domeniul lor de relevante in privinta documentului.
membri  ai activitate, recunoscuti ca fiind specialisti Sindicatele ar trebui sa fie un
comisiilor cu inaltad calificare; accesul la procedura partener activ pe parcursul intregului
de de selectie va trebui asigurat in mod Pproces.

selectie? deschis  pentru  intregul  personal

interesat);

& experti in  administratia publicd i
institutiile UE din mediul academic si din
think-tank-uri (asociatii de experti) de

renume
& experti in resurse umane specializati in
identificarea si masurarea

comportamentelor asociate diferitelor
tipuri de competente

& profesionisti la nivel inalt din asociatii
profesionale - relevante pentru domeniul
posturilor vacante

Cum este Prin apel competitiv de depunere a ANFP va initia un apel de depunere a
selectat candidaturilor candidaturilor pentru grupul de
evaluatori. Apelul va fi publicat pe
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grupul de
evaluatori?

Cine va
gestiona
grupul de
evaluatori
creat?

ANFP. Printr-o baza de date securizata.

site-ul Guvernului si al ANFP si va fi
diseminat in institutii  publice,
universitati, think-tank-uri (asociatii
de experti) si retele de asociatii
profesionale.

Selectia va fi facuta de o comisie
independenta, la initiativa ANFP.

Se recomanda ca fiecare institutie
publica de la nivel central sa aiba cel
putin 10-15 reprezentanti selectati si
numiti in grupul membrilor comisiilor
de selectie.

Dosarele selectate vor fi inregistrate
intr-o baza de date, administrata de
ANFP si integrata in sistemul
informatic dedicat concursului
national. Baza de date va include
informatii  detaliate legate de
criteriile de eligibilitate si
principalele domenii de expertiza ale
fiecarui membru selectat.

in timp, aceastd baza de date va
permite filtrarea membrilor pe baza
profilului lor si selectia aleatorie a
acestora ca membru intr-o comisie
anume.

Care sunt
masurile
obligatorii
care
trebuie
luate
pentru
grupul de
evaluatori?

Invatare si dezvoltare

& Formare initiala privind
masurarea competentelor,
utilizarea diferitelor tehnici de
evaluare si elaborarea scenariilor
de evaluare personalizate

® Formare periodica privind
tehnicile de selectie

& Ppregitire initiald la inceputul
fiecarei selectii deschise (doar
cu membrii comisiei de selectie
pentru o anumita procedura de
recrutare)

Asigurarea impartialitatii
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& Dezvoltarea si utilizarea
instrumentelor care faciliteaza
raportarea si  cuantificarea
evaluarii in mod unitar




& Definirea si utilizarea
standardelor similare pentru
fiecare competenta evaluata

& Sclectarea aleatorie a
evaluatorilor

& Declaratie a priori a conflictelor
de interese

Asigurarea confidentialitatii & M3suri de securitate pentru baza
de date si mecanisme de
selectare aleatorie pentru
fiecare comisie de selectie

& Declaratie a priori  privind
respectarea normelor de
confidentialitate

® (Odatd numitd pentru o
procedura, comisia de selectie
nu va avea voie sa comunice cu
nimeni, in timp ce pregateste
exercitiile pentru evaluare si
efectueaza evaluarea

Asigurarea disponibilitatii & (Odatd ce un evaluator este
selectat in mod aleatoriu pentru
o procedura, i se va cere sa
confirme disponibilitatea pentru
intreaga procedura, fara a avea
posibilitatea sa refuze
participarea in timpul procesului
de selectie (exceptiile vor fi
permise doar din motive foarte
serioase definite in avans de
catre ANFP)

229. Din punct de vedere operational, in cazul optiunilor 1.1 si 2 membrii
comisiilor de concurs numiti in etapa de planificare vor trebui sa fie disponibili pe
toata durata procesului (verificarea eligibilitatii, teste preliminare, testare avansata,
contestatii si validarea rezultatelor). in cazul optiunii 1.2 membrii comisiilor de concurs
pentru etapa de testare avansata vor fi asigurati de furnizorul privat iar ANFP va trebui
sa asigure mecanisme adecvate de control al calitatii.

230. Un set minim de principii directoare ar trebui asigurat pentru fiecare
procedura de concurs, cum ar fi:
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1. ANFP va nominaliza membrii comisiilor de concurs pe baza profilurilor
validate in baza de date cu experti evaluatori (care au fost selectati de ANFP
pe baza unei proceduri competitive). In respectiva baza de date ar trebui sa
existe si informatii privind parcurgerea unui program de formare recent in
evaluarea pe baza competentelor.

2. Comisiile de concurs pot avea 3 sau 5 membri in functie de tipul concursului.

3. Comisiile pentru solutionarea contestatiilor vor trebui sa fie diferite de cele
care au evaluat initial respectivii candidati.

4. Pentru consistenta, pentru etapa de concurs pe post institutiile vor trebui sa
isi constituie comisii de concurs care sa includa (i) experti care au fost
selectati de ANFP in acel grup reflectat in baza de date si (ii) personal propriu
dar care a beneficiat de formare cu privire la evaluarea pe baza de
competente, chiar daca nu fac parte din grupul selectat de ANFP. Ideal, mai
mult de jumatate din membrii comisiilor de concurs pentru etapa de concurs
pe post ar trebui sa fie din baza de date a ANFP. in acest sens, institutiile ar
trebui sa aiba acces la baza de date a ANFP in scop de interogare. Expertii
ANFP ar trebui de asemenea invitati sa participe in proces pentru a asigura
calitatea si consistenta.

5. Aspecte procedurale si operationale cu privire la functionarea comisiilor de
concurs vor fi disponibile in Manualul aferent noului sistem de recrutare.

4.4.5. IMPLICATII TIC AFERENTE NOULUI MODEL DE RECRUTARE

231. Implicatiile TIC aferente concursului national sunt substantiale, indiferent de
optiunea aleasa (1 sau 2). In timp ce optiunea 1 implica o dependenta mai mare de
diferite module TIC, configuratia sistemului prevazuta de echipa BM este standard,
indiferent de optiunea aleasa, deoarece modulul Centrului de evaluare ar fi singura
diferenta intre cele doua optiuni.

232.Asa cum este mentionat in Raportul privind arhitectura IT pentru concursul
national, implicatiile arhitecturii software pentru concursul national provin atét din
etapele prezentate in model, cat si din dependentele de cadrul de competenta si
de fisele de post. Majoritatea celor opt etape ale modelului de concurs national (de
exemplu, publicarea, numirea comisiei, procesul de depunere a candidaturii,
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verificarea eligibilitatii, gestionarea candidatilor, testarea preliminara si avansata)
implica adoptarea si implementarea modulelor TIC relevante. De asemenea, aceste
functionalitati trebuie sa fie integrate cu module relevante asociate cu cadrul de
competenta si cu fisele de post. Raportul mentionat mai sus ofera o prezentare
detaliatd a diverselor module si cerinte de sistem. n scopul integrarii informatiilor
relevante in acest raport, mai jos este prezentata doar o imagine generala a arhitecturii
IT propuse.

233. Chiar daca implementarea concursului national se efectueaza in etape si trece
printr-o etapa de proiect-pilot, din perspectiva TIC, majoritatea functionalitatilor
trebuie sa fie disponibile din faza de pilotare. Este posibil ca procesele sa fie similare
intre proiectul-pilot si implementarea completa, ceea ce necesita asigurarea
configuratiei sistemului pentru ca proiectul-pilotul sa fie de o complexitate maxima de
la inceput. Acest lucru va permite, de asemenea, testarea functionarii sale si posibile
ajustari dupa aceea.

234. Raportul privind arhitectura IT pentru concursul national propune ca fiecare dintre
cele opt etape sa se bazeze pe componente TIC, existente la nivelul ANFP sau care
trebuie implementate. in plus, existd componente TIC transversale, cum ar fi cele
pentru managementul organizatiei (deja disponibile in sistemul ANFP), pentru
gestionarea fluxului de lucru al concursului si pentru competente. in figura de mai jos
este prezentata o catagrafiere a etapelor concursului cu posibilele module software.

235. Arhitectura propusa este un mix de module integrate in sistemul existent impreuna
cu solutii externe care trebuie sa interopereze cu sistemul de baza. Pornind de la
functiile publice si caracteristicile detaliate in baza de date ANFP pentru functionarii
publici, optiunea de arhitectura propusa urmareste sa combine o solutie personalizata
cu solutii standardizate in functie de punctele lor forte.
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Figura 25 Corelarea modelnlui de concurs national cun sistemul TT supor+

Acoperita partial de baza actuala a ANFP,
dar poate avea nevoie de functii
suplimentare

Planificare (planificarea fortei de
munca si planul de recrutare)

Acoperita partial de sistemele si site-ul
web ANFP existente, dar poate avea
nevoie de functii si integrari suplimentare

Campanie de publicare si promovare

PN

Acoperite partial de sistemul existent
ANFP, dar va avea nevoie de
dezvoltari

Selectarea si numirea comisiei de
selectie

~

Noul modul care va fi implementat
pentru aplicatia electronica si noua
baza de date pentru candidati

Procesul de depunere a candidaturii

Nou modul pentru a permite
analizarea depunerii electronice si
aprobarea

Verificarea eligibilitatii

Fie o solutie externa, fie o noua
solutie pentru CBT (testare pe
computer)

Testare preliminara (aptitudini, limbi
straine cunostinte utilizare TIC,
cunostinte despre administratia publica)

Fie o solutie externa, fie o noua solutie
pentru evaluarea competentelor si
comportamentelor asociate

Centru de evaluare/testare avansata

Managementul organizatiei (posturi ocupate si vacante, ierarhii etc.)
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Sursa: WB Elaboration, Raportul BM privind arhitectura IT a concursului national, 2020.

Codificarea culorilor pentru module este: verde deschis reprezintd module deja prezente in sistemul ANFP, care ar putea avea
nevoie de mici modificdri; cu albastru deschis sunt noi module care urmeazd sd fie construite, dar care se afld incd in portofoliul
ANFP existent; verde inchis reprezintd modulele propuse spre a fi implementate ca aplicatii separate (comunicarea prin interfete
cu sistemele ANFP)

236.Pentru detalii suplimentare despre diversele module TIC necesare pentru
implementarea concursului national, va rugam sa consultati Raportul privind
arhitectura IT a concursului national, complementar documentului actual, furnizand
implicatiile TIC ale modelului de recrutare propus.
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4.5. Garantii minime pentru asigurarea implementarii
efective a concursului national bazat pe meritocratie

237.Impactul modelului de recrutare propus depinde de eficacitatea mai multor
garantii pe care Guvernul (la nivel politic) si ANFP (la nivel operational) ar trebui sa
le asigure:

1. Garantiile sunt un set de masuri de precautie care trebuie concepute si
puse in aplicare la nivel de sistem pentru a minimiza cazurile in care:

e calitatea noului model ar putea fi afectata; sau

e noul model ar putea fi evitat/ocolit in totalitate prin existenta unor
puncte alternative de acces in functia publica pe termen mediu-lung.

2. Lipsa unor garantii rezonabile poate afecta credibilitatea noului sistem si
risca sa submineze eforturile pe termen lung de reformare a functiei publice

3. Garantii rezonabile ar trebui sa fie convenite si adoptate de catre Guvern si
transpuse in masuri concrete, operationalizate in principal de ANFP, dar si de
institutiile publice

4. Sectiunea privind Atenuarea riscurilor din raportul curent completeaza
aceasta sectiune, deoarece include riscuri care trebuie abordate pentru o
functionare eficienta a noului model de recrutare.

#MECANISMUL DE ASTQURARE A CALTTATITL: garantii pentru
calitatea wonlni wmodel de recrutare

238. Garantiile pentru asigurarea unei calitati adecvate a operationalizarii noului model
de recrutare depind de:

1. Comunicarea sprijinului la nivel inalt pentru reforme:

v' implicarea politica pentru acest program de reforma trebuie sa fie
vizibila. Directia politica si comunicarea constanta pe acest subiect
sunt esentiale;

v' operationalizarea Consiliului RU poate oferi, de asemenea, un
cadru bun pentru a discuta detaliile planului de implementare.

2. Implementarea masurilor adecvate de consolidare a capacitatii pentru
partile interesate relevante prezentate in sectiunile anterioare. Sesiunile de

162

«



formare trebuie sa fie prioritizate in conformitate cu planul de implementare
in etape pentru cadrul de competenta si pentru concursul national.

3. Clarificarea rolurilor tuturor partilor interesate relevante. Ar trebui
organizate sesiuni de informare pentru a discuta detaliile privind reformele
propuse.

4. Pregatirea partilor interesate relevante cu ghiduri si proceduri relevante;
furnizarea de asistenta directionata prin intermediul unui centru de asistenta
dedicat in ANFP.

5. Asigurarea faptului ca instrumentele IT necesare concursului national sunt
pe deplin functionale, asa cum este descris in sectiunea 4.4.5. a acestui
raport si in raportul dedicat despre Arhitectura IT a Concursului National.

6. Asigurarea resurselor adecvate pentru operationalizarea Centrului de
evaluare, astfel cum este propus in Planul de implementare etapizata din
sectiunea 5.1 din prezentul raport.

7. Dezvoltarea unui mecanism de control eficient care sa acopere toate etapele
decisive esentiale in procesul de recrutare, ceea ce este, de asemenea, menit
sa protejeze sistemul impotriva riscurilor interventiilor clienteliste. Ca parte
a mecanismului de control, auditul si controlul regulat al sistemului ar
trebui sa fie efectuate de catre entitatile relevante, ca parte a sistemului de
control existent (audit intern, Curtea de Conturi). Pentru a se asigura ca
aceste controale functioneaza intr-un cadru adecvat asupra celor mai critice
zone ale procesului, procedura de implementare a concursului national ar
trebui sa ofere o imagine clara despre modul in care trebuie sa fie
operationalizate principiile, obiectivele si mecanismele propuse in acest
raport, subliniind etapele critice ale procesului

““LIMITAREA PUNCTELOR DE ACCES ALTERNATIVE IN
SISTEM: garautii pentru credibilitatea si sustenabilitatea voului
wmodel

239. Credibilitatea si sustenabilitatea pe termen lung a noului model sunt afectate in
mod direct de modul in care punctele alternative de acces in functia publica ar
putea fi utilizate pentru a ocoli rigorile noului model. Aceste puncte alternative de
acces trebuie gestionate astfel incat concursul national sa devina regula si punctul de
acces relevant in functia publica in Romania.
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240.Pentru a se asigura faptul ca acest concurs national este principalul si cel mai
relevant punct de acces in functia publica, ar trebui luate in considerare
urmatoarele masuri:

1.

4.

Realizarea planificarii fortei de munca intr-un mod asumat, asa cum se
propune in sectiunea dedicata din acest raport''°:

Procesul de planificare a fortei de munca trebuie sa fie baza pentru
planificarea concursului national. In cazul in care procesul este limitat, de
facto, la o analiza a deficitului de personal in raport cu numarul total de
posturi aprobate pentru fiecare institutie, prioritizarea nevoilor de recrutare
nu este posibila in raport cu cadrul de competenta.

Mai mult, procesul de planificare a fortei de munca ar trebui sa fie un
instrument puternic care sa corecteze distorsiunile sistemice actuale: prea
multe numiri temporare pentru posturi de nivel inalt si prea putine posturi
vacante pentru debutanti. Pentru aceasta, trebuie aplicate praguri specifice
care pot fi supuse partial negocierii cu sindicatele. Recomandari specifice,
obiective si praguri sunt propuse in sectiunea ,,Planificarea fortei de munca”
din acest raport (4.2).

Numirile temporare ar trebui sa fie o exceptie si nu o regula, in conditii
stricte bazate pe competente:

Pentru inaltii functionari publici, numirile temporare ar trebui limitate sub
un prag rezonabil, asa cum se propune in sectiunea ,,Planificarea fortei de
munca” din cadrul acestui raport. Numirea temporara ar trebui sa fie
conditionata de experienta anterioara si de performanta in functii de
conducere', asa cum se propune in tabelul de mai jos.

Incurajarea mobilitatii orizontale, in special pentru manageri.

Utilizarea testarilor bazate pe competente pentru a gestiona mobilitatea
de la nivel local catre nivelul central si pentru a preveni abuzul ca mijloc
de a se sustrage de la concursul national.

Exista riscul sa se faca abuz in cazul transferurilor permanente de la un alt
nivel administrativ (nivel local) la nivel central sau teritorial pentru a evita
concursul national. Pentru a evita acest lucru, toti functionarii publici
transferati de la nivel local pe astfel de functii ar trebui sa treaca prin unele
etape ale concursului national, asa cum se propune in tabelul de mai jos.

110 A se vedea sectiunea 4.2 din raportul actual privind Implicatiile asupra planificdrii fortei de muncd.

111 A se vedea, de asemenea, recomandarile livrabilului 5.1 Analiza sistemului de management al performantei din cadrul RAS MRU.
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Tabelul 23 Gestionarea tuturor punctelor de acces m functia publica pentru a asigura
relevanta recrutirii bazate pe competente

Limitarea punctelor alternative de acces dupa introducerea modelului de

Obiective pentru puncte de
acces specifice

concurs national

Planificarea responsabila
pentru fiecare punct de acces
(recrutare
deschisa/promovare/mobilitate)

-

-

L

Masuri propuse

Reconfigurarea procesului de planificare a
fortei de munca si asigurarea corelarii
acestuia cu cadrul de competenta

Sporirea relevantei conditiilor de recrutare,
in raport cu cadrul de competenta. Pentru
inaltii functionari publici, ar trebui sa fie
eligibile doar persoanele care au lucrat
anterior timp de cel putin trei ani intr-o
functie de director general in functia publica
(s-ar putea lua in considerare maxim un an de
numire temporara pe functia publica de inalt
nivel, pentru a evita situatiile in care
persoanele care beneficiaza in prezent de
numiri temporare extinse ar deveni direct
eligibile pentru aceasta functie)

Limitarea numirilor temporare sub un prag
rezonabil din numarul total de posturi similare
ocupate (asa cum se propune in sectiunea 4.2)
si termenul limitat la sase luni, cu posibilitate
de prelungire o singura data''?

Sporirea relevantei conditiilor specifice
pentru numirile temporare, inclusiv prin
solicitarea ocuparii anterioare a unei functii
de conducere la nivelurile ierarhice
precedente, conform clasificarii posturilor
Utilizarea pragurilor obligatorii in procesul
de planificare a fortei de munca, supuse

112 Aceste recomandari trebuie sa fie luate in considerare impreuna cu recomandarile detaliate incluse in livrabilul 5.2 din cadrul RAS MRU.
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negocierii partiale cu sindicatele si avizului
Consiliului RU

Utilizarea mobilitatii ca
instrument de dezvoltare a
carierei bazat pe cadrul de
competente

si

Asigurarea unor limite clare
pentru transferuri pentru a
asigura relevanta concursului
national

Transferurile de la nivel central/teritorial la
nivel central ar trebui sa fie posibile sub
rezerva unui interviu bazat pe competente
(nu a unui concurs pe post complet)

Transferurile de la nivel local la nivel central
NU ar trebui sa fie posibile sau ar trebui sa
fie limitate la parcurgerea majoritatii
etapelor concursului national (testare
psihometrica, IT, limbi straine si centrul de
evaluare) si prin interviu pe post bazat pe
competente

Utilizarea promovarilor in mod
echitabil si transparent ca
instrument de dezvoltare a
carierei

Promovarile ar trebui sa fie supuse testarii
bazate pe competente, ca in cazul
concursului pe  post, sub rezerva
recomandarilor din sectiunea 5.1.

Concursurile de promovare pentru posturile
de conducere ar trebui acoperite de un prag
specific in procesul de planificare a fortei de
munca pentru a oferi mai multe oportunitati
de avansare in cariera personalului existent.
Mai multe detalii despre utilizarea pragurilor
in procesul de planificare a fortei de munca
sunt disponibile in sectiunea 4.2.
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' 5.1. Recomandari suplimentare pentru o implementare
consecventa - etapa a ll-a: concursul pe post

241. Structura si continutul etapei de selectie pe post care va urma concursului national
va avea un impact asupra succesului noului model de recrutare. Asigurarea
conditiilor pentru realizarea concursul national nu va fi suficienta pentru a garanta ca
noul model de recrutare va fi implementat in mod eficient. Operationalizarea etapei a
doua a procesului de selectie de catre institutiile publice va avea un impact semnificativ
in procesul de recrutare, avand in vedere ca respectivul concurs din etapa a doua va fi
pasul decisiv prin care candidatii preselectati care au trecut de concursul national pot
fi recrutati in administratia publica. Eventualele intarzieri sau neconcordante
conceptuale intre cele doua etape vor afecta credibilitatea noului model de recrutare
si castigurile de eficienta ale acestuia.

242.Etapa de selectie pe post ar trebui sa fie integrata in acelasi cadru conceptual ca
si concursul national: atingerea unui raport cost-beneficiu mai bun pe parcursul
intregului proces si desfasurarea unui proces de recrutare bazat pe competente. in
acest sens, cea de-a doua etapa a concursului care va fi organizata de institutiile
publice va trebui sa se bazeze pe aceleasi principii ca si concursul national:
meritocratie, abordare bazata pe competente, construirea increderii si asigurarea de
proceduri mai simple, asa cum este prezentat in sectiunea .1 din prezentul raport.

243. Operationalizarea selectiei pe post se va baza pe capacitatea institutiilor publice,
insa este de asteptat ca ANFP sa ofere indrumare si supraveghere pentru a asigura
respectarea principiilor de baza ale noului model de recrutare. in conformitate cu
prevederile Codului administrativ adoptat in 2019, institutiile publice au
responsabilitatea de a organiza selectia pe post ca o a doua etapa - ,,etapa de selectie”,
care urmeaza dupa concursul national'. Se asteapta ca aceasta a doua etapa a
concursului sa testeze competente specifice. In acest sens, ANFP va juca rolul
coordonator in dezvoltarea cadrului de competente specifice pentru functiile publice
generale si va oferi indrumari institutiilor publice de la nivel central si teritorial cu
privire la modul in care trebuie testate competentele specifice in cadrul procesului de
recrutare. Mai mult, institutiile publice vor trebui sa notifice ANFP cu privire la lansarea
procesului de selectie cu 10 zile inainte, anuntul de concurs va fi publicat pe site-ul

113 Art. 469 din OUG 59/2019 (Codul administrativ).
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web al ANFP, iar ANFP va fi reprezentata in fiecare comisie de selectie de catre un

expert.

244, Prin urmare, ANFP va avea autoritate suficienta pentru a influenta atat structura
cat si continutul etapei a doua a procesului de selectie prin:
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& Monitorizarea procesului de planificare - Verificarea

faptului ca respectivele concursuri pe post sunt lansate de
institutiile publice in conformitate cu Planul de recrutare
pe trei ani elaborat. Aceasta este o garantie cheie pentru
a asigura credibilitatea si rezultatele eficiente ale
concursului national, oferind candidatilor preselectati care
au promovat concursul national oportunitatea de a
participa la etapa a doua a procesului de selectie la timpul
potrivit. Orice ajustari ale procesului de planificare a
fortei de munca si ale Planului de recrutare pe trei ani ar
trebui sa fie justificate in mod clar, asa cum se recomanda
in sectiunea 4.2 din prezentul raport

Crearea cadrului potrivit pentru utilizarea fiselor de
post standard si a cadrului de competente - Asigurarea
faptului ca anunturile de concurs reflecta cadrul specific
de competenta (si ca fisele respective de post sunt
armonizate cu cadrul de competente). Acest lucru poate fi
facilitat de regulile care vor fi stabilite in sistemul TIC,
impunand liste specifice de optiuni din care institutiile
publice vor avea posibilitatea sa aleaga, desi este necesara
o anumita flexibilitate pentru adaugarea de competente
specifice.

Gestionarea grupului de candidati - Monitorizarea
faptului ca aplicantii preselectati care au trecut de etapa
concursului national sunt informati in mod eficient si sunt
invitati la etapa a doua de concurs pe post (etapa de
selectie). Sistemul TIC pentru noul model de recrutare va
trebui sa faciliteze procesul de comunicare cu grupul de
candidati care a fost declarat admis dupa concursul
national si sa permita, de asemenea, generarea de
rapoarte instantanee.
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& Ghidarea institutiilor cu privire la instrumentele de
testare potrivite - Asigurarea ca metodele de testare
(proba scrisa, interviu) si continutul acestora vor testa in
mod eficient competentele si nu memorarea textelor Realizarea
juridice unui proces de

recrutare de
calitate -

Testarea bazata

pe competente

& Pregatirea comisiilor de selectie prin dezvoltarea
abilitatilor potrivite - Asigurarea faptului ca toti ceilalti
membri ai comisiei de selectie au participat la instruiri
recente si relevante privind testarea bazata pe
competente in procesul de recrutare; ANFP si fostul INA vor

devine posibila

y - g pentru etapa de
trebui sa joace un rolul coordonator in pregatirea si EENPGIERNRN:

realizarea acestor programe de formare.

& Participarea directa la etapa a doua a procesului de
recrutare - Asigurarea faptului ca expertii ANFP fac
parte'* din comisiile de selectie pentru etapa a doua a
procesului de selectie pe post va permite o colaborare
stransa cu institutia publica privind implementarea noului
model.
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245. ANFP ar trebui sa indrume in mod clar institutiile cu privire la utilizarea
instrumentelor de testare adecvate si a continutului testelor pentru a asigura
testarea bazata pe competente. La un nivel minimal, procesul de selectie pe post ar
trebui sa se bazeze pe un interviu bazat pe competente. S-ar putea utiliza, de
asemenea, o proba scrisa cu scopul de a testa cunostintele specifice si alte competente
specifice necesare postului. Pentru a asigura preconditiile necesare pentru ca aceste
teste sa fie utilizate in mod eficient pentru testarea competentelor specifice, ANFP ar
trebui:

& 53 asigure un set clar de indrumari institutiilor publice cu privire la cadrul
de testare;

& s3 asigure expertiza institutiilor publice in elaborarea continutului de
testare pe baza competentelor specifice (intrebari si subiecte de testare);
un contract-cadru semnat cu experti independenti specializati ar putea
sustine ANFP si institutiile publice in cadrul acestui proces;

114 Acest lucru trebuie s3 fie gestioat echilibrat. La nivel teritorial, participarea ANFP nu este necesard. Codul administrativ mentioneaza ca
participarea poate fi asigurata din partea Consiliului Judetean sau din partea Institutiei Prefectului (art. 469).
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& sa dezvolte si sa organizeze instruiri pentru departamentele de resurse
umane, superiori ierarhici directi si comisii de selectie privind utilizarea
instrumentelor de testare bazate pe competente;

& ori de cate ori complexitatea profilului postului necesita utilizarea unor
instrumente de testare mai complexe, ANFP ar putea oferi sprijin direct
prin Centrul sau de evaluare (odata ce este operationalizat complet).

246. Existenta unor mecanisme de control adecvate in cadrul celei de-a doua etape, a
concursului pe post, va contribui la atenuarea riscului de politizare si a deciziilor
discretionare din partea institutiilor de resort. Din aceasta perspectiva, ANFP va
avea, in esenta, un rol mai mare decat detine in prezent, deoarece va gestiona prima
faza a concursului si va monitoriza, ghida si valida a doua etapa a procesului. Toate
parghiile propuse ar trebui reflectate in mod adecvat in cadrul institutional si in
procesele operationale. Aducerea ANFP la centrul Guvernului va asigura, de asemenea,
un impact institutional suplimentar pentru a sprijini agentia sa isi indeplineasca rolul.

247. Ca parte a rolului sau din etapa concursului pe post ANFP va trebui sa monitorizeze
si rata de succes a candidatilor in aceasta a doua etapa si, ulterior, rata de absorbtie
a candidatilor castigatori in administratia publica centrala si teritoriala. Pe langa
date administrative, date culese prin anchete vor trebui sa furnizeze informatii cu
privire la adecvarea persoanelor recrutate la nevoile institutionale la un an dupa
finalizarea procedurii de selectie.

248. Operationalizarea celei de-a doua etape - selectia pe post va necesita un plan de
implementare in etape si ,modelul de concurs pe post tranzitoriu” va ajuta la
etapizarea acestei reforme. ,Modelul de concurs pe post tranzitoriu” descris in
sectiunea 4.1 si etapizarea acestuia propusa in acest raport va ajuta la asigurarea unei
operationalizari eficiente a procesului de concurs pe post.
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5.2. Aceasta nu este o ,solutie universala”

249, Modelul pentru concursul national este conceput sa raspunda, printr-un cadru
structurat si armonizat, tuturor cerintelor in ceea ce priveste cunostintele si
abilitatile pe care administratia publica le poate avea. Prima etapa a procesului de
recrutare urmareste sa atraga si sa selecteze pentru administratia publica persoane
care au aceleasi valori si demonstreaza niveluri de cunostinte si abilitati relevante
pentru atingerea performantei. In plus, modelul este conceput pentru a-si adapta
instrumentele in cel mai eficient mod la diferite profiluri de posturi necesare in
administratia publica.

250. in timp ce etapele procedurale si competentele generale raman aceleasi in
toate procedurile de recrutare, modelul propus pentru concursul national permite
masuri speciale adaptate categoriilor strategice de posturi. Printre categoriile
strategice, se pot numara grupuri permanente, precum inaltii functionari publici si alti
manageri de nivel superior (cum ar fi directorii generali), precum si categoriile de
posturi definite drept strategice in functie de prioritatile guvernamentale (adica
profesionisti din administratia publica capabili sa coordoneze si sa implementeze
reforme structurale importante - cum ar fi managerii publici sau consilierii pentru
afaceri europene - corp creat in perioada de pe-aderare sau profesionisti necesari
reformelor sectoriale, precum specialisti in infrastructura; dezvoltari IT; agricultura
etc.).

251. Importanta si impactul categoriilor strategice de angajati ar putea necesita
masuri speciale privind un nivel crescut de transparenta, comisii de selectie foarte
calificate si masuri pentru a asigura credibilitatea generala a procesului de
recrutare. Desi modelul general al concursului national este bazat pe principiile
transparentei, calitatii inalte a evaluarii, meritocratiei, ar putea fi necesare masuri
suplimentare pentru grupurile strategice de angajati. Tabelul de mai jos exemplifica
tipul de masuri ce ar trebui implementate pentru recrutarea inaltilor functionari
publici, pe baza modelului propus. Abordari similare pot fi adoptate pentru alte
categorii de angajati cu impact strategic.
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Tabelul 24 Masuri propuse pentru recrutarea altilor functionari publici

Etapa de recrutare Actiuni

Initiere si publicare Personalizarea mesajelor si canalelor de distributie avand in vedere

.. . . urmatoarele obiective:
Campanii de informare si

promovare 1. Sa atraga profesionisti cu calificare inalta din posturi de
management de nivel mediu sau executive, din institutii publice sau
private, sa-si depuna candidatura pentru posturile vacante; si

2. Sa informeze publicul larg cu privire la procesul de recrutare
desfasurat pentru inaltii functionari publici.

Organizarea de evenimente si prezentari pentru grupurile tinta
mentionate mai sus.

Initiere si publicare Comisia de selectie pentru inaltii functionari publici ar trebui sa fie

o ... aleasa, ca toate celelalte comisii de selectie, pentru a garanta:
Planificarea comisiei de

selectie e un proces de selectie de inalta calitate;
e impartialitatea si meritocratia selectiei;
e credibilitatea si transparenta intregului proces.

Bazandu-se pe experientele actuale, comisia de selectie pentru
aceste grupuri ar trebui sa fie alcatuita dintr-un numar mai mare
de profesionisti cu nivel ridicat de experienta, reprezentand
urmatoarele domenii de activitate:

e 2 reprezentanti marcanti din cadrul unor universitati
romanesti prestigioase;

e 1 reprezentant cu nivel ridicat de experienta si vizibilitate
dintr-un grup de experti (think-tank) cunoscut pentru
activitatea din domeniul administratiei publice si/sau al
ocuparii fortei de munca;

e 1 reprezentant cu o Tnalta calificare profesionala din
cadrul asociatiilor profesionale active in domeniul MRU
(sau companii de tip headhunting);

e 2 fnalti functionari publici;

e 1 reprezentant al ANFP.

Membrii comisiei de selectie vor fi instruiti cu privire la tehnici
complexe de evaluare.

Depunerea candidaturii si Cerintele de eligibilitate specifice pot fi luate in considerare pentru
verificarea eligibilitatii selectia acestui grup, cum ar fi:

Cerinte de eligibilitate e Studii de management finalizate (cursuri de specialitate);
e diploma de master;
e experienta profesionala anterioara ca manager de nivel
mediu sau superior in administratia publica sau director
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executiv in sectorul privat (pentru posturi limitate -
negociate anterior sa fie deschise pentru solicitantii
externi, ca parte a Planului de recrutare);

e Performanta demonstrata in posturile anterioare;'">

e Pregatire specifica certificata etc.

Testare preliminara Tn timp ce testele psihometrice, testele IT si testele de limbi striine
vor ramane standard pentru acest grup, asa cum se aplica pentru
toate celelalte categorii de functionari publici, testele de
cunostinte generale ar trebui sa fie personalizate pentru profilul
inaltilor functionari publici. La nivel minim, ar trebui acoperite
urmatoarele tipuri de cunostinte generale:

Test de cunostinte generale

e cunostinte generale despre administratia publica din
Romania: impartirea puterii, actori, roluri, functii, tipuri
de relatii; etica si conflict de interese;

e cunostinte generale despre functiile transversale acoperite
de o institutie publica: gestionarea resurselor umane;
gestiunea bugetara si financiara; achizitii publice;
consultarea si accesul la informatii publice; protectia si
securitatea datelor;

e cunostinte generale despre politicile, institutiile si procesul
decizional al UE.

in plus, pentru inaltii functionari publici, se recomanda
aplicarea unui tip mixt de test de cunostinte: cu intrebari de
tip grila si intrebari deschise. Astfel, o arie mai larga de
competente ar putea fi testata.

Centrul de evaluare Testarea in Centrul de evaluare ar trebui sa aiba cea mai mare
pondere in selectia naltilor functionari publici din urmatoarele
motive:

e ar trebui testata o lista complexa de competente;

e instrumentele de testare utilizate ar trebui combinate
astfel incat comisia de selectie sa poata avea o imagine mai
ampla a profilului fiecarui candidat.

Fiind cea mai importanta categorie strategica de posturi, la cel mai
inalt nivel managerial, testarea in centrul de evaluare ar trebui
organizat si programat in mai multe zile, folosind:

v' joc de rol;

studii de caz;

prezentari;

interviuri structurate etc.

ASRNEN

115 Relevante numai dupa ce vor fi adoptate recomandarile privind noul sistem de management al performantei, in conformitate cu Raportul
privind analiza sistemului de management al performantei - livrabilul 5.1 din cadrul RAS MRU.

174



In pregitirea testdrii in Centrul de evaluare pentru inaltii
functionari publici, ar trebui implementate urmatoarele etape:

1. Expertii in evaluare ar trebui sa extraga competentele
generale definite pentru inaltii functionari publici si sa
calibreze comportamentele preconizate pentru fiecare
competenta;

2. Pe baza comportamentelor asteptate, expertii in evaluare
vor concepe exercitiile de evaluare si valorile pentru
evaluare;

3. Pachetul de exercitii este discutat cu un grup mai mare de
experti in domeniul resurselor umane din cadrul ANFP si
finalizat;

4. Comisia de selectie este instruita cu privire la: cadrul de
competente, comportamentele asteptate, instrumentele
de evaluare si modul de identificare si masurare a fiecarei
competente pe parcursul procedurii de evaluare;

5. Modele de raportare sunt pregatite pentru testarea

propriu-zisa in Centrul de evaluare si responsabilitatile sunt
stabilite pentru toti actorii implicati in proces.

Masuri transversale aplicate Campanii publice: prezentarea procedurii si a profilurilor
impreuna cu procedurile asteptate sa aplice, prezentarea comisiei de selectie,
prezentarea masurilor de protectie;

e Scurte informatii actualizate privind evolutia procedurii de
recrutare ar trebui publicate regulat pe site-ul web al
ANFP;

e Reprezentantii sindicatelor si asociatiilor profesionale ar
trebui invitati in calitate de observatori pe parcursul
procedurilor de recrutare;

e Tipuri de teste, simulare de interviu, modele de raspunsuri
preconizate ar trebui publicate pe site-urile oficiale.

252, Scopul adaptarii concursului national la nevoile specifice este de a pune in
aplicare mecanismele si instrumentele potrivite care sa contribuie la atragerea si
selectarea celor mai potrivite persoane pentru posturi. in plus, avand in vedere
importanta categoriilor strategice de angajati, ar trebui dezvoltate si furnizate
programe de formare adaptate, pentru initierea grupului de candidati preselectati.
Astfel, Guvernul poate asigura un corp de profesionisti puternic de la inceputul unei
cariere in administratia publica, sau la un nivel specific. Institutia prevazuta sa acopere
principalele atributii in domeniul formarii pentru administratia publica (fostul Institut
National de Administratie (INA)) poate concepe si oferi intr-o maniera mai
cuprinzatoare si mai eficienta formarea inaltilor functionari publici sau a altor categorii
strategice de angajati (cum ar fi specialisti in achizitii publice, specialisti in colectarea
impozitelor, manageri de nivel mediu, specialisti in gestionarea fondurilor UE etc.).
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5.3 Perspectiva unui centru de dezvoltare pe termen lung

pentru a sprijini profesionalizarea functiei publice

253. Odata ce Centrul de Evaluare va fi operationalizat complet, resursele acestuia ar
putea fi mobilizate si pentru indeplinirea unei alte functii cheie, cea de Centru de
dezvoltare. Distinctia dintre Centrul de Evaluare si Centrul de Dezvoltare provine in
principal din scopul proceselor desfasurate. in Guidelines'"é elaborate de British
Psychological Society privind ,,Conceptualizarea, implementarea si evaluarea centrelor
de evaluare”, distinctia dintre cele doua se bazeaza pe:

1.

Scopul: Centrele de evaluare sunt construite in principal pentru selectie,
recrutare, avansare rapida si promovare - Centrele de dezvoltare reflecta in
principal obiectivele de dezvoltare, identificarea potentialului si nevoile
deformare.

. Centrele de dezvoltare, spre deosebire de majoritatea Centrelor de evaluare,

nu sunt un mecanism de admitere/respingere. Acestea sunt concentrate pe
furnizarea de feedback candidatilor/organizatiilor pentru a permite
conceperea si implementarea viitoarelor activitati de dezvoltare.

. Proprietatea datelor Centrului de Evaluare revine in principal organizatiei

care gestioneaza procesul de recrutare, in timp ce in Centrul de Dezvoltare
participantii au acces la informatii mai detaliate despre evaluarea efectuata,
iar feedback-ul este furnizat si pe parcursul procesului.

254, Centrul de Dezvoltare are urmatoarele avantaje:

1.
2.

Identifica decalajul dintre nivelul competentelor actuale si nivelul optim;

Defineste obiectivele si planurile de dezvoltare personalizate impreuna cu
angajatii;

. Poate fi utilizat pentru managementul talentelor/promovarii in cadrul unei

organizatii;

. Stabileste obiective specifice pentru viitoarele programe de formare

dezvoltate pentru participanti;

. Ajuta la prioritizarea investitiilor in programe de dezvoltare sau de formare;

Poate ajuta la urmarirea evolutiei competentelor angajatilor pe termen lung.

116 Guidelines on the Design, Implementation and Evaluation of Assessment and Development Centers, developed by the British Psychological
Society. Disponibil la: https://ptc.bps.org.uk/sites/ptc.bps.org.uk/files/guidance documents/assessment and development centresl.pdf
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255.De exemplu, Centrul de evaluare si dezvoltare a profesiei comerciale din
administratia centrala din Marea Britanie este un bun exemplu de abordare
integrata a recrutarii si dezvoltarii personalului pe baza de competente. Centrul de
evaluare este folosit pentru a sprijini recrutarea si selectia in profilurile comerciale la
nivel de specialist (echivalent cu gradul 7 si celelalte superioare acestuia), in timp ce
Centrul de dezvoltare este utilizat pentru a identifica expertiza comerciala, experienta
si capacitatea functionarilor publici existenti (gradul 7 si celelalte superioare acestuia)
a caror activitate este in primul rand comerciala si pentru a stabili unde anume ar trebui
sa se concentreze dezvoltarea. Principalele diferente sunt reflectate in Tabelul 25 de mai
jos.

Tabelul 25 Centrul de evaluare si dezvoltare din Marea Britavie pewtru fuwctille comerciale
div cadrul admivistratiei centrale britavice™?

Centrul de evaluare si dezvoltare a functiei comerciale din cadrul administratiei centrale din

Marea Britanie

Centru de evaluare Centru de dezvoltare

Ce face? Evalueaza expertiza comerciala, abilitatile si capacitatea unui participant in raport cu
Standardele guvernamentale privind functiile comerciale definite pentru Profesie.

Cum se foloseste? Pentru recrutare: Cum se foloseste? Pentru dezvoltarea

. . .. . . ersonalului:
Informeaza interviurile finale la nivelul P

departamentelor care recruteaza pentru posturi 1. Ajuta departamentele sa identifice
cu profil comercial, la nivel de specialist (gradul decalajele de capacitate la nivel de individ si
7 si celelalte superioare acestuia). colectiv pentru intreg departamentul.

2. Creste eficienta invatarii si dezvoltarii,
personalizand programele astfel incat sa
adreseze lacunele identificate la nivel de
competente.

Care este rezultatul? Care este rezultatul?

Un raport care oferda o analiza specializatda 1. Un raport care ofera o analiza specializata
referitoare la domeniile de dezvoltare ale unui referitoare la domeniile pe care un participant
participant pentru a ajuta la formularea le poate dezvolta pentru a-si dezvolta cariera.
intrebarilor finale din interviu organizat de

. . 2. O sesiune de feedback individuala cu scopul
comisia de selectie.

de a discuta punctele de dezvoltare pentru a
ajuta la pregatirea planului de dezvoltare.

117 Asa cum este prezentat in Brosura Centrului de Evaluare si Dezvoltare v3.0 pentru functia comerciald din cadrul administratiei centrale din
Marea Britanie. Disponibil la:
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256. Resursele Centrului de evaluare gestionate de ANFP pot fi mobilizate pentru
fundamentarea programelor de formare si dezvoltare tintite, ceea ce ar putea
contribui, de asemenea, la imbunatatirea ofertei de formare a autoritatii
responsabile cu formarea pentru administratia publica (INA). Utilizand investitiile
initiale in echipamente, instrumente de evaluare si formare a personalului, costurile
suplimentare ale expertilor de formare in pregatirea planurilor de dezvoltare ar asigura
castiguri importante suplimentare la costuri limitate. Astfel, avantajele de a avea
instrumentele si expertiza potrivite pentru o evaluare avansata a competentelor in
Centrul de evaluare ar putea fi extinse in continuare prin operationalizarea Centrului
de Dezvoltare, care ar folosi aceleasi resurse pentru pregatirea planurilor de dezvoltare
pentru grupurile tinta selectate (26). Ca parte a acestui proces, ANFP ar contribui, de
asemenea, la identificarea zonelor cheie de dezvoltare a functiei publice din Romania.
Planurile de dezvoltare pentru grupuri tinta cu impact ridicat ar putea, de asemenea,
sa comunice modificarile din oferta de formare si dezvoltare a autoritatii responsabile
cu formarea pentru administratia publica (INA).

Figura 26 Cadrul operational: Centru de evaluare si deevoltare

Mediu extern — Mediu intern —
RECRUTARE externa INVATARE S| DEZVOLTARE,
PROMOVARE

CENTRU
EVALUARE g DEZVOLTARE

257.Daca este operationalizat pentru a fi utilizat si pentru dezvoltarea personalului,
Centrul de evaluare ar trebui sa sprijine in principal dezvoltarea competentelor
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cheie ale grupurilor tinta cu impact ridicat, cum ar fi managerii. Modernizarea
viitoare a Centrului de evaluare ca centru de dezvoltare nu ar permite o acoperire
exhaustiva a functiei publice in totalitate la nivel central, avand in vedere ca procesul
de identificare a decalajelor de competente si pregatirea planurilor de dezvoltare
necesita resurse numeroase: va necesita mobilizarea membrilor comisiilor de selectie
care au fost instruiti in pregatirea planurilor de dezvoltare si procesul in sine este mai
lung decat cel din Centrul de evaluare. Prin urmare, prioritizarea grupurilor tinta cu
impact ridicat este esentiala. Daca resursele necesare pentru Centrul de evaluare sunt
implementate, costul marginal pentru formarea comisiilor de selectie pentru pregatirea
planurilor de dezvoltare ar fi minim comparativ cu beneficiile identificarii decalajelor
de competente la nivel managerial, de exemplu. O prima runda de planuri de dezvoltare
ar putea fi pregatita pentru inaltii functionari publici si directorii generali, iar mai
tarziu pentru alte niveluri ierarhice.

258. Avand rolul principal in realizarea testarii avansate a competentelor ca parte a
concursului national, ANFP va avea oportunitatea de a-si creste rolul de a sprijini
institutiile publice in identificarea decalajelor de competente si pregatirea
imbunatatirii capacitatii. Daca Centrul de evaluare este folosit si pentru a indeplini un
rol orientat spre dezvoltare, ANFP ar putea fi considerata de institutiile publice drept
»partener preferat” pentru pregatirea dezvoltarii personalului pe baza competentelor
pentru grupurile tinta relevante, permitand imbunatatiri ale capacitatii vizate la nivel
organizational.
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5.4 Atenuarea riscurilor

259. Implementarea modelului propus de recrutare sporeste nevoia de a fi completata
de un set de masuri de atenuare a riscurilor pentru riscurile posibile. Aceasta sectiune
evidentiaza principalele riscuri identificate de echipa Bancii Mondiale si identifica
masuri generale de atenuare si unii factori cheie care ar putea fi mobilizati pentru a
sprijini implementarea Planului de actiune inclus in Anexa 7.

260. Principalele riscuri in implementarea modelului propus rezida din mediul politic
volatil si sprijinul politic limitat, in special la nivel inalt. Lipsa sprijinului politic ar
putea duce la implementarea partiala sau poate impiedica intreaga implementare a
concursului national. Cu toate acestea, concursul national este un obiectiv esential de
reforma al Strategiei privind dezvoltarea functiei publice, iar Comisia Europeana
urmareste in mod direct intarzierile legate de implementarea cadrului de competente
si a noului sistem de recrutare; acest context ar putea fi utilizat ca un catalizator pentru
mobilizarea managementului de nivel inalt sa faca progrese in acest domeniu. in plus,
asigurarea unui sprijin suplimentar in implementare prin proiecte sustinute de AC va
consolida eforturile ANFP in aceasta directie. Plasarea ANFP la Centrul Guvernului ar
putea sa-i consolideze si mai mult pozitia de a realiza agenda de reforma a functiei
publice.

261.Tn al doilea rand, unele dintre recomandarile propuse se vor confrunta cu
rezistenta din partea partilor interesate de la nivel institutional din cadrul
administratiei publice. Adoptarea unui nou model de planificare a fortei de munca,
unui nou proces de recrutare, care pozitioneaza ANFP ca institutie cheie si care
necesita o schimbare completa a sistemului actual de ,testare”, care va genera
intarzieri inevitabile in angajare, va intampina cu siguranta o rezistenta puternica in
cadrul administratiei publice. Astfel, gestionarea schimbarilor trebuie sa fie o parte
integranta a procesului de reforma. Organizarea de sesiuni de consultare si ateliere cu
toate partile interesate poate oferi formatul potrivit pentru a discuta recomandarile si
pentru a promova intelegerea si obtinerea acordului asupra detaliilor noului proces de
recrutare.

262.1n al treilea rand, implementarea etapizata in paralel a cadrului de competente si
a noului model de recrutare ar putea fi afectata de lipsa resurselor adecvate
necesare pentru dezvoltarea sistemului TIC si pentru asigurarea expertizei
corespunzatoare in elaborarea testelor si in realizarea de sesiuni de formare pentru
toate grupurile tinta relevante. Pe termen scurt, echipa BM va sprijini ANFP,
desfasurand sesiuni de formare pilot pentru unele grupuri-tinta cheie. Cu toate acestea,
pe termen mediu-lung ANFP va trebui sa puna in aplicare un plan de actiune solid de
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dezvoltare a capacitatii si sa asigure surse de finantare adecvate pentru implementarea

acestuia.
263. O prezentare generala a principalelor riscuri identificate este inclusa in de mai
jos.

Tabelul 2.6 Matricea riscurilor si masuri de atenuare propuse

Risc

Lipsa de expertiza

Ce presupune?

Nivelul ridicat de expertiza necesar
pentru dezvoltarea testelor si
evaluarea candidatilor in functie de
competente trebuie sa fie asigurat in
principal in cadrul ANFP, dar si in
cadrul ministerelor de resort.

Masuri de atenuare propuse

Asigurarea sprijinului leadership-
ului si a investitiilor
corespunzatoare pentru
dezvoltarea capacitatii in cadrul
ANFP

Implementarea  Planului  de
dezvoltare a capacitatilor propus
pentru ANFP

Asigurarea finantarii adecvate

pentru expertii in  formare
necesari pentru
operationalizarea concursului
national

Lipsa fondurilor de
investitii

Implementarea noului model de
recrutare necesita o investitie
initiala importanta. Lipsa unei

finantari adecvate va limita succesul
reformei.

ANFP ar trebui sa planifice
finantarea corespunzatoare a
tuturor capacitatilor necesare in
operationalizarea concursului
national de la bugetul de stat si
de la donatori externi (UE)
Asigurarea unei comunicari la
nivel inalt a nevoilor de finantare
si  asigurarea fondurilor si
sprijinului pentru leadership.

Lipsa de fonduri de
intretinere si de
implementare

Durabilitatea si fiabilitatea reformei
este determinata de implementarea
si calibrarea continua a sistemului de
recrutare bazat pe competente si
profilul postului. Pentru a avea
aceasta dinamica, sistemele
dezvoltate si achizitionate in etapa
initiala  trebuie  mentinute i
modernizate constant.

ANFP ar trebui sa planifice
finantarea corespunzatoare a
tuturor capacitatilor necesare in
etapele ulterioare (intretinere,
implementare)

ANFP ar trebui sa investeasca cu

prioritate in dezvoltarea
capacitatii sale interne si mai
putin in subcontractarea

serviciilor de expertiza pentru a
limita dependenta viitoare de
furnizori externi.
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Rezistenta la
schimbare/Respingere
din partea
ministerelor de resort
si a sindicatelor

Noul sistem de recrutare va implica o
schimbare in abordarea generala a
recrutarii. Fara o comunicare
adecvata poate aparea o respingere
din partea ministerelor de resort si a
sindicatelor.

Un plan solid de comunicare va
trebui sa fie implementat cu
sprijinul Centrului Guvernului si
cu participarea tuturor partilor
interesate relevante. Trebuie sa
se asigure o finantare adecvata
pentru masurile de comunicare.

¢ Planul de implementare
etapizata ar trebui sa fie
insotit de masuri de sprijin
pentru gestionarea
schimbarilor. Se recomanda o
abordare de tip management
de proiect pentru procesul de
reforma. ANFP ar trebui sa
coordoneze aceasta reforma,
sa propuna masuri adecvate
de gestionare a schimbarilor si
sa solicite indrumari si
sustinere in cadrul Consiliului
de Resurse Umane.

e ANFP ar trebui sa isi dezvolte
capacitatea de a gestiona
schimbarile atat la nivel
institutional, cat si la nivel de
sistem.

Ministerele de resort ar trebui

consultate cu privire la detaliile

Fluctuatiile sprijinului
politic

Exista un angajament puternic cu
privire la implementarea reformelor
din partea liderilor politici actuali.
Sprijinul constant trebuie sa fie atras
in continuare pentru a asigura
sustenabilitatea.

finale ale noului model de
recrutare.
Asigurarea  unei  comunicari

constante a logicii si beneficiilor
noului sistem de recrutare.
Implicarea stransa a altor parti
interesate  relevante  pentru
asigurarea sprijinului in procesul
de reforma (sindicate, asociatii
profesionale, mass-media, etc.)

Atractivitate scazuta
a functiei publice
care genereaza
interes scazut pentru
concursul national din
partea publicului larg

Unul dintre factorii cheie de succes ai
noului sistem consta in atragerea
unui numar cat mai mare de aplicanti
pentru a permite crearea unui grup
mai mare de candidati pre-selectati.
Daca diseminarea si comunicarea
informatiilor nu se realizeaza in mod

Pilotarea noul model pentru doua
categorii de posturi si reflectarea
lectiilor invatate din acestea
inclusiv  din campaniile de
comunicare si din etapa de
planificare in ajustarile viitoare
ale sistemului.
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eficient, riscul va fi sa existe un
numar scazut de aplicanti si
imposibilitatea de a ocupa posturile
vacante.

Atragerea expertizei potrivite
pentru asigurarea campaniilor de
comunicare directionate catre
grupuri tinte clare.

Ofera ANFP pozitia institutionala

potrivita, sprijin  politic  si
capacitati interne pentru a
permite agentiei sa
operationalizeze reforma pe
toate dimensiunile si, prin

aceasta, sa creasca atractivitatea
carierei in functia publica.

Rolul neclar al
institutiilor si lipsa
de coordonare

Lipsa de coordonare si definirea
difuza a responsabilitatilor intre
principalii actori implicati in proces
pot impiedica implementarea cu
succes a reformei.

Asigurarea unei definitii adecvate
a responsabilitatilor cu privire la
implementarea noului model de
recrutare si monitorizarea
implementarii pe baza unor
indicatori clari, astfel cum se
propune in acest raport
Pozitionarea ANFP la Centrul
Guvernului pentru a-i creste
capacitatea de coordonare si
vizibilitatea

Asigurarea  unei  comunicari
constante cu privire la progresele
inregistrate in implementare si cu
privire la provocarile posibile
pentru partile interesate
relevante pentru a genera
constientizare si sprijin.
Utilizarea Consiliului RU ca un
forum pentru dezvoltarea de
solutii comune si pentru a genera
sprijin pentru reformele functiei
publice.

Supra-birocratizarea
si posibilele intarzieri
in cazul in care
procesul nu este
simplificat si
planificat in mod
consecvent

Diferitele etape ale noului model de
recrutare (incepand cu planificarea

fortei de munca) necesita o
planificare solida, simplificare prin
utilizarea instrumentelor TIC si
resurse adecvate pentru a fi

mobilizate. Tn cazul in care acest
proces nu este planificat i
monitorizat In mod adecvat, pot
aparea intarzieri in diferite etape si
ar putea fi adoptate masuri

Asigurarea unei planificari clare a
procesului de etapizare
Mobilizarea resurselor adecvate

Asigurarea implementarii
sistemelor TIC necesare
Monitorizarea Indicatorilor de

performanta (IP) propusi
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birocratice ad-hoc (procese realizate
pe suport de hartie).
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6.1. De ce ,brandul” de angajator este ,0 necesitate”

pentru a avea succes

& Un,brand” puternic de angajator poate reduce costurile de angajare cu pana (((
la 50% si fluctuatia personalului cu pana la 28%. 112,

264. Recrutarea cu succes in administratia publica din diferite tari ale UE analizate
indica faptul ca strategiile de comunicare puternice si masurile de ,branding” ale
angajatorilor sunt un lucru obligatoriu. in timp ce ANFP are o indelungat traditie ca
institutie (de la infiintarea sa din 1999), perceptia publica asupra rolului sau in
recrutarea functiei publice sugereaza necesitatea investitiilor suplimentare in
»brandingul” administratiei publice ca angajator preferat. Pe langa campaniile
specifice de comunicare necesare pentru operationalizarea concursului national, pe
termen mediu si lung sunt necesare mai multe eforturi pentru a construi o imagine
solida si de incredere despre administratia publica ca angajator in context national.

265. »Brandingul” angajatorului implica mai multe directii si acopera o gama larga
de caracteristici conform literaturii de specialitate''® permitand definirea identitatii
institutionale si atragerea abilitatilor potrivite catre aceasta. Conceptul se refera la
mai multe directii care includ, cel putin'?: identitatea juridica, un logo, un sistem de
identitate, o imagine in mintea clientilor, un sistem de valori, personalitati cheie care
se identifica cu organizatia, retele si asteptari. ,,Brandul” de angajator arata reputatia
angajatorului asa cum este perceputa in mediul extern. Ca atare, incorporeaza toate
ingredientele necesare: de la misiunea si valorile de baza ale unei organizatii, la
dezvoltarea carierei si satisfactia angajatilor. Toate aceste elemente rezuma
masurarea capacitatii angajatorului de a atrage, angaja si de a pastra un talent
deosebit. Principalele aspecte sunt reprezentate in .

118 | inkedIn Employer Brand Playbook 2013.

119 Ulrika Leijerholt, Public Sector Branding - An internal brand management perspective, Umea School of Business, Economics and Statistics Umea
2019, p.2.

120 de Chernatony, L. (1999) ‘Brand management through narrowing the gap between brand identity and brand reputation’, Journal of Marketing
Management, vol. 15, no. 1-3, pp. 157-179.
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Figura 27 Dimevsinvile ,brandulni” de angajatoris
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266. Investitiile in ,,brandul” de angajator faciliteaza imbunatatirea procesului de
angajare. Un ,brand” puternic de angajator necesita eforturi pentru a comunica
eficient in legatura cu toate dimensiunile reflectate mai sus pentru a atrage cei mai
buni si mai calificati oameni. Acest lucru poate facilita, de asemenea, atragerea de
candidati pasivi (cei care iau in considerare o schimbare a locului de munca, dar nu
cauta neaparat oportunitati active). Pe scurt, ,brandul” de angajator pare sa
imbunatateasca cele trei valori esentiale ale angajarii: momentul angajarii, costul cu
recrutarea si calitatea angajarii. Optzeci si patru la suta dintre angajati ar lua in

121 Bazat pe: Lievens, 2007, Employer branding in the Belgian Army: The importance of instrumental and symbolic beliefs for potential applicants,
actual applicants, and military employees. Human Resource Management (special issue: Human Resource Management and Leadership Lessons
from the Military), Vol. 46, No. 1, p. 51-69: 51-52; Jain, V., Pal, R. (2012). Importance of Employer Branding in Business Up-Gradation.
International Journal of Research in IT & Management, Vol. 2, No. 11, p. 68-75: 70-72; Bondarouk, T., Ruél, H., Weekhout, W. (2012). ,,Brandul”
de angajator si efectul sdu asupra atractivitatii organizationale prin intermediul World Wide Web: Rezultatele studiilor cantitative si calitative
combinate. Lucrare prezentata la cea de-a 4-a Conferinta internationalad de e-MRU , Inovatie, creativitate si e-MRU”, 28-29 martie, la Nottingham,
Regatul Unit: 41-43; Pahor, M., Franca, V. (2012). Forta ,brandului” de angajator: Influente si implicatii pentru recrutare. Journal of Marketing
and Management, Vol. 3, No. 1, p. 78-122.: 100; Kudret, S. (2014). “Brandingul” experientei in ocuparea fortei de munca. Lucrare prezentata la
Conferinta Internationalad Tendinte de Marketing ESCP Europe, 24 - 25 ianuarie, la Venetia, Italia: 13-17.

187



considerare parasirea locului de munca actual daca li s-ar oferi un alt rol intr-o
companie cu o reputatie excelenta'?2.

267. ,Brandul” de angajator este relevant in managementul talentelor. Deoarece
procesul de angajare se concentreaza asupra viitorului angajat si face din intregul
proces o experienta semnificativa, ,,brandul” de angajator are puterea de a crea o
legatura valoroasa cu angajatii inainte, in timpul, si dupa procesul de angajare. Aceasta
metoda RU ajuta la pastrarea unui talent bun si managementul talentelor genereaza
retentie si implicare in randul angajatilor prezenti si viitori cu scopul general al
performantei individuale si organizationale.

268. »Brandul” de angajator cuprinde un sistem complex de parti interesate,
instrumente, canale care trebuie valorificate si adaptate la rezultatele preconizate.
Diversii factori care trebuie sa fie inclusi in modelul de ,,brand” de angajator pot fi
folositi pentru a adapta, tinti si transmite mai bine mesaje cheie de comunicare catre
un public specific. Figurile 27 si 28 prezinta complexitatea conceptelor si canalelor in
acest proces.

122 Conform datelor agregate de platformele de cdutare de locuri de muncd, cum ar fi Glassdoor. Disponibil la:
https://www.glassdoor.com/employers/blog/recruiting-tips-for-companies-with-bad-reputations/

188



https://www.glassdoor.com/employers/blog/recruiting-tips-for-companies-with-bad-reputations/

Figura 20 Ecosistemul ,bravndului” de angajator'
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123 Brett Minchington, The Employer Branding Ecosystem, 29 septembrie 2017. Disponibil la: https://www.brettminchington.com/single-post/2017/09/29/The-Employer-Branding-Ecosystem-V2
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III

6.2 Recomandari privind ,brandul” de angajator pentru

administratia publica

269. Doua treimi din statele membre UE recunosc utilizarea ,brandului” de
angajator in administratia publica. Nouasprezece state membre ale UE au raportat
in 2017 ca ,,brandul” de angajator a fost o chestiune relevanta pentru acestea si ca au
adoptat masuri si au planificat noi strategii pentru anii urmatori (Estonia, Polonia,
Republica Ceha etc.)'”. Principalele activitati desfasurate pentru modelarea
,brandului” au cuprins:

e anunturi cu privire la posturile vacante distribuite in ziare, pe Twitter si
Facebook;

e crearea unei retele pentru dezvoltarea imaginii angajatorului si un grup de
lucru mai mic pentru a spori cooperarea;

e oferirea de sute de stagii pentru studenti din universitati;
e participarea la targuri de locuri de munca;

e crearea unei platforme de internet unde sa fie prezentate toate posturile
vacante din sectorul public.

270. Functia publica din Romania beneficiaza de anumite conditii care pot fi
valorificate pentru a face din administratia publica un angajator preferat. Doua
directii principale pot fi deja luate in considerare la pregatirea masurilor de ,,branding”
al angajatorului: siguranta locului de munca in administratia publica'® si salariul
competitiv'?, Tn plus, ANFP ar trebui s& identifice si s& comunice si alte elemente din
cele trei dimensiuni catagrafiate in sectiunea 6.1 de mai sus (oportunitati de invatare,
perspective de cariera, scheme de mobilitate, misiuni atractive).

271. ANFP ar trebui sa prezinte public rezultatele. Odata cu aparitia primelor
rezultate ale concursului national, ANFP ar trebui sa se bazeze pe succesul initial si sa
il impartaseasca publicului larg.

272. ,Brandingul” angajatorului trebuie comunicat in mod corespunzator, atat pe
plan intern (bloguri, buletine informative, e-mail, conferinte, intranet), cat si pe plan
extern (retele de socializare - LinkedIn, site-uri web pentru angajari si dezvoltarea

1247 2017, Estonia a efectuat un sondaj intre membrii EUPAN despre experienta lor in ceea ce priveste ,brandul” de angajator in administratia
publicd. Doudzeci si sase de tari si CE au raspuns la chestionar.

125 Intrucat fluctuatia personalului este in prezent scizutd in administratia publicd (sub 3%, conform Analizei-Diagnostic de referinté elaboraté de
BM in cadrul RAS MRU).

126 Tn conformitate cu datele analizate in Metodologia de monitorizare a politicii de salarizare in sectorul public (livrabilul 2.3 din cadrul RAS MRU)
si Tn Raportul privind competentele si posturile din administratia publica din Romania (rezultatul 3 din cadrul RAS MRU).
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carierei, postari de locuri de munca, participare la targuri de locuri de munca, utilizare
de ambasadori de brand, diseminare de videoclipuri de recrutare si programe de
recomandari ale angajatilor)

273. Un slogan bun influenteaza eficacitatea campaniei de comunicare, iar ANFP
ar trebui sa ia in considerare sa investeasca intr-un slogan. Multe tari din UE au
elaborat un slogan ca parte a eforturilor lor de ,,branding” al angajatorului, asa cum se
prezinta mai jos.

= Luxemburg: ,,Commit yourself to the service of the citizen” -
«Engagez-vous au service du citoyen » (,,Angajati-va in slujba
cetateanului”).

= Elvetia: ,,Switzerland - Our Company” (,,Elvetia - Compania

S LO&A N noastra”)
= Letonia: ,You are Latvia - get involved and do!” (,,Tu esti Letonia

- implica-te si actioneaza!”)

» Finlanda: ,,Make a difference - jobs that count” (,,Faceti
diferenta - locuri de munca care conteaza”)

= Olanda: ,,Working for the Central Government is working for The
Netherlands” (,,Sa lucrezi pentru administratia centrala inseamna
sa lucrezi pentru Olanda”)

= Bulgaria: ,,We work for the people”(,,Lucram pentru popor”)

|

274. ANFP ar trebui sa-si imbunatateasca prezenta online si offline. Pentru
eficienta, ANFP ar trebui sa ia in considerare sa combine canalele traditionale cu cele
moderne, sa identifice ambasadorii de ,brand” care pot disemina mesajul (sa fie
incurajati sa distribuie continutul de impact - videoclipuri, bloguri, fotografii, povesti,
tweet-uri, GIF-uri, articole), sa intre in parteneriat cu societatea civila, mediul
academic, ONG-uri, in acest demers. In acest proces, este important ca toate
modificarile operationale care urmeaza sa fie implementate in urmatorii ani in ceea ce
priveste recrutarea sa fie explicate in detaliu, astfel incat publicul sa poata intelege si
retine informatii relevante.

275. ANFP si institutiile publice, in general, ar trebui sa utilizeze retelele de
socializare pentru a amplifica ,,Brandul” de angajator, pentru a implica si a atrage
candidati remarcabili. Tot ce este incarcat pe retelele de socializare are sanse mari
sa devina viral rapid. Prin intermediul retelelor de socializare, recrutorii pot ajunge la
solicitanti potentiali in diferite etape ale procesului de recrutare, precum si la
candidatii pasivi. De asemenea, acest lucru poate facilita mai usor legatura cu
generatia mai tanara si o poate atrage.

276. ANFP ar trebui sa imbunatateasca pagina web de recrutare, oferindu-i o nota
personala si prietenoasa si sa includa informatii organizationale relevante, precum
fotografii ale echipei, citate ale angajatilor si marturii.

191



277. ANFP ar trebui sa se concentreze pe imbunatatirea experientei candidatului.
Concursul national, daca este desfasurat si anuntat in mod corespunzator, ar fi o
oportunitate excelenta de a schimba perceptiile. Mesajele ar trebui sa se concentreze
pe modificarile dorite: transparenta imbunatatita, proces de depunere a candidaturii
simplificat, procese bazate pe merite si fara suport de hartie. ANFP si institutiile
publice implicate ar trebui sa fie receptivi fata de nevoile candidatilor, sa trimita
actualizari permanente si sa demonstreze tratament respectuos pe parcursul intregului
proces, sa ofere o interfata de utilizator usor de utilizat pentru depunerea candidaturii
online, sa ofere un cadru clar pentru procesul de angajare, sa stabileasca asteptari
clare de la inceput si sa inchida procesul o data ce toate etapele de recrutare sunt
finalizate.

278. ANFP ar trebui, de asemenea, sa imbunatateasca comunicarea interna pentru
a stimula implicarea angajatilor si a genera experiente mai placute ale acestora .
Printr-o mai buna comunicare interna, angajatii vor fi incurajati sa lucreze impreuna
pentru un scop comun, promovand un simt al comunitatii si creand o cultura
organizationala coeziva.

279. Institutiile publice ar trebui sa ia in considerare feedback-ul angajatilor lor
pentru a imbunatati procesele de resurse umane, ceea ce va contribui la
consolidarea reputatiei pe termen lung. Sondajul anual in randul personalului'?’ care
va fi elaborat de ANFP ar trebui sa permita dezvoltarea in continuare a proceselor de
resurse umane si a experientei angajatilor in administratia publica, deoarece acest
lucru va avea impact asupra reputatiei externe.

280. Exemple practice de campanii de ,branding” ale administratiei publice in (((
calitate de angajator sunt disponibile in Anexa 8.

127 Asa cum se recomanda in Analiza-Diagnostic de referintd elaboratd in cadrul RAS MRU.
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ANEXE

ANEXA 1: ETAPELE PROCESULUI DE RECRUTARE

Etara 1:_Planificarea procesului de recrutare. intregul proces de recrutare incepe
cu planificarea fortei de munca si elaborarea si avizarea unui plan de recrutare.
Rezultatele acestei etape vor determina tipul de abilitati si cunostinte care vor fi atrase
si selectate in continuare, atat de maniera generala pentru administratia publica, cat
si de maniera specifica pentru fiecare institutie in parte. Prin urmare, ar trebui sa se
acorde o atentie sporita in scopul asigurarii calitatii procesului in aceasta etapa.
Planificarea fortei de munca si planul de recrutare reprezinta fundamentele care
influenteaza profilurile viitorilor angajati din sectorul public.

Planificarea fortei de munca poate fi definita ca o identificare si analiza sistematica
a ,ceea ce are nevoie o organizatie in ceea ce priveste amploarea, tipul si calitatea
fortei de munca pentru a-si atinge obiectivele”. Aceasta permite administratiilor
publice sa aiba un numar adecvat de persoane cu abilitati potrivite pe postul potrivit.
Aceste practici ajuta administratiile publice sa sporeasca eficienta, capacitatea de
raspuns si calitatea in furnizarea serviciilor”. 128

Etapa 1.1 Planificarea fortei de munca

Actiuni principale Fiecare institutie isi identifica nevoile sale institutionale din
punct de vedere al efectivului de personal si nevoilor de
competente, care trebuie acoperite prin recrutare externa,
promovari interne si prin mobilitate
Nevoile institutionale de recrutare sunt trimise catre ANFP
(ANFP este responsabila pentru aprobarea planului de recrutare
- a se vedea etapa 1.2.)

Pe baza nevoilor de recrutare aprobate, fiecare institutie
intocmeste fise de post specifice, corelate cu cadrele de
competente relevante.

Conditii prealabile Linii directoare armonizate stabilite privind procesul de analiza
a postului si de planificare a fortei de munca

128 https://www.oecd.org/gov/pem/workforceplanningandmanagement.htm
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Formarea departamentelor de resurse umane pentru
coordonarea planificarii fortei de munca in institutiile lor
Corelarea cu planificarea strategica institutionala;

Cadrul de competente si fise de post standardizate intrate in

vigoare
Cronologie si Anual, la sfarsitul anului pentru anul urmator (pentru un orizont
durata de timp de trei ani). Din septembrie pana in noiembrie (trei
luni)

Actori responsabili ANFP
Departamentele de resurse umane din fiecare institutie
Superiorii ierarhici directi din cadrul institutiei
Conducatorul institutiei

Planul de recrutare reprezinta un document centralizat, care include forta de
munca necesara si posturile vacante planificate pentru recrutarea in institutiile
publice centrale pentru cel mult urmatorii trei ani. Planul de recrutare este
elaborat de catre ANFP si aprobat de catre Guvern'?,

Etapa 1.2 Plan de recrutare

Actiuni principale  ANFP primeste nevoile de personal stabilite de institutii
ANFP grupeaza profilurile necesare pe categorii de posturi si
domenii specifice, dupa caz
ANFP pregateste Planul de recrutare
ANFP initiaza consultari cu actorii principali si cotele vor fi
negociate (actori guvernamentali, sindicate, consilii prevazute
de lege)
ANFP planifica campaniile de recrutare pentru fiecare an,
inclusiv perioade de timp, resurse, elaborarea testelor,
componenta comisiilor de selectie etc.
Cand este relevant, si in functie de grupul de candidati
disponibil, posturile vacante pot fi ocupate selectand candidatii
din listele de rezerva stabilite prin procedurile anterioare de
recrutare si selectie
Planul de recrutare este aprobat de catre Guvern.

Conditii prealabile Fisele de post standardizate si cadrul de competenta intrate in

vigoare
Cronologie si In noiembrie - decembrie, in fiecare an, pentru anul urmator.
durata Durata:

O luna pentru elaborare

129 A se vedea detalii in art. 401, alin 1 lit. (r) si art. 467, alin.l 5 din Codul administrativ.
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O luna pentru procedurile de consultare
Actori responsabili ANFP - pentru colectarea, redactarea si parcurgerea procesului

de consultare privind Planul de recrutare
Guvernul - pentru consultare, negociere si aprobare

Etapa 2. Publicitate. Aceasta etapa presupune publicarea posturilor vacante si

derularea campaniilor de constientizare si publicitate care vizeaza atragerea
candidatilor pentru procedurile de recrutare viitoare.

Etapa 2 Publicitate

Actiuni principale Dupa aprobarea Planului de recrutare, ANFP pregateste planul
pentru campaniile publicitare, incluzand cel putin urmatoarele
canale si actiuni de comunicare: participarea la targuri de
locuri de munca, organizarea de campanii de constientizare in
universitati si alte medii profesionale, organizarea campaniilor
personalizate pe retelele de socializare, organizarea ,,Zilelor
portilor deschise”, publicare in ziare de larga circulatie; site-
uri internet dedicate pentru locuri de munca in administratia
publica; Monitorul Oficial; networking (construirea relatiilor)
cu asociatii profesionale si agentii de headhunting (agentii de
recrutare) etc.

Campaniile pre-publicitare ar trebui initiate imediat ce Planul
de recrutare este aprobat.

Campania publicitara oficiala este deschisa cu cel putin 30 de
zile nainte de inceperea procesului de depunere a candidaturii
Anunturile publicate in timpul campaniilor pre-publicitare si
publicitare ar trebui sa includa informatii despre:

e Denumirea postului*

e Cadrul organizational (descrierea organizatiei si
serviciul/biroul) *

e Locul de desfdsurare a activitatii

e Sarcinile de serviciu*

e Calificari*

e Cadrul de competente*

e Salariu si beneficii

e Conditii de lucru

e Procedura de selectie (interval de timp, etape, criterii de
evaluare etc.)

* derivat din fisa postului; detaliat pe baza etapei procesului
de recrutare

Conditii prealabile Implementarea si utilizarea fiselor de post standardizate si a
cadrului de competente
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Pachet de materiale de comunicare finalizat
Retele cu diferite comunitati profesionale infiintate
Cronologie si Campaniile pre-publicitare (cel putin doua campanii pe an) cu
durata o durata de o luna fiecare
Campaniile publicitare (inainte de fiecare sesiune de recrutare)
cu o durata de 30 de zile
Actori responsabili ANFP in parteneriat cu centrul Guvernului si/sau ministerele de
resort (in functie de posturile vacante scoase la concurs)

ttapa 2. Selectarea si numirea comisiei de selectie. O comisie de selectie va fi

propusa si numita pentru a pregati si operationaliza intreg procesul de recrutare.
Comisia de selectie se va ocupa cu evaluarea candidatilor.

Selectarea si numirea comisiei de selectie

Actiuni principale  ANFP elaboreaza un plan cu privire la operationalizarea
comisiilor de selectie pe tot parcursul anului, indicand
membrii supleanti, dupa caz;

ANFP va initia procedura de selectare a membrilor comisiei de
selectie din cadrul grupului existent;

Planul de operationalizare a comisiilor de selectie este avizat
electronic de institutiile publice centrale prin intermediul
platformei online pentru concursul national (care ar trebui sa
aiba un modul pentru specialistii in domeniul resurselor umane
care au fost instruiti si care au competentele de a fi membri
ai comisiei de selectie) ;

Formare initiala derulata.

Conditii prealabile Infiintarea unui grup de potentiali membri ai comisiilor de
selectie, din care sa faca parte reprezentanti ai administratiei
publice, ai mediului academic si ai asociatiilor profesionale;

Organizarea formarii intensive privind evaluarea
competentelor pentru un grup de experti din administratia
publica;

Cadrul de competente implementat;
Linii directoare  adoptate pentru selectarea  si
operationalizarea comisiilor de selectie;
Planul de recrutare.
Cronologie si In perioada ianuarie-februarie a fiecarui an;

durata Durata: 10 zile pentru selectie, planificare si avizare;
Alocarea de catre comisiile de selectie va fi confirmata cu
doua saptamani inainte de deschiderea procedurii de selectie
Actori responsabili  ANFP
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ttapa 4. Procesul de depunere a candidaturii. Procedura de depunere a

candidaturii ar trebui sa fie realizata online, pentru a optimiza procesul si pentru
a minimiza riscurile potentiale, precum documentatie pierduta, erori de procesare
etc. Prin urmare, o platforma digitala trebuie conceptualizata, dezvoltata si
implementata, permitand colectarea candidaturilor si dezvoltarea unei baze de date
care va acoperi toate etapele succesive ale procedurii de recrutare (rezultatele
testelor, preselectie, grupare etc.).

Etapa 4 Procesul de depunere a candidaturii

Actiuni principale  ANFP elaboreaza Ghidul candidatului care urmeaza sa fie
publicat pe pagina sa de Internet, impreuna cu anuntul
publicitar. Ghidul va oferi detalii despre cum sa se completeze
electronic formularul de depunere a candidaturii;
ANFP se va asigura ca simulari de teste sunt disponibile online
pentru candidatii potentiali;
ANFP va infiinta un centru dedicat de asistenta pentru
concurs'30;
Odata ce procesul de depunere a candidaturii este deschis,
ANFP va trimite notificari membrilor comisiilor de selectie
pentru a se asigura de disponibilitatea acestora in perioada de
evaluare;
O notificare privind data de inchidere a procesului de depunere
a candidaturii va fi publicat pe pagina de Internet ANFP cu
doua zile inainte de termen;
Primirea si inregistrarea documentelor de candidatura (online;
pentru cazurile in care accesul la platforma online nu este
posibil, documentele in format fizic sunt acceptate);
Informarea candidatilor.

Conditii prealabile Documentele strategice si operationale realizate in etapele

anterioare

Sistemul TIC necesar pentru organizarea concursului national
Cronologie si Probabil de doua ori pe an/anual
durata Durata: 15 zile calendaristice

Actori responsabili  ANFP

130 faza initiald, centrul de asistentd va fi echipat cu o linie de telefonie fixd si adres3 de e-mail dedicats. Acesta ar putea evolua intr-un centru
de asistenta multimodal, permitand interactiunea pe mai multe canale cu ,clientii”.
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ttapa 5: Verificarea eligibilitatii. Verificarea eligibilitatii se refera la verificarea

tuturor conditiilor prealabile care trebuie indeplinite de catre un candidat inainte
de a participa la etapa de testare a competentelor generale si specifice.

Verificarea eligibilitatii
Actiuni principale  Verificarea documentelor (doar electronic);
Verificarea cerintelor (doar electronic);
Preselectia (doar electronic);
Comunicarea cu candidatii (doar electronic);
Etapa de contestatie.

Conditii prealabile Sistemul informatic implementat;
Linii directoare pentru depunerea candidaturii si formulare
clar definite si comunicate
Cronologie si Imediat dupa incheierea procesului de depunere a
durata candidaturii. Durata: 2 saptamani

Actori responsabili ANFP

ttapa (. _Testarea preliminara; Aceasta etapa consta in administrarea testelor

preliminare care vizeaza verificarea a unui numar de competente generale
considerate obligatorii pentru un anumit grup de posturi/functii. Tn aceasta categorie
pot fi incluse stapanirea unei limbi straine, abilitati informatice, testare verbal-
numerica, cunostinte generale despre administratia publica etc. Aceasta etapa este
eliminatorie.

Etapa 6 Testare preliminara

Actiuni principale Invitarea candidatilor la teste;
Desfasurarea testarii (electronic);
Evaluarea testului (eliminare);
Preselectie;
Informarea candidatilor;
Etapa de contestatie.
Conditii prealabile Elaborarea testelor sau achizitia programelor relevante de
testare;
Cadrul de competente implementat;
Fise de post standardizate utilizate.
Cronologie si Cel putin doua saptamani dupa ce verificarea eligibilitatii este
durata finalizata;
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Durata: o zi, cu posibilitatea ca solicitantii sa aleaga intre
diferite date disponibile pentru organizarea categoriilor de

teste prevazute.

Actori responsabili

ANFP

Testarea preliminara urmareste sa evalueze un set specific sau general de abilitati si
cuprinde intrebari cu mai multe variante de raspuns si un interval de timp predefinit in
care sa se completeze. Testarea

preliminara va  fi

realizata

electronic.

Testarea preliminara ar trebui sa
includa:

V.

. Testele de limbi

. Testele de

Testul de cunostinte
TIC(pentru unele categorii de

posturi)

straine
(pentru unele categorii de
posturi)

aptitudine
(pentru toate posturile)

Testele de cunostinte
generale (pentru  toate

posturile) - pentru a evalua
cunostintele generale
necesare pentru a lucra ca
functionar public, dar nu se
vor concentra pe cunoasterea
unor texte juridice specifice,
Ci pe capacitatea de a utiliza
informatia respectiva.

Testare preliminara (de obicei

teste de aptitudine)

>

Y VY

Test de rationament numeric.
Folosit pentru a identifica
modul in care candidatii
interpreteaza datele

Test de rationament verbal.
Test de rationament inductiv.
Acestea solicita candidatilor
sa identifice tendintele sau
modelele

Test de rationament logic. Are
drept scop evaluarea
abilitatilor candidatilor de a
ajunge la o concluzie sau o
decizie, pe baza informatiilor
furnizate

Test de identificare a erorilor.
Evalueaza capacitatea de a
identifica rapid toate erorile
din seturi complexe de date

Etapa 7. Centru de evaluare/testare avansata: Aceasta etapa are ca scop evaluarea

competentelor generale de baza definite pentru profilul postului care a fost scos la
concurs. Poate fi operationalizat pe suport de hartie, folosind metodele traditionale




de evaluare sau poate fi realizat printr-un centru de evaluare, cu instrumente complexe
de evaluare adaptate fiecarui profil de post.

Etapa 7 Centru de evaluare/testare avansata

Actiuni principale Invitarea candidatilor;
Pregatire (sali pentru intalniri individuale, de grup si pentru
interviu, echipamente tehnice si de suport si rechizite de
birou)
Desfasurarea testarii;
Evaluarea testului;
Preselectie;
Informarea candidatilor;
Crearea grupului de candidati selectati (lista de rezerva cu
candidati pentru nevoile viitoare de recrutare).
Conditii prealabile  Elaborarea testului (aceasta etapa poate fi implementata ca
parte a procedurii de planificare);
Formarea comisiei de selectie;
Masuri de siguranta pentru asigurarea confidentialitatii si de
prevenire a conflictelor de interese;
Cadrul de competente implementat.
Cronologie si Cel putin doua saptamani dupa administrarea testelor
durata preliminare;
Durata: 5-10 zile lucratoare (pe baza grupului de posturi scoase
la concurs, pentru o medie de 100 de candidati)

Actori responsabili  Comisia de selectie; ANFP

Etara 9: Gestionarea grupului de candidati selectati: Rezultatele concursului

national vor fi inregistrate in baza de date a ANFP, fiind pastrate si actualizate
pentru o perioada de trei ani. Aceasta etapa se refera la managementul grupului de
candidati selectati prin concurs national. Desi concursul nu va fi finalizat odata cu
alegerea candidatilor preselectati, ar trebui sa se dezvolte proceduri clare de lucru si
interactiuni cu institutiile si sa se mentina schimburi regulate intre ANFP, candidatii
preselectati si institutii.

Gestionarea grupului de candidati selectati

Actiuni principale ANFP gestioneaza baza de date care cuprinde candidatii
selectati
Candidatii declarati admisi vor fi informati cu privire la
reglementarile si procedurile de lucru necesare actualizarii
profilului lor si pentru a aplica la procedurile de selectie pe post
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deschise de ministerele de resort, in cea de-a doua etapa a
procesului

ANFP transmite institutiilor centrale de recrutare o notificare
despre disponibilitatea listei de candidati selectati in portalul
de recrutare

Institutiile centrale vor putea consulta profilul individual al
grupului de candidati selectati in baza de date a ANFP (sistemul
TIC pentru concursul national va oferi conditiile tehnice pentru
acest lucru)

Conditii prealabile

Toate etapele anterioare
Sistemul informatic implementat

Cronologie si
durata

In continud derulare
Candidatii selectati vor fi eligibili pentru a doua etapa din
cadrul procedurii de recrutare pentru o perioada de 3 ani

Actori responsabili

ANFP
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' ANEXA 2: CENTRUL DE EVALUARE

Informatiile din aceasta anexa au fost stranse pe baza datelor generale din analiza
experientei internationale, dar mai ales din experienta practica impartasita de expertii
in domeniul resurselor umane care lucreaza in Centrele de evaluare din Romania
(pentru sectorul privat).

Fluxul Centrului de evaluare

(1) Anuntarea obiectivului si structurii Centrului de evaluare (comunicare)
(2) Definirea listelor de participanti

(3) Rezervarea spatiului (sali de conferinte etc.)

(4) Invitarea participantilor la Centrul de evaluare

(5) Configurarea platformei on-line (daca este necesar)

(6) Tiparirea materialelor (exercitii, agende)

(7) Numirea si calibrarea evaluatorilor pe baza modelului de competente care
trebuie respectat

(8) Numirea si pregatirea Pontatorului (Timekeeper)

(9) Initierea activitatilor Centrului de evaluare (introducere, observare, joc de
rol, notare)

(10) Realizarea rapoartelor individuale
(11) Comunicarea rezultatelor

(12) Recomandari de dezvoltare (optional - in cazul Centrului de dezvoltare)
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Persoanele implicate in organizarea unui Centru de evaluare

Toti membrii personalului oricarui centru de evaluare trebuie sa fie calificati si instruiti
corespunzator pentru a-si indeplini functiile in mod consistent, precis si eficient.
Acestia ar putea fi:

Coordonatorul Centrului de Evaluare supravegheaza toate operatiunile centrului de
evaluare.

Aceasta persoana este responsabila pentru:

v

v

primirea listei de candidati care vor participa la Centrul de evaluare (candidatii
care au fost validati pentru eligibilitate si care au trecut testarea abilitatilor
generale);

numirea evaluatorilor pentru fiecare concurs de recrutare si desemnarea
echipelor de evaluatori (minimum 2 evaluatori pentru fiecare echipa de evaluare,
pentru a mentine obiectivitatea);

rezervarea unitatilor necesare (numarul de sali necesare este egal cu numarul
comisiilor de evaluare plus una pentru introducere si pregatire);

invitarea candidatilor la Centrul de evaluare prin e-mail comunicand obiectivul
evaluarii, profilul competentelor si nivelul de performanta preconizat pentru a
reusi la concurs;

centralizarea rezultatelor si rapoartelor de la echipele de evaluatori.

Administrator Centru de evaluare

Aceasta persoana este responsabila pentru:

v

v

v

tiparirea tuturor materialelor, exercitiilor, agendei necesare Centrului de
evaluare;

organizarea materialelor pentru participanti si evaluatori (inclusiv agenda zilnica,
setul de exercitii al evaluatorului, fisa de observatie) si punerea tuturor acestora
intr-un dosar personal (unul pentru fiecare evaluator);

pregatirea salilor in functie de numarul echipelor de evaluare.

Evaluatorii evalueaza performanta candidatului in functie de profilul competentelor
convenite pentru functia respectiva de functionar public. Acestia lucreaza intotdeauna
in echipe de minimum 2 persoane.

Aceste persoane sunt responsabile pentru:

v

v

interactiunea cu candidatii in timpul exercitiilor derulate in Centrul de evaluare,
si anume interpretarea rolurilor atribuite in functie de exercitii;

evaluarea comportamentelor cerute prin intrebari;

facilitarea de oportunitati pentru participanti de a dovedi toate comportamentele
cheie cerute;
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v' inregistrarea comportamentelor prin notarea verbatim a cuvintelors spuse de
participanti, fara a le interpreta;

a se asigura ca notitiele si materialele sale nu sunt vazute de persoane
neautorizate in timpul pauzelor

inregistrarea in scris a comportamentelor conform metodologiei utilizate;
inregistrarea rezultatelor conform metodologiei (posibilitate - platforma on-line);
emiterea rapoartelor individuale

v' trimiterea rezultatelor catre coordonatorul Centrului de evaluare.

<

AN

Pontatorul supravegheaza participarea candidatului la Centrul de evaluare.
Aceasta persoana este responsabila de:

v’ a se asigura ca programul fiecarui participant este respectat

v ainmana fiecarui participant a exercitiului adecvat la momentul potrivit

v a avertiza fiecare participant de expirarea timpului de pregatire individuala cu
15 si respectiv 5 minute inainte de termen;

v’ a se asigura ca trimite fiecare participant in sala in care acesta va interactiona
cu evaluatorii si se va asigura ca participantii iau foile de lucru si toate
insemnarile pe care le-au facut in timpul pregatirii;

v a colecta materialele din sala la sfarsitul zilei.

Candidatul participa la evaluare la Centrul de evaluare pentru postul pentru care s-a
inscris.

Aceasta persoana este responsabila de:

v' a-si confirma prin e-mail participarea la Centrul de evaluare;

v ase asigura ca nu intarzie;

v’ a participa la toate exercitiile din cadrul Centrului de evaluare, conform agendei
primite pentru ziua respectiva;

v/ a asigura confidentialitatea documentelor pe care le primeste in timpul
exercitiilor (si anume, a nu face fotografii la exercitiile primite, a nu lua acasa
materialele pe care le primeste etc.).

Persoana responsabila cu asistenta sistemelor TIC asigura securitatea electronica,
siguranta si suportul TIC necesare.

Aceasta persoana este responsabila pentru:

v’ asigurarea suportului tehnic pentru platforma on-line (daca se utilizeaza);
v" incarcarea numelor participantilor si informatiilor conexe in sistemul on-line.

Expert Centru de evaluare
Aceasta persoana este responsabila pentru:

v' conceperea exercitiilor in functie de profilul competentelor pentru fiecare post.
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Rolurile pot fi cumulate, o singura persoana poate acoperi mai multe sarcini, daca este
nevoie.

Tabelul 27: Roluri v Centrul de evaluare

Coordonator Administrator Suport Evaluatori Pontator Expert

Centru de Centru de TIC Centru
evaluare evaluare de
evaluare
X X
X X
X X

Resurse umane necesare - estimare

Numar de RU pentru Numar Numarul de
competente  Centrul de de ore  candidati/zi/echipa
Evaluare - 1 pe zi
Zi
Nivel de 4 Coordonator 4 8
executie Centru de
evaluare
Administrator 2
Centru de
evaluare
Suport TIC 1

Evaluatori (2 | 8/fiecare
per echipa) evaluator

Pontator 8
Managerii 5 Coordonator 4 4
tehnici si Centru de
de nivel evaluare
mediu Administrator 2
Centru de
evaluare
Suport TIC 1
Evaluatori (2 | 8/fiecare
per echipa) evaluator
Pontator 6
Tnalti 6 Coordonator 4 3
functionari Centru de
publici evaluare
Administrator 2
Centru de
evaluare
Suport TIC 1
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Evaluatori (2 | 8/fiecare
per echipa) evaluator

Pontator 6
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' ANEXA 3: PREZENTARE GENERALA A PROCESULUI PENTRU OPTIUNEA 1.1.
- CENTRU DE EVALUARE INTERN

Etapa/Actiune

Actor

Descriere

Planificarea recrutarii

Planificarea fortei de munca

Ministere de resort

Analiza postului; Identificarea nevoilor fortei de munca; elaborarea
fiselor posturilor specifice;
Comunicarea catre ANFP

Plan de recrutare

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Elaborarea planului; consultari cu actorii principali; plan aprobat
de catre Guvern

Publicitate

ANFP - departamentul

Elaborarea anuntului de recrutare; publicarea in mass media

insarcinat cu
recrutarea

insarcinat cu selectata; implementarea campaniilor de constientizare si
recrutarea publicitate

Selectarea si numirea comisiei de selectie
ANFP - departamentul | Selectarea membrilor din grupul de experti; programarea

reuniunilor/interventiilor acestora/ organizarea instruirii initiale

Procesul de depunere a candidaturii
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ANFP - departamentul | Realizat electronic, printr-o platforma online de depunere a
insarcinat cu candidaturii; centru telefonic de asistenta pentru a oferi clarificari
recrutarea si informatii solicitantilor

Verificarea eligibilitatii

Verificarea documentelor ANFP - departamentul | Verificarea completarii cererilor si documentatiei anexate

insarcinat cu
recrutarea

Eliminarea candidatilor a caror cerere nu este completa (sau se
solicita candidatilor sa prezinte informatiile/documentatia lipsa)

Verificarea cerintelor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Verifica daca sunt indeplinite cerintele
Elimina candidatii care nu indeplinesc cerintele

Preselectie

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Intocmirea unei liste cu candidatii declarati admisi

Informarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Informeaza candidatii declarati admisi si 1i invita la testarea
preliminara

Testare preliminara

Elaborarea testului

ANFP - prin licentele
cumparate

Conceperea testelor si criteriilor de evaluare

Pregatire

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Pregatirea salilor, echipamentelor si materialelor pentru diferite
teste

Invitarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

(de obicei parte a etapei anterioare)

Testarea

ANFP - prin licentele
cumparate

IntAmpinarea si informarea candidatilor
Desfasurarea testelor in conditii controlate
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Evaluarea

ANFP - prin licentele
cumparate si Comisia
de selectie

Evaluarea si clasificarea in functie de criterii stabilite anterior

Preselectie

Comisia de selectie si
ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Eliminarea candidatilor care nu au promovat
Elaborarea unei liste pe grade cu candidatii care au promovat

Informarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Informeaza candidatii care au promovat si 1i invita la testarea
avansata

Testare avansata

Elaborarea testului

Centrul de evaluare al
ANFP si Comisia de
selectie

Conceperea testelor si criteriilor de evaluare
Conceperea procedurilor de selectie prin mai multe metode si
criteriilor de evaluare

Invitarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu

(de obicei parte a etapei anterioare)

recrutarea
Testarea Centrul de evaluare al | intAmpinarea si informarea candidatilor
ANFP si Comisia de Desfasurarea testelor in conditii controlate
selectie
Evaluarea Centrul de evaluare al | Evaluarea si clasificarea in functie de criterii stabilite anterior

ANFP si Comisia de
selectie

Preselectie

Centrul de evaluare al
ANFP si Comisia de
selectie

Eliminarea candidatilor care nu au promovat
Elaborarea unei liste pe grade cu candidatii care au promovat

Informarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Informeaza candidatii care au promovat si i invita la interviu
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Gruparea ANFP - departamentul | Include candidatii care au promovat in baza de date pentru lista de
nsarcinat cu rezerve a candidatilor
recrutarea

ANFP

Actualizarea informatiilor; corespondenta periodica cu candidatii
preselectati si cu institutiile

Organizatie de Semnarea ordinului de numire/contractului de munca
recrutare Ceremonia de acceptare/semnare

(conducatorul Publicarea in Monitorul Oficial

organizatiei)
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'ANEXA 4: PREZENTARE GENERALA A PROCESULUI OPTIUNII 1.2. - CENTRU
DE EVALUARE EXTERN

Etapa/Actiune

Planificarea fortei de munca

Actor

Descriere

Ministere de resort

Analiza postului; Identificarea nevoilor fortei de munca;
elaborarea fiselor posturilor specifice;
Comunicarea cu ANFP

Plan de recrutare

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

ANFP - departamentul

Elaborarea planului; consultari cu actorii principali; plan aprobat
de catre Guvern

Elaborarea anuntului de recrutare; publicarea in mass media
selectata; implementarea campaniilor de constientizare si
publicitate

Selectarea membrilor din grupul de experti; programarea
reuniunilor/interventiilor acestora/ organizarea instruirii initiale

Realizat electronic, printr-o platforma online de depunere a
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insarcinat cu
recrutarea

candidaturii; centru telefonic de asistenta pentru a oferi
clarificari si informatii solicitantilor

Verificarea eligibilitatii

Verificarea documentelor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Verificarea completarii cererilor si documentatiei anexate
Eliminarea candidatilor a caror cerere nu este completa (sau
solicita candidatilor sa prezinte informatiile/documentatia lipsa)

Verificarea cerintelor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Verifica daca sunt indeplinite cerintele
Elimina candidatii care nu indeplinesc cerintele

Preselectie

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Intocmirea unei liste cu candidatii declarati admisi

Informarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Informeaza candidatii declarati admisi si 1i invita la testarea
preliminara

Testare preliminara

Elaborarea testului

ANFP - prin licentele
cumparate

Conceperea testelor si criteriilor de evaluare

Pregatire

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Pregatirea salilor, echipamentelor si materialelor pentru diferite
teste

Invitarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu

(de obicei parte a etapei anterioare)

recrutarea
Testarea ANFP - prin licentele | IntAmpinarea si informarea candidatilor
cumparate Desfasurarea testelor in conditii controlate
Evaluarea ANFP - prin licentele | Evaluarea si clasificarea in functie de criterii stabilite anterior

cumparate si Comisia
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de selectie

Preselectie

Comisia de selectie si
ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Eliminarea candidatilor care nu au promovat
Elaborarea unei liste pe grade cu candidatii care au promovat

Informarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Informeaza candidatii care au promovat si i invita la testarea
avansata

Testare avansata

Elaborarea testului

Invitarea candidatilor

Testarea

Evaluarea

Centrul de evaluare extern si Comisia de selectie

Preselectie

Comisia de selectie

Eliminarea candidatilor care nu au promovat
Elaborarea unei liste pe grade cu candidatii care au promovat

Informarea candidatilor

ANFP - departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Informeaza candidatii care au promovat si i invita la interviu

Gruparea ANFP - departamentul | Include candidatii care au promovat in baza de date pentru lista
insarcinat cu de rezerve a candidatilor
recrutarea
Gestionarea grupului de candidati selectati
ANFP Actualizarea informatiilor; corespondenta periodica cu

candidatii preselectati si cu institutiile.
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Organizatia de
recrutare
(conducatorul
organizatiei)

Semnarea ordinului de numire/contractului
Ceremonia de acceptare/semnare
Publicarea in Monitorul Oficial
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W\IEXA 5: PREZENTARE GENERALA A PROCESULUI OPTIUNII 2. -
IMBUNATATIREA PROGRESIVA A SISTEMULUI DE RECRUTARE ACTUAL

Etapa/Actiune Actor Descriere

Planificarea fortei de munca

Ministere de resort

Analiza postului; Identificarea nevoilor fortei de munca;
elaborarea fiselor posturilor specifice;
Comunicarea cu ANFP

Plan de recrutare

ANFP - Elaborarea planului; consultari cu actorii principali; plan
departamentul aprobat de catre Guvern

insarcinat cu

recrutarea

ANFP - Elaborarea anuntului de recrutare; publicarea in mass
departamentul media selectata; implementarea campaniilor de
insarcinat cu constientizare si publicitate

recrutarea

ANFP - Selectarea membrilor din grupul de experti; programarea
departamentul reuniunilor/interventiilor acestora/ organizarea instruirii
insarcinat cu initiale

recrutarea
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Procesul de depunere a candidaturii

ANFP - Realizat electronic, printr-o platforma online de depunere
departamentul a candidaturii; centru telefonic de asistenta pentru a
insarcinat cu oferi clarificari si informatii solicitantilor
recrutarea
Verificarea eligibilitatii
Verificarea documentelor ANFP - Verificarea completarii cererilor si documentatiei anexate
departamentul Eliminarea candidatilor a caror cerere nu este completa
insarcinat cu (sau solicita candidatilor sa prezinte
recrutarea informatiile/documentatia lipsa)
Verificarea cerintelor ANFP - Verifica daca sunt indeplinite cerintele
departamentul Elimina candidatii care nu indeplinesc cerintele
insarcinat cu
recrutarea
Preselectie ANFP - Intocmirea unei liste cu candidatii admisi
departamentul
insarcinat cu
recrutarea
Informarea candidatilor ANFP - Informeaza candidatii admisi si ii invita la testarea
departamentul preliminara
insarcinat cu
recrutarea
Testare preliminara
Elaborarea testului ANFP - prin Conceperea testelor si criteriilor de evaluare

licentele cumparate
si Comisia de

selectie
Pregatire ANFP - Pregatirea salilor, echipamentelor si materialelor pentru
departamentul diferite teste
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insarcinat cu

recrutarea

Invitarea candidatilor ANFP - (de obicei parte a etapei anterioare)
departamentul
insarcinat cu

recrutarea

Testarea Comisia de selectie | IntAmpinare si informarea candidatilor
Desfasurarea testelor in conditii controlate

Evaluarea Comisia de selectie | Evaluarea si clasificarea in functie de criterii stabilite

anterior

Preselectie

Comisia de selectie

Eliminarea candidatilor care nu au promovat
Elaborarea unei liste pe grade cu candidatii care au
promovat

Informarea candidatilor

ANFP -
departamentul
insarcinat cu
recrutarea

Informeaza candidatii care au promovat si ii invita la
testarea avansata

Testare avansata

Elaborarea testului

Comisia de selectie

Conceperea testelor si criteriilor de evaluare

Invitarea candidatilor

ANFP

(de obicei parte a etapei anterioare)

Testarea Comisia de selectie | Intdmpinare si informarea candidatilor
Desfasurarea testelor in conditii controlate
Evaluarea Comisia de selectie | Evaluarea si clasificarea in functie de criterii stabilite

anterior

Preselectie

Comisia de selectie

Eliminarea candidatilor care nu au promovat
Elaborarea unei liste pe grade cu candidatii care au
promovat
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Informarea candidatilor ANFP - Informeaza candidatii care au promovat si fi invita la
departamentul interviu
nsarcinat cu
recrutarea
Gruparea ANFP - Include candidatii care au promovat in baza de date
departamentul pentru lista de rezerve a candidatilor
nsarcinat cu
recrutarea

Comisia de selectie

ANFP

Organizatia de
recrutare
(conducatorul
organizatiei)

Interviu final

Evaluarea si clasificarea in functie de criterii stabilite
anterior

Selectia finala

Comunicarea cu ANFP si organizatia de recrutare

Actualizarea informatiilor; corespondenta periodica cu
candidatii preselectati si cu institutiile.

Semnarea ordinului de numire/contractului
Ceremonia de acceptare/semnare
Publicarea in Monitorul Oficial
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' ANEXA 6: ANALIZA EXPERIENTEI INTERNATIONALE -
CAZURI DE TARA

Procesele de recrutare si selectie in functiile publice pot fi impartite in doua mari
categorii: centralizate si descentralizate. In sistemele centralizate, o agentie sau un
organism national specific gestioneaza sau este implicat direct in proces, in timp ce in
sistemele descentralizate, fiecare minister sau organizatie isi asuma propriile procese.
Cu toate acestea, chiar si in ultimul caz, este de obicei prezent un anumit grad de
supraveghere, indrumare sau reglementare. in cazul functiei publice de nivel senior,
toate tarile studiate au un proces centralizat (a se vedea mai multe detalii in Anexa 6).

Asa cum este evidentiat in tabelul de mai jos, exista o legatura intre tipul sistemului
si tipul procesului de recrutare. Administratiile publice cu sistem de cariera tind sa
aiba sisteme de recrutare centralizate, in timp ce in cazul sistemului de ocupare pe
post, recrutarea este cel mai adesea descentralizata. Exceptiile sunt Austria si
Germania, unde recrutarea este descentralizata, in pofida sistemului de cariera si, la
celalalt capat al spectrului, Slovacia, cu un sistem de ocupare pe post, dar care are un
sistem de recrutare centralizat'3'.

Tabelul 2% Sisteme de recrutare centralizate si descewtralizate, W functie de tipul de
ocupare'>*

Tipul de ocupare Centralizat Descentralizat

Sistem de cariera Belgia Austria
Cipru Germania

Comisia Europeana
Franta
Grecia
Irlanda

Luxemburg

Spania

Sistem de ocupare pe post (Slovacia) Republica Ceha

131 Tendintele recente de reforma din Slovacia indicd o trecere de la sistemul de ocupare pe post la un sistem hibrid, 1dsand astfel vacanta
combinatia ,sistem de recrutare centralizat intr-o structura de ocupare pe post”.

132 Adaptat din Van-Biesen, Guy. (2006) Prezentare generald a procedurilor de selectie a functionarilor publici in contextul UE. Seminar SIGMA
privind ,,Procedurile de recrutare in functia publicd”, Vilnius, 21-22 martie 2006 si Kuperus, Herma and Rode, Anita. (2008) Managerii publici de
top din Europa. EIPA, Institutul European de Administratie Publica).
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Danemarca
Estonia
Finlanda
Ungaria
Portugalia
Suedia
Marea Britanie

Hibrid Malta Italia
Polonia Letonia
Slovenia Lituania

Tarile de Jos

Au fost avute in vedere doua abordari distincte ale recrutarii in functia publica:

& concurs la scara larga, care ofera grupuri de candidati din care sa aleaga
organizatiile de recrutare, precum in Belgia, Comisia Europeana si Franta

& concurs specific postului, care selecteaza cel mai bun candidat pentru un
post vacant, ca in Estonia, Irlanda, Tarile de Jos si Marea Britanie.

Aceasta distinctie este legata in mod evident de sistemul de ocupare care sta la baza
sectorului public si de sistemul de recrutare. in primul caz, existd inca o traditie
puternica bazata pe cariera si un proces de recrutare centralizat, in timp ce in cel din
urma, domina un sistem de ocupare pe post si recrutare descentralizata. Exceptia este
Irlanda, unde, desi exista un sistem centralizat, concursul specific postului este
procesul tipic de recrutare utilizat.

Dupa implementarea reformelor pentru recrutarea in functia publica, Romania va putea
fi inclusa in categoria ”hibrid”, cu recrutare centralizata pentru posturile din
administratia centrala si teritoriala si descentralizata pentru autoritatile locale.

In ceea ce priveste instrumentele de evaluare, majoritatea tarilor folosesc
instrumente si metode specifice, precum screening-ul CV-ului, testarea sau
interviurile in procesele de recrutare si selectie. Conform unui studiu recent realizat
in Statele Membre™3 UE, evaluarea competentelor in procesele de recrutare se
realizeaza prin teste sau interviuri in 20 din 26 de tari, 17 necesita concursuri publice
competitive, noua folosesc cursuri de pregatire bazate pe examene de admitere prin
concurs si in sase cazuri, sunt raportate toate cele trei metode. Mai mult decat atat, o
treime din tari utilizeaza recrutarea directa, dar aceasta este de obicei limitata la

133 Tronti, Leonello, Della Rocca, Giuseppe and Tomassini, Massimo. (2014). Managing Competencies in European Public Administrations.
European Public Administration Network.
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situatii exceptionale de profiluri cu inalta calificare sau posturi temporare. Sunt
exceptate de la cele mentionate mai sus Finlanda si Tarile de Jos, unde recrutarea
directa este utilizata pe scara larga.

In cazul functiilor publice de nivel superior, procedurile de recrutare depind, in
primul rand, de regimul juridic in vigoare. In sistemele de carierd, admiterea in
functia publica se face la niveluri inferioare, iar promovarea interna este modalitatea
obisnuita de a ajunge la o functie de nivel senior, in timp ce in sistemele de ocupare
pe post, un post vacant este ocupat printr-un concurs deschis specific'34. In primul caz,
exista examinari generale regulate, axate pe abilitati generale si cunostinte academice,
pentru a recruta grupuri de candidati in functia publica. Cariera continua apoi cu
promovari bazate pe evaluarea performantei si vechime. In sistemele de ocupare pe
post, candidatii din sectorul public sau privat concureaza pentru posturi vacante prin
evaluarea cunostintelor si abilitatilor specifice. Promovarile interne sunt de asemenea
posibile in acest sistem, dar se bazeaza deseori pe evaluarea performantei.

Tabelul 29 Cele mai frecvente proceduri de adwmitere la wivelul fumctiel publice de wivel
superior din tarile UE

Procedura Cazuri

Concurs individual specific Austria, Belgia, Cipru, Republica Ceha,
Danemarca, Estonia, Finlanda, Lituania,
Letonia, Slovenia, Suedia, Slovacia,
Marea Britanie

Concurs la scara larga Belgia, Germania, Franta, Comisia
Europeana, Grecia, Irlanda, Italia,
Luxemburg, Romania

Grup de personal Estonia, Irlanda, Olanda, Polonia
Promovare interna Austria, Cipru

Contract de performanta Belgia, Malta, Portugalia, Spania
Evaluarea performantei Irlanda

Diferite abordari ale recrutarii implica diferiti actori in cadrul procesului. Tn cazurile
in care exista concursuri la scara larga, un organism central unic este de obicei
responsabil pentru managementul general. Este cazul Bureau de Sélection de

134Kuperus si Rode, 2008.
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[’administration fédérale (SELOR) din Belgia, Oficiul European pentru Selectia
Personalului (EPSO) din cadrul Comisiei Europeane si Ecole Nationale d’Administration
din Franta. Organizatiile de recrutare determina profilul postului pentru postul vacant
al acestora si cauta serviciile acestor institutii care sunt responsabile de toate
procedurile de recrutare si selectie. In cele trei cazuri de mai sus, aceste concursuri la
scara larga ofera grupuri de candidati pre-evaluati si pre-validati, din care organizatiile
de recrutare pot ocupa posturi intr-un mod rapid si eficient.

Tarile cu sisteme descentralizate efectueaza adesea recrutare pe post, iar o
autoritate centrala este implicata numai in activitatile de reglementare,
monitorizare si supraveghere. Este cazul Departamentului Serviciilor Publice din
Estonia, al Comisiei pentru numire in functii publice din Irlanda sau al Comisiei pentru
serviciul public din Marea Britanie. In aceste cazuri, fiecare organizatie de recrutare are
autonomie pentru a decide modul in care va fi conceputa procedura, cu conditia
respectarii principiilor, regulilor si liniilor directoare aprobate la nivel central. Tn acest
sens, Irlanda constituie o exceptie, deoarece Serviciul pentru numiri in functii publice
gestioneaza direct procedurile de recrutare la nivel central.

,Majoritatea Statelor Membre ale UE dispun de un fel de organ sau

))) comisie de recrutare sau consiliere cu privire la cei mai buni candidati
pentru functii publice la nivel senior, pentru a asigura neutralitatea si
independenta politica in procesul de recrutare a functionarilor publici la
nivel superior” 13>,

Tabelul 20Tipuri de actori implicati v recrutarea wm functii publice |la vivel superior

Tipul de actor Cazuri

Organ consultativ Austria, Cipru, Danemarca, Comisia
Europeana, Malta, Marea Britanie

Organ de recrutare permanent Belgia, Bulgaria, Estonia, Grecia,
Irlanda, Olanda, Portugalia, Slovenia,
Lituania, Romania

Scoala Nationala de Administratie Franta, Italia, Polonia, Spania
Publica
Comisia de concurs ad hoc Estonia, Ungaria, Letonia, Slovacia

135Kuperus si Rode, 2008, pag. 23.
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Pe langa un organism central de supraveghere, toate procesele de recrutare si
selectie au o comisie de selectie specifica. Comisia de selectie este responsabila
pentru evaluarea candidatilor si furnizeaza fie o decizie finala privind selectia, fie o
lista scurta a celor mai buni candidati pentru selectia ulterioara. De exemplu:

& in cadrul Comisiel Europeve, fiecare proces de selectie are propria sa comisie

de selectie, care este responsabila pentru selectarea candidatilor in
fiecareetapa si pentru intocmirea listei finale de candidati selectati. Fiecare
comisie este alcatuita din 13 oficiali din cadrul institutiilor UE si este formata
din membri permanenti (numiti de regula pentru un mandat de 2 pana la 4
ani pentru a se asigura consecventa in cadrul procedurilor de selectie) si
membri nepermanenti (desemnati pentru un anumit proces de selectie pentru
a aduce expertiza tehnica).

& in Peloia, pentru fiecare procedura de selectie este numit un juriu format

din trei membri: un membru al SELOR care actioneaza in calitate de
presedinte, un membru al organizatiei de recrutare si un expert independent
din zona functionala a postului vacant. Juriul este responsabil de evaluarea
tuturor testelor si exercitiilor, precum si de efectuarea interviului de
selectie.

& in Frauta, datorita caracteristicilor procesului de recrutare, adica concursuri

la scara larga, juriile de selectie sunt numite pentru o perioada de un an de
catre Primul Ministru si Ministrul actiunilor publice si conturilor. Un numar
total de 17 jurii sunt numiti, inclusiv inspectori generali, profesori
universitari, administratori regionali, alesi locali, profesionisti independenti
(de exemplu, jurnalisti) etc.

® in Trlanda, comisiile de selectie sunt alcituite din cinci persoane: doua

numite de Serviciul pentru numiri in functii publice (PAS) si trei de organizatia
de recrutare. PAS numeste un presedinte independent, care nu este asociat
nici cu PAS, nici cu organizatia de recrutare si un membru din cadrul PAS,
care are cunostinte despre procedurile de selectie. Organizatia de recrutare
numeste 3 membri din cadrul personalului sau, de obicei superiorul ierarhic
direct care va supraveghea viitorul titular al postului, un membru din
departamentul de resurse umane si un expert tehnic.

& in Warea Britanie, Comisia pentru functii publice numeste doi sau trei

membri pentru fiecare comisie de selectie, care va fi responsabila de o
procedura de recrutare specifica. Cel putin un membru trebuie sa provina din
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functia publica si, in cazul functiilor publice la nivel senior, un comisar din
cadrul Comisiei pentru functia publica prezideaza comisia de selectie.

Costurile proceselor de recrutare sunt greu de comparat din cauza datelor limitate
colectate. Monitorizarea si analizarea costurilor procesului de recrutare nu reprezinta
o practica comuna. Atunci cand un organism central este responsabil de recrutare,
datele bugetare pot fi obtinute in unele cazuri (detalii privind studiile de caz disponibile
in Anexa 6), dar nu reprezinta o estimare exacta a costurilor reale aferente procesului.
Unele exceptii notabile includ:

1.

Tv WMarea Britamie. Serviciul National de Audit din Marea Britanie a analizat

datele privind eficienta recrutarii in sase mari departamente
guvernamentale’®. Studiul a constatat ca, desi organizatiile nu inregistreaza
in mod sistematic timpul petrecut de personalul care nu face parte din echipa
de recrutare, costurile interne cu personalul pentru recrutarea unei persoane
variau intre 556 si 1.921 de lire sterline per post, iar timpul mediu de
procesare este de 16 saptamani.

Tw Trlanda, atat din informatiile cuprinse in Raportul anual pentru 2017 al

Serviciului de numire in functii publice cat si din estimarile cheltuielilor
bugetului national pentru acelasi an, pot fi extrapolate unele cifre
aproximative (informatii mai detaliate sunt disponibile in studiul de caz). Cu
un buget total de 11,38 M EUR, PAS a implementat un numar total de 401
campanii de recrutare, cuprinzand 75.610 candidati, dintre care 9.433 au fost
numiti efectiv. Urmatorul tabel imparte pur si simplu bugetul total pe fiecare
linie, aratand ca fiecare campanie de recrutare a avut un cost mediu de
28.379 EUR si fiecare recrutare a avut un cost mediu de 1.206 EUR. Totusi,
aceasta este o estimare foarte rudimentara, deoarece procesele de recrutare
variaza foarte mult in ceea ce priveste complexitatea si costul corespunzator.

Tabelul 21 Activitatea Servicinlni pentru vamire W functii publice din Irlavda si costul medin

(2017)13?

Numar Cost mediu (€)

136 Serviciul National de Audit (Regatul Unit). (2009) Recrutarea functionarilor publici in mod eficient: Metodologie. Disponibil la:
https://www.nao.org.uk/report/recruiting-civil-servants-efficiently/

137 Serviciul pentru numiri in functii publice, Irlanda, Raport anual 2017. Disponibil la:
https://www.publicjobs.ie/documents/Annual Report 2017.pdf
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Numiri 9.433 1.206

Centrele de evaluare sunt din ce in ce mai utilizate in procesul de selectie si
recrutare in functii publice in diverse State Membre ale UE. Aceasta metoda permite
supraveghetorilor sa observe direct si simultan comportamentul mai multor candidati
in simulari de scenariu real, deseori in situatii limita si in interactiune intre acestia, si
sa masoare performanta in mod obiectiv in functie de criterii sau competente specifice
considerate relevante pentru post. Dupa cum este detaliat in Anexa 6, centrele de
evaluare sunt utilizate in mod obisnuit in Belgia, Comisia Europeana, Franta si,
pentru programul de promovare rapidi, in Marea Britanie. In toate cazurile,
organismele centrale responsabile de procedurile de recrutare conduc centrele de
evaluare respective: SELOR in Belgia, EPSO in cadrul Comisiei Europene, | ’Ecole
Nationale d’Administration in Franta si Civil Service Fast Stream in Marea Britanie.

Cele mai utilizate instrumente sau metode de evaluare in centrele de evaluare sunt
interviurile, testele sustinute pe calculator (cu variante multiple sau intrebari
deschise scurte) si simulari de grup (joc de rol si actiune colectiva). Interviurile pot
fi concentrate pe experienta profesionala anterioara a candidatului si pe motivatiile
sale pentru a candida pentru post si/sau pot fi structurate pentru a evalua
competentele candidatului in raport cu profilul necesar pentru post. Testele sustinute
pe calculator variaza foarte mult si sunt concepute pentru a evalua o varietate de
competente. Cele mai frecvente teste includ rationamentul verbal si matematic,
rationamentul situational (in care candidatul trebuie sa aleaga actiunea adecvata intr-
o anumita situatie), precum si evaluarea competentelor tehnice specifice. Simularile
de grup sunt de obicei folosite pentru evaluarea competentelor comportamentale si
interpersonale si sunt utilizate doua tehnici principale: (i) joc de rol, in care candidatul
trebuie sa-si asume un rol intr-o situatie, scenariu sau relatie data (de exemplu, sa se
intalneasca cu un evaluator de jocuri de rol si sa prezinte o solutie, o strategie etc.);
si (ii) actiunea colectiva, in care toti candidatii trebuie sa interactioneze intre ei (de
exemplu, sa tina o sedinta si sa ia o decizie sau sa vina cu o solutie comuna la o
problema). Diferentele notabile pot fi identificate pentru:
3. Franta are o abordare mai academica a procesului de selectie si recrutare si
foloseste diferite metode, cum ar fi eseuri scrise ample (privind dreptul,

economia si sectorul public), in loc de teste grila sau cu raspunsuri scurte si
examene orale ample despre afaceri europene si internationale.
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4. Belgia este cazul in care testele pe calculator sunt utilizate cel mai intens si
includ suplimentar teste de aptitudini administrative si de planificare,
precum si sondaje de personalitate.

Evaluarea competentelor este din
ce in ce mai folosita pentru
procesele de recrutare in
administratiile publice din intreaga
lume. O modalitate de a stabili in
mod adecvat ce competente sunt
necesare pentru un post specific,
este de a implementa modele sau
cadre sau de competente, in cadrul
carora pot fi testati candidatii.
Deoarece nu toate competentele pot
fi verificate in acelasi mod, de
obicei, o combinatie de metode este utilizata in acest scop, inclusiv examenele orale
si scrise. In unele cazuri, centrele de evaluare sunt utilizate ca metoda de selectie si
recrutare, deoarece asigura evaluarea eficienta prin utilizarea unei combinatii de
tehnici, precum si impartialitate si obiectivitate pentru implicarea mai multor
evaluatori.

Tabelul 22 Instrumentele si metodele utilizate de centrele de evaluare

Instrumente/metode Belgia Comisia Franta Marea
Europeana Britanie

Interactiv
Interviu ® o ° °
Joc de rol ® o ° °
Actiune colectiva o ° ° °
Studiu de caz (analiza si ° °
prezentare
Pe calculator
Rationament ® ° °
situational/domeniu

226



conex

Rationament verbal ® o °
Rationament matematic L L °
Test de limba* o ° °

Test de corespondenta ° °

(organizare si
prioritizare)

Competente tehnice L L

specifice

Rationament abstract o ®

Test de evaluare a L °

competentelor specifice
in domeniul finantelor

Studii de caz din diferite tari si o analiza mai detaliata a experientei internationale sunt
disponibile mai jos.

Informatiile prezentate mai jos au fost stranse de pe site-urile web ale organizatiilor
publice responsabile de coordonarea si desfasurarea proceselor de recrutare si selectie
in diferite tari ale UE si din vizitele de studiu organizate in cadrul RAS MRU. Ca atare,
informatiile variaza in ceea ce priveste acoperirea procesului si nivelul detaliilor
furnizate.

|. BELGIA

in Belgia, recrutarea in functia publici este centralizatd in mare parte, intrucit o
agentie federala, SELOR, este responsabila pentru majoritatea procedurilor pentru
guvernul federal. SELOR face parte din Directia Generala de Recrutare si Dezvoltare din
cadrul Serviciului Public Federal pentru Strategie si Asistenta.

Recrutarea se face prin concurs, ce contine de obicei mai multe module de testare
succesive, care pot fi comune diferitelor proceduri de recrutare pentru acelasi nivel
profesional. Pentru a participa la un anumit modul, candidatii trebuie sa fie selectati
in precedentul modul. Altfel, candidatii respinsi vor fi nevoiti sa astepte sase luni
inainte de a incerca din nou.

Procedura este compusa din 3 module concepute pentru a evalua daca respectivii
candidati detin competentele necesare:
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& Modulul 0 - Card de acces: pentru candidatii care nu detin certificarea
educationala necesara; candidatii trebuie sa demonstreze competente
dobandite anterior prin experienta profesionala.

& Modulul 1 - Triaj general: pentru candidatii din afara functiei publice; pentru a
evalua competentele generice si cognitive esentiale pentru o buna performanta
intr-o anumita functie.

& Modulul 2 - Analiza specifica: pentru evaluarea competentelor specifice, a
potrivirii pe post, a motivatiei si a experientei necesare pentru o buna
performanta intr-o anumita functie.

Evaluarea modulelor 0 si 1 se face prin examene electronice, in timp ce modulul 2 poate
include suplimentar diferite metode de testare precum exercitii practice, interviuri
etc.

Tn modulul 1, candidatii au la dispozitie 3 ore si 30 de minute pentru a finaliza 3 teste:

& Examenul tip ”corespondenta”: candidatilor li se pune la dispozitie o casuta
postala electronica generica in care vor gasi o serie de documente, de la adrese
scurte la scrisori confidentiale si rapoarte intregi. Sarcina candidatilor este de
a parcurge documentele si de a sorta mesajele dupa prioritate si dupa nevoi de
a lua masuri subsecvente. Testul evalueaza capacitatea candidatului de a
discerne ce este esential si ce este secundar si de a se organiza.

& Testul rationamentului situational: Pentru o serie de situatii diferite
(prezentate intr-un text sau video scurt), candidatilor li se cere ca dintr-o lista
de reactii posibile sa clasifice care dintre ele sunt corespunzatoare sau nu;

& Test de rationament abstract: Candidatii trebuie sa deduca reguli din date
abstracte si sa aplice aceste reguli in situatii noi.

Este necesar un scor de 50% pentru a trece la urmatoarea etapa, iar rezultatele sunt
valabile timp de trei ani.

In modulul 2, testele pot varia foarte mult in functie de fisa postului pentru postul
vacant, dar sunt efectuate fie pe calculator, fie in prezenta comisiei de selectie.

Evaluarea pe calculator

v Test de rationament matematic: pentru a evalua capacitatea candidatului de a
stabili corect si rapid relatiile dintre numere sau serii numerice

v Teste de rationament verbal, i.e. citire si intelegere, inclusiv: extragerea
concluziilor din texte profesionale; raspunzand la intrebari deschise sau inchise
pe baza unui text dat

v’ Aptitudine administrativa: pentru a evalua capacitatea candidatilor de a
organiza, controla si clasifica in mod eficient si corect mai multe informatii
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v Capacitate de planificare: pentru a evalua capacitatea candidatului de a-si
planifica propria activitate, precum si activitatea celorlalti; testul se poate axa
pe teme precum planificarea volumului de lucru lunar sau optimizarea rutelor
geografice

v Testele de competente tehnice: aceste teste difera mult in functie de fisa
postului vacant; poate fi un test grila, intrebari deschise, o traducere, un desen
tehnic etc.

v' Sondaj de personalitate: candidatilor li se pune la dispozitie o serie de
propuneri, dintre care trebuie sa aleaga in ce masura sunt de acord cu ele sau
nu

v Intelegere spatiala: relevanti mai ales pentru arhitecti si ingineri, aceste teste
folosesc desene si exercitii abstracte in care candidatii trebuie sa gaseasca
solutii la problemele date.

v Intelegere tehnica: teste stiintifice specifice, legate de domeniile de cercetare
si dezvoltare, in care candidatii trebuie sa gaseasca solutia pentru probleme
tehnice

v Testele lingivstice: intrebari cu mai multe variante de raspuns pentru
intelegerea unui text oral si intelegerea unui text scris; teste scrise mai lungi
pentru abilitati de scriere; abilitatile orale sunt evaluate de o comisie de
selectie

v Teste scrise specifice pentru sectorul securitatii: teste-grila cu privire la
cunostinte juridice legate de securitate, dezvoltate in mod special de Serviciul
Public Federal pentru Afaceri Interne

Evaluarea facuta de comisia de selectie

v" Interviu: se concentreaza pe profilul personal al candidatului, precum si CV-ul,
experienta si motivatia sa; utilizeaza metoda STAR (Situation, Task, Action and
Result) - Situatie, Sarcina, Actiune si Rezultat - data fiind o situatie concreta
din experienta candidatului in care a fost utilizata o competenta specifica,
candidatul trebuie sa explice circumstantele, care a fost sarcina, functia sau
rolul sau, ce actiune a desfasurat pentru a gestiona situatia si care a fost
rezultatul

v' Centrul de evaluare: utilizat mai ales pentru functii de conducere, aceasta
metoda foloseste instrumente de evaluare diferite, prin care mai multi membri
ai comisiei evalueaza comportamentul candidatului pe parcursul mai multor
situatii/simulari de rezolvare a problemelor, folosind diferite metode
(examenul tip ”corespondenta”, analiza si prezentare, joc de rol, sarcini de
grup, test de aptitudine, interviu orientat catre competenta, sondaj de
personalitate)
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v joc de rol: candidatul trebuie sa indeplineasca un rol specific, relevant pentru
postul vacant, intr-o situatie data

v' sarcini de grup: mai multi candidati trebuie sa rezolve o problema critica; sau
fiecare candidat trebuie sa-si apere pozitia intr-o dezbatere; accentul in cadrul
evaluarii se pune pe modul in care participa candidatii la activitate, nu pe
rezultat

v' Analiza si prezentare: oferindu-i-se o serie de informatii, candidatul trebuie fie
sa propuna o solutie specifica sau sa dezvolte o strategie generala de rezolvare
si sa o prezinte comisiei

v Test de competente de exprimare (oral sau prin limbajul semnelor): acest test
poate fi un simplu interviu sau prezentarea unui/unei subiect/situatie dat/a

v" Probele orale specifice pentru sectorul securitatii: folosind metoda STAR, acest
test este un interviu axat pe competentele comportamentale ale candidatului

Candidatii selectati sunt inclusi intr-o lista finala, care constituie o rezerva de recrutare
(grup), valabila timp de 1 sau 2 ani.

Procedura de recrutare pentru functiile de conducere este similara, dar este infiintata
o comisie speciala de evaluare, ce include experti din domenii relevante. Candidatii
care trec de testele pe calculator sunt invitati in fata comisiei de evaluare, unde vor
prezenta un studiu de caz si vor trece printr-un interviu. In acest caz, candidatii
aprobati sunt inclusi pe lista scurta, intrucat numai notele foarte mari (apt si foarte
apt) sunt eligibile pentru etapa de selectie pe post. Lista este apoi trimisa institutiei
de recrutare care face selectia dupa intervievarea candidatilor pe baza unor
competente specifice, aptitudini relationale si abilitati de management.

Functionari publici sunt organizati pe 4 niveluri: A (experti de inalta calificare - diploma
universitara), B (experti - diploma universitara), C (asistenti - invatamant secundar) si
D (asistenta generica - nu exista cerinta educationala). Mobilitatea intre nivelurile C si
B se face prin utilizarea acelorasi proceduri ca in recrutare, adaptate in functie de
posturile deschise pentru ocupare. Tn cazul trecerii la nivelul A, pe lAngd procedura de
recrutare, candidatii trebuie sa participe cu succes la 4 cursuri pentru o diploma de
master.

Il. COMISIA EUROPEANA

La nivelul institutiilor UE, sistemul de recrutare este centralizat, realizat prin Oficiul
European pentru Selectia Personalului (EPSO)'38, un birou interinstitutional responsabil
cu selectarea personalului care lucreaza pentru toate institutiile si agentiile Uniunii

138 https://epso.europa.eu/about-epso_en -
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Europene’®. Fiecare institutie recruteaza personal din grupul de candidati preselectati
pus la dispozitie de EPSO. Aceasta procedura se aplica in special functionarilor
permanenti si personalului contractual din institutiile UE.

in cazul personalului temporar, fiecare institutie din UE gestioneazi in mod autonom
procesul de recrutare.

Grupul de candidati preselectati este creat pe baza unei proceduri de evaluare in doua
runde organizate de EPSO.

Structura concursului deschis de recrutare

in prima runda, candidatii sunt evaluati prin exercitii de aptitudine pe calculator si
exercitii de abilitate psihometrica. Candidatii preselectati sunt apoi invitati pentru a
doua runda, la anumite centre de evaluare, unde trebuie sa treaca printr-o serie de
exercitii de grup si in fata a cel putin doi evaluatori. Abilitatile evaluate acopera
urmatoarele competente de baza cerute de institutiile UE: analiza si solutionarea
problemelor, comunicarea, asigurarea calitatii si a rezultatelor, invatarea si
dezvoltarea, prioritizarea si organizarea, rezilienta, colaborarea cu altii si, in cazul
managerilor, leadership-ul.

Publicarea concursurilor
Pentru fiecare concurs, EPSO publica un anunt, care include:

v natura concursului

v" tipul de concurs (pe baza calificarilor sau testelor sau atat a calificarilor cat si a
testelor)

v" tipul atributiilor si sarcinilor aferente posturilor care urmeaza sa fie ocupate,
precum si grupului functional de care apartine si gradul postului

v diplomele si alte dovezi ale calificarilor formale sau experienta profesionala
anterioara necesare pentru ocuparea posturilor

v" in cazul concursurilor bazate pe teste, natura testelor (teste de preselectie cu
variante multiple de raspuns, probe scrise, practice si orale) si notele care
urmeaza sa fie alocate fiecaruia

v dupa caz, cunoasterea limbilor necesare, avand in vedere natura specifica a
posturilor care urmeaza sa fie ocupate

v numarul maxim de candidati care pot fi invitati sa participe la diferitele etape
ale concursului

139 Inclusiv Parlamentul European, Consiliul, Comisia Europeand, Curtea de Justitie, Curtea de Conturi, Serviciul European de Actiune Externd,
Comitetul Economic si Social, Comitetul Regiunilor, Autoritatea Europeana pentru Protectia Datelor si Ombudsmanul European
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v numarul de candidati preselectati, care vor fi mentionati in ordine alfabetica
si/sau pe grupe de merite
v data limita pentru depunerea candidaturilor

Luarea deciziilor - prin intermediul Comisei de selectie

Pentru fiecare concurs este numita o Comisie de selectie. EPSO este autoritatea
investita cu competenta de numire pentru Comisia de selectie, in timp ce membrii sunt
desemnati de administratiile institutiilor si de reprezentantii angajatilor. Comisia de
selectie este alcatuita dintr-un numar impar de membri, care actioneaza ca un
organism colegial in supervizarea si punerea in aplicare a procedurilor de selectie, sub
indrumarea unui Presedinte si in cadrul definit in anuntul de concurs.

In cazul functiilor de conducere de nivel senior, Comisia Europeana, cu consultarea
institutiei de recrutare, creeaza o Comisie de selectie care evalueaza toate
candidaturile.

Tipurile de metodologii de testare utilizate in functie de profilurile posturilor (nivel
profesional)

EPSO utilizeaza diferite metodologii de evaluare in functie de nivelul profesional al
postului vacant si include:

Asistenti (AST)

v Teste de rationament: teste interactive verbale, numerice si abstracte

v Teste de evaluare a capacitatii profesionale: exactitate si precizie, capacitatea
de a prioritiza si organiza

v Intrebari de rationament situational

v Test de editare: se refera la corectarea erorilor lingvistice (de numerotare,
punctuatie, gramatica/ortografie si vocabular) si greseli de formatare dintr-o
traducere. Textul sursa din Limba 1 este oferit pe ecran. O traducere a acestui
text in Limba 1, furnizata ca fisier editabil, contine greseli lingvistice si de
formatare in raport cu textul sursa. Candidatul este rugat sa detecteze si sa
corecteze aceste greseli, astfel incat traducerea sa corespunda cu textul sursa.

v Redactarea unei note legate de atributii/Testul scris in domeniu: Testul este
conceput sa evalueze unele dintre competentele indispensabile pentru a face
fata sarcinilor asociate unui anumit profil. Se propune o anumita situatie sub
forma unei scurte informari scrise si li se cere candidatilor sa redacteze o nota
in care sa explice modalitatile prin care poate fi abordata. Testul se sustine pe
calculator, in limba a doua a candidatului. Nota de trecere este precizata in
Anuntul de concurs.

v" Interviul de testare a competentelor specifice/Interviul in domeniu: Testul este
conceput sa evalueze unele dintre competentele indispensabile pentru a face
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v

fata sarcinilor asociate unui anumit profil. Este vorba de un interviu structurat
cu doi membri ai Comisiei de evaluare. Interviul se desfasoara in limba a doua a
candidatilor. Nota de trecere este precizata in Anuntul de concurs. Acest tip de
testare nu trebuie confundata cu interviul ce vizeaza testarea competentelor
generale, care este, de asemenea, structurat, dar se concentreaza pe
competentele generale mai degraba decat pe anumite sarcini.

Test in domeniu

Administratori (AD - Generalisti)

v

v

Teste de rationament: teste interactive verbale, numerice, abstracte si de
rationament situational

Exercitiul practic ,,E-tray”

Exercitiu de grup: evalueaza urmatoarele competente: analiza si solutionarea
problemelor, invatare si dezvoltare, prioritizare si organizare, colaborare cu alte
persoane, leadership si rezilienta. Candidatii trebuie sa se pregateasca pentru si
sa organizeze o intalnire, in cadrul careia trebuie sa ia o decizie comuna cu
privire la problema/chestiunea prezentata.

Prezentare orala: evalueaza urmatoarele competente: analiza si rezolvarea
problemelor, comunicare (comunicare orald), asigurarea calitatii si a
rezultatelor si rezilienta. Candidatul trebuie sa faca o prezentare cu privire la
chestiunile prezentate, sa vina cu recomandari si un plan de actiune.

Studiu de caz: evalueaza urmatoarele competente: analiza si rezolvarea
problemelor, comunicarea (abilitati de redactare), asigurarea calitatii si a
rezultatelor si prioritizarea si organizarea. Candidatul trebuie sa pregateasca o
nota informativa supraveghetorului sau sau altor parti interesate cu privire la
problemele prezentate si sa faca recomandari.

Interviu motivational: Motivatia de a se alatura institutiilor UE implica mai multe
aspecte, incluzand mai multe elemente: originea interesului de a lucra pentru
UE, constientizarea si angajamentul fata de valorile UE, intelegerea provocarilor
prezente si viitoare ale UE, asteptarile privind o cariera in UE, cunoasterea UE
si a originilor sale, a institutiilor UE si a principalelor politici ale UE. Pe aceasta
baza, a fost elaborat un interviu motivational si consta dintr-un interviu
structurat de 20 de minute cu doi membri ai Comisiei de selectie. Interviul
motivational UE va testa fiecare dintre elementele de mai sus

Administratori (AD - Specialisti)

v

<\

Teste de rationament: teste interactive verbale, numerice, abstracte si de
rationament situational
Exemple de intrebari privind testul de rationament situational
Exercitiul practic ,,E-tray”
Exercitiu de grup
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Prezentare orala

Studiu de caz

Interviul de testare a competentelor specifice/Interviul in domeniu
Redactarea unei note legate de atributii/Testul scris in domeniu
Test in domeniu

AN N N NN

Costurile de recrutare

Potrivit ultimelor statistici publicate, EPSO proceseaza in medie 50.000 de candidaturi
pe an pentru aproximativ 1.500 de posturi, folosind 24 de limbi diferite. Tn ultimii ani,
testarea s-a indepartat de la examenele bazate pe cunostinte la simulari ale activitatii
profesionale de zi cu zi care evalueaza competentele generale ale candidatilor.

in ceea ce priveste costurile, in 2003, anul de implementare, s-a afirmat ca EPSO va
functiona cu un buget anual de putin peste 21 de milioane EUR, cu 11% mai putin decat
cheltuielile anterioare in toate institutiile. In 2017, EPSO a gestionat un buget de
aproximativ 26,7 milioane EUR, care a inclus bugetul Scolii Europene de Administratie
(aproximativ 6,05 milioane EUR). EPSO avea 92 de posturi ocupate iar EUSA 12, pentru
un total de 104 lucratori.

in 2017, EPSO a primit peste 46.000 de candidaturi validate. Au fost identificati in total
638 de candidati preselectati, cu un total de 34 de concursuri deschise finalizate in
cursul acelui an. De asemenea, EPSO a organizat doua concursuri de anvergura pentru
Oficiul Uniunii Europene pentru Proprietate Intelectuala (EUIPO) in 2017, cu 162 de
candidati de success identificati. In ceea ce priveste selectiile agentilor contractuali
(CAST), in ianuarie 2017, EPSO a lansat cu succes noul model de selectie CAST
Permanent pentru opt profiluri prioritare. In a doua jumatate a anului 2017, a fost
adaugat un profil suplimentar (grupa de functii I), inclusiv 18 categorii diferite pentru
indatoririle constand in functii de sprijin administrativ si activitati manuale. Aproape
3.000 de candidati au fost testati cu succes in cadrul CAST Permanent in cinci intervale
de testare in 2017. in paralel, EPSO a evaluat 666 de diplome si s-a ocupat de 376 de
solicitari de teste lingvistice in cadrul evaluarii abilitatilor lingvistice pentru cea de-a
treia limba, totodata contribuind la finalizarea cu succes a exercitiului de certificare
in care 128 de functionari asistenti (AST) au fost testati cu privire la adecvarea acestora
de a fi numiti in grupa de functii AD.

1. FRANTA

Tn Franta, recrutarea pentru functia publica implica, de obicei, o procedura de concurs,
care poate fi externa (deschisa celor care nu sunt functionari publici) sau interna
(limitata la functionarii publici). In unele cazuri, pentru grade de nivel inferior, este
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posibila recrutarea directa fara concurs. Exista patru tipuri de concurs, in functie de
nivelul profesional: functia publica de nivel inalt; categoria A - specialisti; Categoria B
- management de nivel mediu; si Categoria C - personal administrativ. Toti noii recruti
pentru orice nivel profesional trebuie sa urmeze cursuri de formare specifice pentru a
fi numiti pe functie.

in cazul functiei publice de nivel inalt, concursul este necesar. Procesul de recrutare
este, de obicei, gestionat de scolile de specialitate, dintre care Scoala Nationala de
Administratie Publica (Ecole Nationale d’Administration) este cea mai importanta.
Pentru a putea participa la concursuri externe, candidatii trebuie sa detina o diploma
universitara de trei ani (sau o calificare echivalenta), in timp ce pentru concursuri
interne, candidatii trebuie sa aiba cel putin patru ani de experienta in calitate de
functionari publici.

Procesul de examinare pentru concursurile interne si externe include urmatoarele
sarcini:

v' Examene scrise
e 3 eseuri scrise in urmatoarele domenii: drept public, economie si
administratie publica (5 ore fiecare)
e 1 exercitiu practic scris pe probleme sociale (5 ore)
e 1 exercitiu scris cu raspuns scurt in domeniul finantelor publice (3 ore)
v' Examene orale
e 2 examene orale, pe probleme europene si afaceri internationale (30 de
minute fiecare)
v" Interviu despre personalitate, motivatii si calea profesionala (45 de minute)
v" Jocuri de rol in grup pentru evaluare comportamentala si relationala (1 ora)
v' Examen de limbi straine (30 minute)

Candidatii preselectati sunt admisi la una dintre scoalile de specialitate pentru
formare, in timpul careia au statut de functionar public stagiar. Dupa finalizarea cu
succes a pregatirii, acestia sunt plasati in posturi vacante in toate institutiile
administratiei publice.

V. IRLANDA

in Irlanda, doua institutii centrale sunt responsabile de procesul de recrutare in functia
publica. Comisia pentru Numiri in Functia Publica stabileste standarde de probitate,
merit, echitate si impartialitate care trebuie respectate la numirea persoanelor in
functii din organizatiile publice. Comisia emite coduri de bune practici, auditeaza si
evalueaza politicile si practicile de recrutare, acorda si revoca licente de recrutare
pentru entitatile publice si agentiile private de recrutare si, de asemenea, actioneaza
ca o autoritate suprema de analiza si solutionare a contestatiilor.
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Serviciul pentru Numiri Publice (Public Appointments Service) este principalul organism
public central autorizat care se ocupa de recrutare, evaluare si selectie in functia
publica. Tn mod exceptional, institutiile isi pot gestiona propriile proceduri de
recrutare, daca acestora li s-a acordat o licenta de catre Comisie (care se poate aplica
tuturor posturilor sau unor posturi anume din cadrul acelei institutii).

Procesul de recrutare are de obicei trei etape: depunerea candidaturii, teste si interviu.
Testele sunt de obicei electronice si pot fi supravegheate (la fata locului) sau
nesupravegheate. Solicitantii pot fi testati cu privire la o serie de domenii, in functie
de ceea ce presupune postul, dar cele mai comune teste sunt:

v

v

Rationament verbal: Testul de rationament verbal evalueaza capacitatea de a
intelege pasajele scrise si evaluarea logica a unui argument;

Rationament numeric: Testul de rationament numeric evalueaza capacitatea de
a lua decizii corecte sau inferentele din informatiile de natura numerica.
Simularea activitatii postului: Testul de simulare a activitatii postului evalueaza
modul in care candidatul se raporteaza la o diversitate de scenarii legate de
activitatea profesionala. Testul incearca sa identifice ceea ce candidatul ar face
cel mai probabil intr-o situatie data;

In cazul functiei publice de nivel senior': este implicat Comitetul pentru Numirile
Tnaltilor Functinari Publici (Top-Level Appointments Committee), alcatuit din

urmatorii:
v Secretarul General al Departamentului (Ministerul) responsabil de cheltuieli
publice si reforma in administratia publica;
v" Secretarul General al Guvernului
v"Alti doi functionari publici de nivel inalt numiti pentru un mandat de trei ani
v Cinci membri din afara functiei publice numiti pentru un mandat de trei ani,

dintre care unul va fi presedinte

Procesul de recrutare si selectie are urmatorii pasi:

v

ASENENENEN

Lista scurta de candidati pe baza informatiilor cuprinse in candidaturi si CV-uri
(inclusiv o scrisoare de intentie/declaratie personala)

Un interviu - concurs preliminar

Completarea unui chestionar online

Formulare de depunere a candidaturii suplimentare

Un interviu - concurs care va fi realizat de Comitet

Toate interviurile finale sunt realizate de sub-comisii sau de comisii ale
Comitetului, fiecare avand in componenta doi functionari publici si trei membri

140 Informatiile privind recrutarea in functia publica de nivel senior au fost colectate direct pe site-ul Comisiei pentru numiri in serviciul public, la
http://www.cpsa.ie
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externi, cu o rotatie in randul membrilor. In cazul posturilor tehnice sau
profesionale de specialitate, Comitetul poate face aranjamente speciale prin
delegarea interviului final unei comisii separate sau prin adaugarea la Comitet a
unui membru suplimentar.

in faza finala a interviului, un functionar al Departamentului responsabil de cheltuieli
publice si reforma in administratia publica sprijina activitatea Comitetului in rolul de
secretar al Comitetului. Secretarul este responsabil de a tine legatura cu candidatii, a
coordona desfasurarea interviurilor si de a gestiona candidatii in timpul interviului final.
Comitetul este sprijinit, de asemenea, de un alt functionar al Departamentului al carui
rol este sa ia notite in timpul interviurilor si sa furnizeze un raport de sinteza catre
Comitet.

Comitetul are un rol esential in identificarea si selectarea candidatilor pentru cele mai
inalte functii din intreaga functie publica. Comitetul este responsabil de selectarea
candidatului final dintr-o lista scurta de candidati propusa de Serviciul pentru Numiri
Publice in urma unui proces preliminar competitiv. Functiile la nivel inalt ocupate
pentru care Comitetul recruteaza includ posturile de secretari generali si secretari
adjuncti, precum si alte posturi echivalente in departamentele si birourile
guvernamentale, cum ar fi director de programe, ofiter veterinar sef si procuror sef.

Din 2011, o unitate specializata in cadrul Serviciului pentru Numiri Publice, echipa de
recrutare a personalului executiv, este responsabila de suplimentarea metodelor
traditionale de publicitate a posturilor vacante cu abordari mai directionate pentru a
genera constientizare si interes pentru posturile de nivel inalt din functia publica.

Serviciul primeste specificatii despre o pozitie vacanta si despre profilul de persoana
potrivit. Acestea sunt agreate de Comitet si de organizatia angajatoare care stabilesc
cerintele pentru acest post. Serviciul lucreaza impreuna cu secretarul general al
institutiei angajatoare sa stabileasca abilitatile cheie necesare pentru rol si pentru a
identifica problemele curente si prioritare din cadrul organizatiei care ar trebuie
abordate de potentialii candidati.

Publicitatea presupune, de obicei, plasarea de anunturi in ziarele nationale selectate
si inaintarea de notificari de pozitie vacanta prin e-mail catre cei care s-au inregistrat
pe site-ul de locuri de munca pentru functia publica (publicjobs.ie) si catre functionarii
publici de la nivelurile corespunzatoare din toate institutiile din cadrul administratiei
publice, precum si din alte organisme si asociatii ale administratiei publice. Pe langa
aceasta, echipa de recrutare a personalului executiv cauta surse potentiale de
candidati pentru a crea constientizarea oportunitatii de angajare si a ceea ce implica
rolul. Alte abordari includ contactarea potentialor candidati prin intermediul
platformelor digitale, cum ar fi LinkedIn, Facebook si Twitter, activitati de networking
in cadrul conferintelor, precum si activitati de diseminare in randul organismelor si
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asociatiilor profesionale. Ocazional, cand o campanie de recrutare e axata pe un rol de
specialist, Serviciul poate derula o achizitie publica in urma caruia sa aleaga o echipa
de recrutare a personalului executiv care sa identifice si sa intre in contact cu
potentialii candidati, in special pe piata internationala. Echipa pregateste apoi un
raport de sinteza privind recrutarea la nivel executiv pentru Comitet.

in 2017, Serviciul pentru Numiri Publice a desfasurat 401 de campanii de recrutare, a
procesat 75.610 candidaturi si a finalizat 9.433 de numiri.

V. OLANDA

Recrutarea in functia publica in Olanda este, in conformitate cu traditia administrativa
a tarii, foarte descentralizata si fragmentata. In practicd, fiecare organism public sau
agentie functioneaza autonom in ceea ce priveste gestionarea resurselor umane. Fiind
in principal un sistem de ocupare pe post, procedurile de recrutare au loc pentru un
anumit post, nu pentru a intra intr-un sistem de cariera, cu exceptia personalului
statutar special (politie, justitie, aparare si diplomatie), a functionarilor publici la nivel
inalt si a candidatilor ce aplica pentru un program special de formare pentru posturile
de conducere.

Toate posturile vacante, la toate nivelurile, in cadrul functiei publice sunt deschise
oricarei persoane din functia publica sau din afara acesteia, care indeplineste criteriile
necesare pentru post. Criteriile de recrutare sunt de obicei alcatuite din trei elemente:
pregatire educationala, experienta profesionala anterioara si motivatie.

in cazul functiei publice la nivel Tnalt, o agentie specializata, Algemene Bestuursdienst
Bureau (ABD) ofera consultanta si recomandari pentru procedurile de recrutare si
selectie. Exista doua proceduri distincte, pentru functiile de conducere la nivel inalt si
pentru functiile de conducere de la cel mai inalt nivel ierarhic (secretar general,
director general si inspector general).

Procedura de recrutare pentru functiile de conducere la nivel inalt
v' Prima faza de selectie

Organizatia angajatoare, impreuna cu ABD, intocmeste un profil al postului
impreuna cu cerintele postului si profilul de competenta. Postul vacant este de
obicei deschis timp de doua saptamani pe site-ul web al ABD. Candidatii interesati
isi inregistreaza candidatura prin transmiterea unui CV si unei scrisori de intentie,
iar ABD intocmeste o lista cuprinzatoare, compusa din aplicatiile inregistrare,
rezultate de cautare, sugestii din partea organizatiei angajatoare si a tertilor.
Aceasta lista este apoi discutata cu organizatia angajatoare, care poate solicita
interviuri preliminare de explorare cu candidatii. Pe baza etapelor anterioare, se
intocmeste o lista scurta de candidati care trec la rundele finale de selectie pe post,
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iar rezultatele sunt comunicate in termen de trei saptamani de la data inchiderii
postului vacant.

v A doua faza de selectie

in timpul rundei de selectie pe post, procesul este in mainile departamentului care
detine postul vacant, desi ABD ramane disponibil pentru intrebari. Procesul de
selectie pe post consta dintr-un interviu cu o comisie de selectie (care include ABD)
si un interviu cu o comisie de sustinere (consultativa).

Organizatia angajatoare desfasoara un interviu pentru analizarea indeplinirii
criterilor de angajare si asigura gestionarea in continuare a procesului. Numirea este
definitiva dupa ce au fost intrunite toate conditiile referitoare la angajare, s-au
derulat evaluarile necesare si verificarile au fost finalizate la un nivel satisfacator,
iar conducatorul institutiei angajatoare a semnat numirea. Numirea finala este
comunicata prin diferite canale atat de organizatia angajatoare, cat si de ABD.

Procedura de recrutare pentru functiile la cel mai inalt nivel de conducere
v Deschiderea postului vacant

Biroul ABD stabileste un profil al postului consultandu-se cu ministerul care detine
postul vacant si dupa consultarea partilor interesate relevante. Postul vacant este
afisat pe site-ul web al ABD si de obicei ramane deschis timp de doua saptamani.
Apoi ABD efectueaza cautari in mai multe retele pentru candidati care pot fi
potriviti, dar care nu si-au exprimat interesul. Pe baza aplicatiilor inregistrate si a
propriilor activitati de cautare, se intocmeste o lista de candidati. Directorul
general al ABD discuta despre postul vacant, profilul postului si posibilii candidati
cu ministrul si/sau secretarul general al ministerului care efectueaza recrutarea, cu
Ministrul de Interne si cu Primul ministru.

v' Prima etapa

ABD realizeaza interviuri cu candidatii. Candidatii sunt clasificati pe baza
cunostintelor, experientei si competentelor in raport cu profilul pozitiei si profilul
cautat pentru posturile de la cel mai inalt nivel de conducere. Se intocmeste o lista
scurta si ABD face o prezentare si o discuta cu ministerul care detine postul vacant.
Pe baza acestei prezentari, ministerul care detine postul vacant va indica ce
candidati vor fi solicitati pentru un interviu.

Directorul general al ABD poate solicita ca unul sau mai multi functionari de
conducere de la cel mai inalt nivel sa aiba o intalnire cu (unul sau mai multi)
candidati. Pentru candidatii din afara functiei publice, aceasta este o parte
obligatorie a procedurii. n cazul unui post vacant de secretar general, unul sau mai
multi secretari generali in functie vor fi invitati sa tina interviuri cu candidatul.
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v Preselectia

Imediat dupa finalizarea interviurilor initiale, directorul general al ABD prezinta o
propunere Comisiei de preselectie pentru posturile de conducere de la cel mai inalt
nivel pentru a stabili lista de potentiali candidati. Secretarul general al ministerului
care detine postul vacant are calitatea de membru suplimentar. Daca este vorba
despre un post vacant de secretar general, un functionar de conducere de la cel mai
inalt nivel din ministerul respectiv sau presedintele comisiei de selectie sunt invitati
ca membri. Comisia va emite un aviz in termen de o siptdmana de la deliberare. in
aceasta etapa, biroul ABD informeaza candidatii cu privire la statutul juridic si
conditiile de angajare, cum ar fi remuneratia si perioada de numire de maximum
sapte ani. Directorul general al ABD intocmeste - partial pe baza avizului comisiei
de preselectie - lista de selectie cu doi sau mai multi candidati si o trimite
ministerului care detine postul vacant si Ministrului de Interne.

v Evaluare, conditii de angajare si autorizatia de securitate

In aceasta etapa, candidatii finali sunt invitati s& se supuna unei evaludri (axata pe
ariile de dezvoltare).

Biroul ABD incheie contracte cu candidatii finali cu privire la conditiile de angajare
si data efectiva a inceperii. Acestea sunt coordonate cu conducerea ministerului
care detine postul vacant. Perioada de numire este prestabilita la maximum sapte
ani. Posturile de functionari de conducere la cel mai inalt nivel au fost desemnate
ca posturi de incredere pe baza Legii referitoare la investigatiile privind siguranta.
ABD solicita Serviciului General de Informatii si Securitate o declaratie de lipsa de
obiectii cu privire la candidatii selectati.

v’ Etapa de selectie

Se constituie o comisie de selectie, prezidata de un secretar general si care include
directorul general al ABD si un functionar de conducere de la cel mai inalt nivel din
alta organizatie, precum si o comisie consultativa.

Atat conducatorul organizatiei angajatoare, cat si Ministrul de Interne au interviuri
cu candidatii finali. Conducatorul organizatiei angajatoaresi/sau Ministrul de
Interne poate solicita directorului general al ABD sa revina cu solicitari ulterioare si
celorlalti candidati.

v" Nominalizare (Numire)

Ministrul de Interne depune nominalizarea pentru numire in Consiliul de Ministri, in
acord cu conducatorul organizatiei angajatoare (dupa ce Serviciul General de
Informatii si Securitate a emis o declaratie de lipsa de obiectii). Raportul este insotit
de un CV al persoanei nominalizate. Publicarea numirii se face printr-un comunicat
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de presa al Consiliului de Ministri. Pentru prima numire ca functionar de conducere
de la cel mai inalt nivel este necesar un decret regal.

VI. MAREA BRITANIE

in 2019, a fost implementatd o noud abordare a procesului de recrutare in functia
publica, trecand de la o simpla evaluare a competentelor bazata pe cadrul de
competente la utilizarea ,,Profilurilor de succes”. Se sustine ca utilizarea cadrului de
competente, utila in identificarea mixului adecvat de cunostinte, abilitati si
comportament necesare pentru fiecare post si importanta in ceea ce priveste stabilirea
aceluiasi limbaj si acelorasi criterii la nivelul intregului guvern, nu surprinde toate
dimensiunile candidatului si se concentreaza pe caracteristici individuale specifice si
limitate.

Profilurile de succes folosesc cadrul de competenta (care este axat pe competentele
comportamentale) si alte patru elemente: puncte forte, capacitate, experienta si
abilitati tehnice.

Aceasta noua abordare a fost derulata ca proiect-pilot in mai multe organizatii publice.
Comisiile de selectie au constatat ca ,interviurile structurate combinate”
(concentrandu-se pe diferite elemente-cadru) surprind capacitatea candidatului mai
precis si mai cuprinzator, iar candidatii au considerat ca aceste interviuri duc la
rezultate mai echitabile, deoarece aspecte precum potentialul, punctele forte,
entuziasmul si abilitatile transferabile au fost, de asemenea, luate in considerare, pe
langa experienta profesionala.

Alaturi de introducerea acestei noi abordari, s-a initiat implementarea unei noi
platforme pentru publicarea functiile publice vacante, a unei noi platforme de
recrutare (site-ul web pentru candidat si sistemul de urmarire a aplicantilor, conceput
pentru a sprijini procesul de recrutare) si a unei platforme pentru invatare si
dezvoltare.

Comisia pentru Functia Publica supravegheaza procedurile de recrutare, dar este
implicata direct in cazul concursurilor externe pentru functiile publice la nivel inalt de
director, director general si secretar permanent, si a concursurilor interne pentru
secretar permanent, prin prezidarea grupurilor de selectie pentru fiecare post in parte.
in afara acestor responsabilitati, rolul Comisiei este de a monitoriza respectarea
regulilor de recrutare si de evaluare a capacitatii de recrutare a institutiilor,
clasificandu-le in 3 categorii: bune, intermediare sau slabe. Tn acest scop,
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documentatia privind concursurile de recrutare este analizata printr-o combinatie de
inspectii la fata locului si inspectii la distanta.

Comisia pentru Functia Publica a stabilit un set de principii de recrutare pe care trebuie
sa le respecte toate institutiile angajatoare. Institutia angajatoare este responsabila de
dezvoltarea si derularea proceselor de selectie, care pot varia si pot fi proportionale
cu natura numirii. Departamentele si agentiile sunt libere sa isi dezvolte propriile
abordari ale recrutarii, atat timp cat sunt in concordanta cu principiile de recrutare.

Fiecare proces de recrutare este supervizat de o comisie de selectie formata din doua
sau mai multe persoane care se asigura ca candidatii sunt evaluati impartial in functie
de criteriile de selectie publicate in fiecare etapa a procesului. Comisia de selectie
trebuie sa ia decizia finala cu privire la candidatul sau candidatii cei mai potriviti pentru
postul vacant. Functionarul public (sau Comisia Functiei Publice in cazul functiilor
publice de nivel inalt) care prezideaza comisia de selectie este responsabil pentru
aprobarea criteriilor de selectie, a descrierii postului, a membrilor comisiei, a
procesului care trebuie urmat, a calendarului si a remunerarii asociate postului vacant,
precum si pentru strategia de publicitate si de atragere a unui numar adecvat de
candidati.

La sfarsitul procesului, presedintele comisiei trebuie sa prezinte un proces-verbal care
sa descrie pe scurt rezultatul, etapele evaluarii si pe ce baza a fost efectuata evaluarea
meritului si clasamentul candidatilor. Presedintele trebuie sa confirme ca procesul de
selectie a fost realizat in conformitate cu principiile de recrutare. Organizatiile
angajatoare trebuie sa puna la dispozitia tuturor candidatilor potentiali informatii
despre natura si nivelul rolului (inclusiv informatii extrase din Statutul Functiei
Publice), criteriile dupa care vor fi evaluati, detalii despre procesul de selectie si
remuneratia totala disponibila (salariu, bonus, indemnizatii etc).

Responsabilitatea generala pentru respectarea acestor principii de recrutare, inclusiv
utilizarea exceptiilor, revine conducatorului organizatiei angajatoare (de obicei
secretarul permanent sau directorul executiv). Comisia poate solicita organizatiilor sa-
si modifice procedurile de recrutare si poate publica detalii despre organizatiile care
incalca principiile de recrutare.

Comisia accepta contestatiile cu privire la concursurile deschise (externe) pentru toate
gradele si concursurile (interne) pentru functiile public de conducere superioara. Toate
celelalte contestatii trebuie sa fie intai adresate organizatiei angajatoare, care trebuie
sa aibd proceduri eficiente de solutionare a contestatiilor. In cazul in care, dupa
investigatia efectuata de catre organizatie, reclamantul este in continuare nemultumit
acesta poate inainta contestatia catre Comisie.

In ceea ce priveste metodele si instrumentele de evaluare, organizatiile angajatoare
sunt libere sa elaboreze procesul de recrutare in conformitate cu nevoile acestora. De
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obicei, fiecare organizatie are un ghid al candidatului sau recomandari pentru candidat,
unde solicitantii se pot familiariza cu procesul de recrutare si cu conditiile de angajare.
Mai mult, profilul pentru fiecare post vacant stabileste toate criteriile de selectie,
inclusiv competentele din cadrul competentelor departamentului care vor fi evaluate.
Cele mai frecvente metode de evaluare sunt:

v' Scrisoare de intentie

v Interviu in persoana

v Interviu telefonic/video

v" Interviu cu exercitii

v" Activitati, inclusiv exercitii/prezentari scrise sau orale
Interviul poate consta dintr-o serie de intrebari care ar putea include intrebari despre
punctele forte ale candidatului sau modul in care ar raspunde in orice situatie data,
precum si exemple specifice din experienta sa profesionala. Probleme comune abordate
includ factori motivationali personali, experienta anterioara si abilitati si cunostinte
profesionale. De asemenea, candidatii pot fi solicitati sa furnizeze o evaluare scrisa sau
sa prezinte un anumit subiect.
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ANEXA 7/: PLAN DE
CONCURSULUI NATIONAL 2020 - 2023

Actiune

Rezultate preconizate

IMPLEMENTARE PROPUS PENTRU

Institutie
responsabila

Parti interesate
implicate

INTRODUCEREA

Cronologie

Desemnarea echipei ‘ responsabile CU | stabilirea unui echipe de ANFP ANFP; SGG; Consiliul Primul
coordonarea procesului de dezvoltare si lucru coordonatoare RU; semestru 2020
implementare
Orggmgarea formarii _ pentru mgmbrn Finalizarea unei sesiuni ANFP ANFP; SQG, ;ons1l1ul Al doilea
echipei de coordonare in ceea ce priveste de formare i0ad RU, furnizori de semestru 2020
pe o perioada - .

noul model de recrutare, etapele . < formare profesionala
procedurale si legatura cu cadrul de de 5 zie conceputa specializati

d pentru mandatul echipei ;
competente. de coordonare
Initierea operationalizarea noii structuri a | Analize  de  posturi ANFP Al doilea
ANFP, pe baza noului mandat. efectuate semestru 2020

Noua structura
organizatorica aprobata
Infiintarea unei retele de persoane-resurse | Retea de  persoane- ANFP Ministere de resort, Al doilea
din cadrul ministerelor de resort, ca puncte | resursa creata institutii din semestru 2020
de legatura pentru operationalizarea subordinea
noului sistem de recrutare ministerelor de resort
Organizarea formarii pentru membrii | Finalizarea unei sesiuni ANFP ANFP, ministere de Al doilea
retelei de persoane-resursa in ceea ce | de formare pe o perioada resort; institutii semestru 2020
priveste noul model de recrutare, etapele | de 5 zile adaptata pentru subordonate; furnizori
procedurale si legatura cu cadrul de | grupul tinta de formare
competente. profesionala
specializati

Inceperea traducerii cqmpetentelor din Grup de lucru creat ANFP Speciali§t1'1" i.n resurse Im";ia}t - Al
cadrul de competente in comportamente umane calificati in doilea

observabile in timpul proceselor de
selectie (ex. centre de evaluare), ce vor
face parte a concursului national

Competente generale
defalcate in
comportamente
masurabile si ajustate
pentru procesul de

analiza
comportamentala

semestru 2020
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recrutare pentru

functionari publici
debutanti si inalti
functionari publici

procedurilor de lucru pentru
operationalizarea noului model de concurs
national

procesul de consultare

Procedurile de lucru
intocmite si consultate

7. | Pregatirea criteriilor de selectie pentru Criterii  de selectie ANFP SGG Al doilea
lista de membri ai comisiilor de selectie si aprobate ’ semestru 2020
lansarea invitatiei de depunere a
candidaturii. Invitatia de depunere a

candidaturii lansata

8. | Pregatirea documentelor de achizitie Procedura de achizitii ANFP Personalul ANFP Al doilea
pentru testele de limba; testele pentru lansata ’ semestru 2020
cunostinte  informatice  si  testele
psihometrice.

9. | Lansarea cererii de exprimare a interesului Invitatia de depunere a ANFP Al doilea
pentru expertii care vor elabora setul de candidaturii lansats semestru 2020
teste pentru testarea  cunostintelor
generale

10.| Pregatirea setului de teste (banca de Banca de intrebari ANFP personalul ANFP; Initiat - primul
intrebari) pentru testele de cunostinte pregitits experti din mediul semestru 2021
generale academic si organizatii

de cercetare si
reflectie relevante
(think-tanks)

11.| Elaborarea cerintelor pentru sistemul Cerinte pentru sistemul ANFP Initiat in al
informatic necesar  operationalizarii informatic elaborate doilea
concursului national semestru 2020

12.| Pregatirea achizitiilor publice pentru Achizitie publici lansata ANFP Initiat in al
sistemul informatic ’ doilea

semestru 2020
13.| Organizarea sesiunilor de formare cu Finalizarea unei sesiuni ANFP Membrii comisiei de Al doilea
comisiile de selectie selectate pentru | 4 ¢ ora pe o perioadi selectie; furnizori de semestru 2020
concursul national de 5 zile formare profesionala - primul
calificati semestru 2021
14.| Elaborarea legislatiei secundare si a Legislatia secundard in ANFP Initiat in al

doilea
semestru 2020
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Linii directoare pentru
operationalizarea
modelului elaborate

15.| Identificarea solutiilor pentru sali si Protocoale de cooperare ANFP SGG, ministere de Initiat n al
echipamente la nivel central i teritorial | (o (-ie resort, institutii doilea
pentru pilotarea concursului national subordonate, semestru 2020
autoritati locale
16.| Definirea competentelor specifice pentru Competentele specifice ANFP Experti RU din Initiat n al
debutanti si inalti functionari publici agreate péntru aceste ministere doilea
pentru care se vor desfasura concursurile posturi. Fisele de post semestru 2020
pilot. Dezvoltarea fiselor de post pentru dezvolt.ate’ - primul
aceste posturi. B semestru 2021
17.| Initierea pregatirii planului de recrutare Procesul de planificare ANFP Ministere de resort; Initiat n al
strategica a fortei de Ministere de institutii subordonate; dot]leazozo
munca desfasurat resort semestru
18.| Aprobarea planului de recrutare Plan de recrutare Guvern ANFP, ministere de Primul
resort; institutii semestru 2022
aprobat ;
subordonate;
19.| Pregdtirea si initierea campaniilor pre- Campanii pre-publicitare ANFP: SGG; Ministere de Primul
publicitare pentru cele doua proiecte-pilot initiate ’ resort semestru 2021
de recrutare planificate ’
20.| Organizarea de noi runde de formare Finalizarea unei sesiuni ANFP ANFP, membrii Primul
pentru echipa ANFP si lista membrilor | 4o ¢ormare pe o perioads comisiilor de selectie; semestru 2021
comisiilor de selectie pentru | 4o 5 sile furnizori de formare
operationalizarea recrutarii bazate pe profesionala
competente, adaptata pentru cele doua specializati
proiecte-pilot
21.| Pregatirea si  initierea = campaniilor Campanii publicitare ANFP Al doilea
publicitare pentru depunerea initiate semestru 2021
candidaturilor de catre candidati pentru 7
cele doua proiecte-pilot
22.| Desfasurarea concursului national proiect- Finalizarea proiectului- ANFP Al doilea
pilot pentru functionarii publici debutanti pilot pentru concursul semestru 2021
national
23.| Desfasurarea  proiectului-pilot  pentru Finalizarea proiectului- ANFP Sfarsitul anului

concursul national pentru pentru inalti
functionari publici

pilot pentru concursul
national

2021 - primul
semestru 2022
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24.| Organizarea primei evaluari a noului model Raport de evaluare SGG ANFP; SGG; ministere Primul
de recrutare S de resort semestru 2022
pregatit
25. Orgamzarea grupu.nlor de lucru pen‘tru Cadrul de competenti ANFP SG'G'; reprezentantii Primul
calibrarea cadrului de competente si a | _: ) ’ ministerelor de resort; | semestru 2022
. .. .7 v 7| ajustat; . .
procedurilor si instrumentelor sistemului _ ) specialisti RU
de recrutare, pe baza rezultatelor evaluarii | Instrumente §1'procedur1
proiectului-pilot pentru concursul national. | de recrutare ajustate;
26. Orgamzareg de noi- runde de formgrg Finalizarea unei sesiuni ANFP ANFP, g.,ru'pul dg B Primul
pentru echipa ANFP si grupul de membri ai s membri ai comisiilor semestru 2022
s g , de formare pe o perioada . R
comisiilor de selectie pentru . de selectie; furnizori
. . WA de 5 zile ;
operationalizarea recrutarii bazate pe de formare
competente profesionala
specializati
27.| Initierea pregatirii noului plan de recrutare Finalizarea exercitiului ANFP Ig/\érgstere de resort; Al cltoﬂeza(\)22
de planificare a fortei de semestru
munca
28.| Aprobarea planului de recrutare Plan de recrutare Guvern ANFP; SGG Primul
aprobat semestru 2023
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281.

'ANEXA 8: EXEMPLE DE CAMPANII DE ,,BRANDING” ALE

ADMINISTRATIE]

ANGAJATOR

PUBLICE 1IN CALITATE DE

e Diversitate etnica v cadrul WMetropolitan Police Service (Serviciul de
Politie Wetropolitanad)+t

5,000

new police constables
by 2015

40%

Black Minority
Ethnic candidates
requirement

Context

The Metropolitan Police Service (MPS)
had an ambitious target to recruit
5,000 new police constables by 2015.
The MPS’ stated aim is to have

a police service that reflects the
diversity of the city it serves (London).
There is an ambition that 40% of new
applications are from Black Minority
Ethnic (BAME) candidates'.

Metropolitan Police Service (MPS) din Marea Britanie a dispus un studiu de

cercetare pe scara larga pentru a intelege ce motiveaza solicitantii si care sunt

barierele pentru altii
pentru a-si depune
candidatura pentru un
post in politie. Studiul
a identificat mai multe
niveluri de apreciere,

de la respingerea
rolului si  MPS ca
angajator pana la
interesul  activ  al
fiecarui grup
minoritar. Astfel s-a
putut  estima, pe

Black Londoners 16-44,
Total = 318,000

82% Rejectors: 236,910 - 284,610

14% Open to PC role/non-rejectors:

3% Sopgjconsicerers: Total consideration:

33,390 - 81,090
0% Active considerers:

1% In process

Need to convert
1.2% of all black
considerers to
hit target

Data source: IPA Touchpoints 4, 2012, n=5,000 and MediaCom Real World Insight, 2013-14. n=1.200.

141 Cititi raportul complet aici: file:///C:/Users/WB481449/Downloads/WPP_Recruitment offer digital.pdf
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fiecare nivel de apreciere, numarul de candidati din Londra apartinand diferitelor
minoritati etnice.

282. Pe baza cercetarilor efectuate, campania de
comunicare a parcurs urmatorii pasi: 1. Directionarea
geodemografica (vizarea candidatilor de culoare prin
intermediul platformelor digitale); 2. Mesaje directionate
catre aceste grupuri (publicitate pe mobil si banner
publicitar digital, adresate cu precadere codurilor postale
apartinand candidatilor identificati la pasul 1), 3. Campanie
pe e-mail directionata in alte limbi identificate, 4. Mass-
media traditionala, 5. Directionarea in functie de perioada
a zilei (toata activitatea a fost tintita in timpul navetei
zilnice si la sfarsit de saptamana pentru a se asigura ca
mesajele au fost transmise pentru un raspuns optim).

*"Brand” de angajator putervic W Australia de Sud

Context

The South Australian Government
provides thousands of services across
15 separate departments, employing
around 115,000 people and accounting
for well over 12% of the state’s
employed people!

With a large workforce to maintain,
along with persistent recruiting
demands, finding solutions that reduce
SA Government’s hiring costs, time to
hire and staff attrition becomes very
important. This is where developing
and maintaining a strong employer
brand is fundamental.

283. Politia din Australia de Sud a aflat ca multe persoane au conceptii gresite
despre o cariera in cadrul Politiei din Australia de Sud si despre organizatiile
politienesti in general. Cercetarile privind perceptiile despre politie au relevat ca
multi sud-australieni considera ca trebuie sa fie ,,speciali” sau ,,diferiti” in comparatie
cu o persoana obisnuita ca sa intre in politie. A fost necesar ca acest grup tinta sa

142 Cititi raportul complet aici: http://www.govtpracticewpp.com/~/media/wppgov/insights/recruitment/recruitment-digital-nm.pdf
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parcurga o calatorie care sa demonstreze dimensiunile accesibile, abordabile si umane
ale meseriei. Cercetarea a relevat necesitatea de a educa, a implica si a transforma
interesul pentru Politia din Australia de Sud in actiuni si aplicatii.

284, in loc sa se bazeze pe comunicari care doar ar atrage atentia, interactiunile
cotidiene au fost multiplicate astfel incat un candidat sa poata experimenta in viata
de zi cu zi experienta unui ofiter de politie. Au fost dezvoltate scenarii care tin de
rutina activitatii zilnice in cadrul carora au fost evidentiate trasaturile de caracter
relevante muncii politienesti. Fiecare situatie a fost prezentata cu civili si din
perspectiva civililor.

Figura 29 Actiwii de ,bravding” W calitate de angajator pentru Politia div Australia de
Sydrs

Mesajele au fost
sustinute prin Rezultatul a fost
reprezentat de o

Au fost create patru publicitate, retelele de
povesti interactive cu socializare, campania
finaluri si 17 filme. rezultand in 1,4 milioane il ~Crestere de 40% a
| de reactii digitale (1,2m calitatii aplicatiilor.

doar pe Facebook).

285. Doua lectii cheie de invatat din ,branding-ul” de succes al sectorului public
in calitate de angajator sunt acelea ca acesta necesita o strategie pe termen lung si
ca este esential sa investesti mai mult in introducerea candidatilor intr-un rol de
dorit in cadrul administratiei publice. Abordarile digitale si tehnologice pot facilita
aducerea la viata a acestor roluri, aratand candidatilor modul in care un post in
administratia publica poate face diferenta.

143 http://www.govtpracticewpp.com/~/media/wppgov/insights/recruitment/recruitment-digital-nm.pdf

250


http://www.govtpracticewpp.com/~/media/wppgov/insights/recruitment/recruitment-digital-nm.pdf

251



I ANEXA 9: METODOLOGIA UTILIZATA PENTRU
ESTIMAREA COSTURILOR

X vv\6+odolo@m de determivare a costurilor sistemulni actual de
recritare

286. Banca a conceput un model de colectare a datelor pe baza unei cartografieri
de proces si a elaborat un model de calcul al costurilor actualului proces de
recrutare. Datele colectate din toate sursele mentionate in primul capitol al acestui
raport au generat un model detaliat al procesului actual de recrutare, ce a fost utilizat
pentru a determina si calcula costurile procesului. Modelul propus pentru
cartografierea procesului este prezentat in tabelul de mai jos. Pentru fiecare faza,
echipa a colectat valori pentru a capta in detaliu fiecare etapa si pentru a genera date
cantitative. Cartografierea a fost ajustata si convenita cu expertii in domeniul
resurselor umane din administratia publica centrala in timpul discutiilor tip "focus
group”. De asemenea, expertii au revizuit parametrii calitativi.

Tabelul 23 Harta geverica de proces elaborata pentru colectarea valorilor si validarea
etapelor procesului cu personalul RU

FAZA PRINCIPALA

(exemplu: institutiile publice solicita acordul ANFP pentru organizarea unui concurs de recrutare pentru
o functie publica la nivel de executie in administratia publica centrald)

Nr | Scurta Institutie Persoanel Timp de Timpul Alte Candidati  Probleme
descriere . e procesar  cumulat costuri i implicati /
responsabil implicate: e (muncd implicate in acest
5 plicate: 9 (Min. s P ' VARIATIE
) efectiva) T (tip, pas. Cati ’
Cine? max. - . N
(IP sau - ) . cantitate  la inceput
Cati? inclusiv .
ANFP) timpul de ) ! la
P sfarsit?
asteptare
)
ENI 1 | FACTOR IP 1, 0
. DECLANSATO personal
ChEI R RU, nivel
e de
executie
2
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287.

X | REALIZAT

Ce document/actiune indica faptul ca faza s-a incheiat?

Pentru determinarea costului procesului de recrutare au fost compilate doua

modele detaliate, unul pentru manageri si unul pentru functionarii publici la nivel
de executie. Fiecare etapa a constat in mai multe activitati, pentru care au fost
cuantificate salariile personalului implicat, precum si alte costuri. Masa salariala a fost
masurata prin variabile, inclusiv: (i) numarul de persoane implicate; (ii) durata de lucru
pe persoana; (iii) salariul mediu pentru functiile publice la nivel de executie/nivel de
conducere in administratia publica centrala si (iv) un coeficient de multiplicare legat
de obicei de numarul de candidati. Alte costuri le includ cele referitoare la publicitatea
recrutarii si functionarea comisiilor de selectie/de solutionare a contestatiilor,
respectiv indemnizatii, transport, cazare si servicii.

288.

Pentru fiecare variabila cantitativa utilizata la calcularea costurilor, au fost

utilizate urmatoarele ipoteze:

a.

Numarul de persoane implicate in fiecare etapa a unei proceduri masoara numarul
functionarilor publici responsabili de implementarea activitatii, asa cum este
indicat de catre participantii la discutiile tip ”focus group”.'#

Durata pe persoana (in ore) a fost definita drept timpul efectiv de lucru dedicat
activitatii.
Salariul mediu pe ora a fost calculat pe baza salariului mediu lunar brut al

functionarilor publici la nivel de executie si de conducere din administratia
centrala.™

Coeficientul de multiplicare a fost utilizat pentru ajustarea costurilor activitatilor
duplicatoare care depind de numarul de candidati’®.

Un coeficient de multiplicare a fost, de asemenea, utilizat pentru a reflecta
probabilitatea activitatilor selectate specifice, a caror probabilitate de a se derula
era mai mica de 100%, cum ar fi testele de eligibilitate si diverse contestatii.

144 pentru activitatile care implica comisiile de selectie/de solutionare a contestatiilor, numarul de persoane din comisie era egal cu cel cerut prin
lege. Calculul costului indemnizatiilor de membru al comisiei s-a bazat pe numarul mediu de membri pe tot parcursul procesului de recrutare,
care a fost estimat pe baza datelor ANFP si a inclus si fluctuatia de personal a membrilor comisiei.

145 Impartit la numérul de ore de lucru intr-o lun, adicd 168.

146 Cum ar fi evaluarea candidaturilor, documentele de testare scrisd sau contestatii etc.
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289. Activitatile din cadrul procedurilor de recrutare au fost asociate cu variabile
calitative pentru a sprijini analiza datelor. Variabilele calitative au fost concepute
folosind criterii diverse pentru a reflecta cele mai importante caracteristici ale
procesului de recrutare:

& Functia deservita de activitate: opt faze generice au fost concepute pentru a
acoperi ciclul procesului de recrutare, atat pentru sistemul actual, cat si
pentru noul model propus.

& Variabilitatea a fost utilizata pentru a arata daca respectivul cost asociat
activitatii a fost fix sau variabil'¥.

& Repetabilitatea a indicat daca activitatile incluse in scenariul reformei au fost
recurente sau unice.

& (Categoria functionarilor publici a desemnat categoria functionarului public
preconizat sa implementeze fiecare activitate: executare sau de conducere.

’:’W\c-t—odolo@m utilizata pentru estimarea costurilor pewtru wvoul
sistewm de recrutare

290. Estimarile de costuri pentru noul proces de recrutare se bazeaza pe doua
categorii de costuri:

1. Costurile pentru personalul implicat in proces, estimate pentru a permite
o comparatie robusta intre sistemul actual si cel nou

2. Alte costuri de implementare grupate in (i) costuri initiale pentru
infiintarea noului sistem de recrutare si in (ii) costuri de functionare
pentru operationalizarea sa anuala.

291. Echipa BM a optat pentru aceasta abordare din doua motive principale:

1. Pentru a se asigura ca respectivul cost per candidat in cadrul noului
sistem poate fi comparat cu costul din sistemul actual bazat pe aceeasi
metodologie (folosind tipuri similare de costuri suportate)

2. Pentru a oferi claritate cu privire la costurile initiale si cele de
functionare, care ar trebui sa fie bugetate direct pentru ANFP, indiferent
de timpul pe care personalul ar trebui sa-l petreaca in cadrul procesului
de recrutare pe tot parcursul anului.

147 Costurile variabile au depins de numarul de candidati, in timp ce costurile fixe erau independente.
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292. La compararea costurilor per candidat in cadrul sistemului de recrutare
actual si cel nou, au fost luate in considerare doar costurile cu personalul implicat
in proces. Pentru noul model de recrutare, s-a utilizat modelul pentru cartografierea
procesului, iar personalul implicat pe parcursul procesului a fost bugetat din punct de
pe baza remuneratiei pe ora, utilizand aceeasi abordare ca pentru calcularea
consturilor sistemului actual de recrutare (a se vedea mai sus).

293. Ca atare, este important de subliniat faptul ca estimarea de cost per candidat
si per castigatorul concursului de recrutare pentru noul sistem nu tine cont de alte
cheltuieli legate de sisteme informatice, instruiri necesare etc. Aceste costuri au
fost incluse in costurile initiale si cele de functionare.

294, Toate costurile orientative pentru noul sistem NU includ costurile legate de
aplicatia de recrutare electronica (e-Recrutare) si integrari, securitate
cibernetica, confidentialitate etc.

295. Costul initial se refera la resursele financiare mobilizate pentru
operationalizarea optiunii propuse. Acest cost initial acopera:
1. formare initiala; si
2. costuri de consultant pentru elaborarea testelor.
Costurile totale initiale din raport sunt estimari indicative bazate pe studii de piata in
Romania. O detaliere indicativa a acestor costuri pentru fiecare optiune este inclusa

mai jos. Fiecare tabel corespunde unei optiuni (1.1, 1.2 si 2) iar randurile marcate cu
gri se aplica indiferent de optiunea aleasa.

. . iy ) . - cost pe Investitie Costuri de
Categorie de costuri activitate unitate Numar de unitati ) total o .
unitate/ron initiala implementare
Licente teste de abilitati Licentd (pean) 1,000 50 50,000 50,000
TestelT Licenta (pean) 1,000 40 40,000 40,000
Teste Teste limbi stréine Licenta (pe an) 1,000 35 35,000 35,000
Teste de cunostinte generale Dezvoltare teste intern 0 0 0 0
Formare initiala (pentru etapade ~ Membrii comisiilor de selectie, Pezi deformaregrup
ormare infiaa {pentru etap comsior & demax 10pers=8 40 5,800 232,000 232,000 47,000
centru de evaluare) roluri din CE si ANFP A
grupe *5 zile fiecare
Dezvoltarea testelor (initial)  Dezvoltarea exercitiilor 75,000 75,000
CE externalizat Pachet CE (cost per candidat) per candidat 300 1,500 450,000 0 450,000
Pezi de
Formareinifials (ANFp)  Processoverviewforadvanced  formarefgrup de 10 3450 34500 34500 25,000
testing, control mechanisms max |0 pers=2
grupe *5 zile fiecare
Formare pentru interviuri Pezi deformarelgrup
b P Comisiile de concurs, ANFP demax 10 pers =4 20 5,750 115,000 115,000 40,250
azate pe competente L
grupe *5 zile fiecare
Pregitireatestelor Dezvoltarea exercitiilor 60,000
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Costurile initiale nu includ costul aplicatiei de recrutare electronica si
echipamentele TIC (cum ar fi computerele de birou). Aceste costuri vor trebui sa
fie determinate pe baza unei estimari a volumului de candidati pe concurs si pe an,
in acord cu ANFP.

De asemenea, costurile initiale nu acopera si costurile de inchiriere a salilor, in
cazul in care nu este stabilit un protocol institutional cu o institutie publica care
detine deja unitatile adecvate.

296. Costurile de functionare se refera la resursele financiare anuale necesare
pentru realizarea procesului de recrutare in cadrul optiunii propuse. Aceste costuri
de functionare acopera:

1. intretinerea instrumentului TIC pentru Centrul de evaluare;
2. costul licentelor anuale pentru teste/pret pe test; si

3. formare continua necesara pentru realizarea etapei de preselectie si a
procesului gestionat de Centrul de evaluare.

Costurile de functionare nu includ costurile de intretinere a platformei de recrutare
electronica si costurile de securitate.

297. Toate costurile initiale si cele de functionare estimate nu reflecta costul cu
personalul implicat in proces, care este discutat separat - asa cum se mentioneaza
mai sus.
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ANEXA 10: GLOSAR

Abilitate (componenta a competentei). Un mod exersat de aplicare a cunostintelor in practica. Capacitatea de a
realiza bine o activitate, in special datorit3 faptului c3 a fost exersatd; fndemdnare dezvoltata prin formare si
experienta si care este utila la locul de munca.

Angajat contractual. Conform practicilor si definitiilor internationale, este angajatul in administratia publica, aflat
intr-o relatie de angajare contractuald (sau intr-un raport contractual, in baza unui contract de munca, spre
deosebire de functionarii publici, care au un raport de serviciu si sunt numiti in functie), de obicei intr-un sistem de
angajare pe post. In cele mai multe tiri exista tendinta de a avea angajatii publici in astfel de relatii contractuale si
de arestrictiona functionarii publici la anumite functii precum cele din sistemul de justitie, armata, politie, diplomatie
etc.

Angajat in sectorul public. Angajat in sectorul public, indiferent de relatia sa de munca (angajat contractual sau
functionar public).

Cadru de competente. Este un model in care competentele sunt identificate si definite in termen de comportamente
asteptate pentru a atinge performanta individual3 si institutionald excelentd. Tn acelasi timp, este si un instrument
de management care, potential, integreaza toate procesele de resurse umane (recrutare si selectie, managementul
performantei, formare si dezvoltare, evolutia in cariera, salarizare etc.) intr-o singurd abordare strategica
coordonat§.'*®

Categorie de competente. Mai multe competente cu caracteristici comune in stransa legdtura una cu alta, care se
pot grupa sub o etichetd comund pentru a crea un model simplu si usor de inteles. in cadru de competente am definit
cinci categorii: Eficientda personald, Eficientd interpersonald, Responsabilitate sociald (aplicabile posturilor de
executie), Abilitati manageriale, Leadership (in plus pentru posturile de conducere).

Competenta. Un set de caracteristici personale demonstrabile si masurabile, ce cuprinde: cunostinte, atitudini si
abilitati, care fac posibila indeplinirea eficientd a unei activitati (capacitatea de a fi performant). Conceptul de
"competentd” va fi utilizat in acest document numai cu sensul de mai sus si trebuie diferentiat de alte interpretari
des intalnite, precum: o autoritate si o responsabilitate acordatd din afara (de catre altcineva sau de catre o

institutie), pentru a avea dreptul de a efectua anumite activitati sau a avea jurisdictie.
Comportament. Modalitate observabila de a actiona a persoanelor in anumite situatii.

Competente generale (de bazd). Un set de competente necesare pentru a performa intr-un domeniu, organizatie
sau sector de activitate. in acest material am folosit termenul cu urmétorul inteles: competentele necesare tuturor
functionarilor publici pentru a lucra la orice nivel ierarahic si indiferent de specializare.

Competente functionale. Se refera la competentele necesare unor familii de posturi, respectiv unui domeniu
functional.

148 Op de Beeck, Sophie & Hondeghem, Annie. (2010b). Competency Management in the Public Sector: Three Dimensions of Integration. Lucrare
pentru Conferinta IRSPM 2010, Berna, Elvetia
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Competente specifice. Sunt competente care au Tn componentd cunostintele, abilitatile si atitudinile obligatorii
posturilor care necesita o specializare. Aceste competente prezinta particularitati specifice unui post si nu fac parte
din cadrul general de competente.

Cunostinte (componenta a competentei). Cunoasterea sau intelegerea teoretica a unui subiect dat, dobandita prin
educatie sau prin experienta.

Domeniu functional. Clasificare a mandatelor/functionalitatilor guvernamentale sau de stat, asociatd de obicei cu
organizarea formald a guvernului in departamente sau ministere; clasificarea poate sd varieze de la o tara la alta, dar
de obicei include domenii de politici sectoriale precum apararea, diplomatia, sanatatea, invatamantul, administrarea
fiscala, dezvoltarea regionald, mediul, precum si functiuni transversale, identificate in toate institutiile (politici
publice, planificare strategica, coordonare, management financiar etc.).

Familie de posturi. O serie de posturi care au un continut functional sau un domeniu de cunostinte comun si mai
multe grade profesionale cu niveluri diferite de impact, complexitate, responsabilitate, cunostinte si competente
necesare; in practica internationald definitiile pot sa varieze foarte mult, fiind adaptate sistemelor nationale de
clasificare a posturilor.

Familie ocupationala. Domeniu de activitate care grupeaza posturi cu caracteristici si functii diferite (de ex. aparare,
justitie, invatdmant, administratie)'*°.

Functionar public. Angajat in administratia publica, aflat intr-o relatie de munca necontractuala (raport de serviciu
- spre deosebire de angajatii contractuali), de obicei avand la baza un sistem de cariera; in unele tari, posturile de
functionar public sunt restrictionate la anumite domenii precum administratia publica, sistemul de justitie, armata,
politie, diplomatie etc, in timp ce in alte cazuri, din ce Tn ce mai rare, acestea pot sa includa toate categoriile de
angajati in administratia publica.

Inalti functionari publici (Functionari publici de nivel superior — international). Functionarii publici care au cel mai
inalt nivel de responsabilitate in sistemul administrativ, insarcinati cu managementul organizatiilor sau al unitatilor
organizationale. Functionarii publici de nivel superior sunt interfata intre nivelul politic si cel administrativ si raspund
de implementarea prevederilor legale si a strategiilor politice, precum si de coerenta, eficienta si eficacitatea
activitatilor guvernamentale; unele tari au scheme de management specifice pentru acest grup (de ex. Olanda sau
Marea Britanie), in timp ce altele nu fac nicio distinctie intre aceste functii si restul functiei publice (de ex. Austria,
Danemarca, Germania sau Suedia).

Grad profesional. Clasificare in cadrul unei functii sau a unui post in functie de complexitate sau nivelul de
responsabilitate, uneori asociatd cu un anumit nivel educational si/sau cu experienta; sistemele de grade
profesionale variaza mult de la o tara la alta.

Manager. Angajat in sectorul public cu responsabilitati de management; poate fi un functionar public sau un angajat
contractual.

149 Tn experientele internationale, conceptul de familie ocupationald este folosit cu un alt inteles: set de mai multe ocupatii caracterizate prin
cerinte similare privind abilitatile, aptitudinile si pregatirea necesare (a se vedea definitia pentru familie de posturi).
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Niveluri de competentad'®. O clasificare pe patru niveluri, bazatd pe gradul de complexitate care defineste o
competenta:

¢ Nivelul elementar al competentei - fiecare competenta inclusa Tn acest nivel are definite cerintele minime
necesare pentru indeplinirea cerintelor postului. Aceste tipuri de competente sunt necesare pentru posturi
cu activitati de rutind/administrative.

¢ Nivelul operational al competentei - fiecare competenta inclusa Tn acest nivel are definite cerintele la un
nivel median, considerat optim pentru operationalizarea cerintelor postului. Include cele mai frecvent
utilizate tipuri de comportamente care definesc o competenta. Cele mai multe dintre competentele la nivel
operational sunt necesare de obicei la nivel de executie.

e Nivel extins al competentei — fiecare competenta inclusa in acest nivel are definite cerintele la un nivel mai
complex, cu un sens mai larg. Comportamentele- cheie utilizate pentru a descrie un nivel extins al
competentei se pot Tntdlni si in descrierea a doua sau mai multe competente. De ex.: la nivelul extins,
Initiativa include Responsabilitate, Lucrul in echipd include Medierea conflictelor, Planificarea si organizarea
include Planificarea activitdtii echipei etc. Cele mai multe din competentele la nivel extins sunt necesare in
posturi manageriale sau foarte specializate.

o Nivel strategic al competentei — O clasda de competente formata pe baza celor extinse, in care fiecare
competenta inclusa Tn acest nivel este definita dintr-o perspectiva strategica: foarte importanta pentru
obiectivele institutiei, impact pe termen lung, impact major asupra societatii. Competentele strategice sunt
necesare Tn special pentru categoria inaltilor functionari publici.

150 Nu implicd faptul cd o competenta ar trebui sa fie ,mai putin” prezenta la o categorie decat la altele. Principiul pe care se bazeazd aceasta
clasificare este gruparea diferitelor tipuri de competente (sau sub-competente) in aceeasi categorie de competente. Un nivel "superior”
reprezinta o competenta imbogatita, mai complexa, cu un set nou de sub-competente (a se vedea ca exemplu fisele detaliate de competente).

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