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Partea I: De ce este nevoie de un cadru de
competente in institutiile publice?

Partea a II-a: Cum arata cadrul de
competente propus pentru Administratia
publica din Romania?

Partea a III-a: Cum va fi aplicat in
institutiile publice?



I. DE CE este

necesar un

CADRU DE
COMPTENTE?

a).
adresarea unor probleme structurale ale
MRU:

Este nevoie de un cadru metodologic pentru

practici ne-unitare
lipsa planificarii strategice a resurselor umane

incredere scazuta in procesele de evaluare si dezvoltare a
competentelor

procese de formare nestructurate, al carui impact este dificil de
masurat

lipsa de predictibilitate a evolutiei in cariera
probleme de imagine si reputatie in functia publica, etc.



DE CE este necesar un CADRU DE COMPTENTE?
(continuare)

b). Cuplul fundamental competente - performants este
interpretat foarte generic, facand aproape imposibil raspunsul Ia
intrebarea:

Ce competente trebuie dezvoltate pentru a creste:
v’ performanta institutionald,
v’ performanta structurii sau echipei,
v’ performanta individuald



DE CE este necesar un CADRU DE COMPTENTE?
(continuare)

c). Schimbarile = in special cele d). Nevoia unui limba]
tehnologice, politice, legislative si comun  folosit de toate
economice conduc la restructurari si categoriile  de  functionari
reorganizari frecvente de activitati, iar publici, manageri, formatori,
presiunea asupra mobilitatii resursei specialisti in resurse umane.

umane face aproape imposibila
definirea unui plan de cariera sau al
unui traseu profesional valid pentru
functionarii publici.



UTILITATEA CADRULUI DE COMPETENTE

Ajuta procesele institutionale de
management al resurselor umane

1. Organizarea
personalului

2. Recrutare. selectie
si inductie

3. Managementul
performantei

4. Formare si
dezvoltare

5. Planificarea
strategica a
resurselor umane
b. Dezvoltarea si

planificarea carierei
functionarilor publici

Permite raspunsul la urmatoarele intrebari

Ce competente sunt necesare pentru a performa
pe un anume post?

Ce competente trebuie evaluate pentru a selecta
persoana potrivitd pe un anume post?

Ce competente trebuie dezvoltate pentru a
creste performanta echipei / structurii?

Ce competente trebuie sa dezvolte un program
de formare?

Ce competente trebuie dezvoltate sau atrase
pentru a creste performanta institutiei pe
termen lung (sau a noilor obiective strategice)?

Ce competente trebuie sa dezvolte functionarii
publici de-a lungul carierei profesionale?

Necesar in urmatoarele tipuri de activitati

Pentru identificarea necesarului de
competente pentru o anumita functie, pentru
un anumit rol sau pentru un anumit obiectiv/
proiect, in redactarea fiselor de post.

Evaluarea de competente pentru selectie
Identificarea nevoilor de dezvoltare imediata

Evaluarea competentelor in scopul
identificarii nevoilor de formare si a
dezvoltarii performantei institutionale

Construirea si adaptarea programelor de
formare

Redactarea si aplicarea planului de dezvoltare
a personalului pe termen lung

Stabilirea traseului profesional



ASTEPTARI DE

LA UN CADRU
DE COMPTENTE

—

Integrator — sa permita integrarea atat
pe verticala cat si pe orizontala, intre
specializari diferite, a proceselor de MRU;

Suficient de cuprinzator pentru asteptarile de performanta din
principalele activitati ale functionarilor publici;

Suficient de simplu pentru a putea fi usor de inteles si utilizat de
catre toate categoriile de manageri si functionari publici;

Suficient de detaliat pentru a putea fi aplicat usor de catre
specialisti in procesele de resurse umane;

Sa tina cont atat de bunele practici OCDE, dar si de particularitatile
functiei publice din Romania.
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ARATA CADRUL DE COMPETENTE?




NIVEL DE EXECUTIE

1. REZOLVAREA DE PROBLEME
S| LUAREA DECIZIILOR

2. INITIATIVA

3. PLANIFICARE S| ORGANIZARE

4, COMUNICARE

5. LUCRU IN ECHIPA

6. ORIENTAREA CATRE CETATENI

7. INTEGRITATE

MANAGERI TEHNICI

PROACTIVITATE 3l GANDIRE
CONCEPTUALA

ASUMAREA RASPUNDERII

PROACTIVITATE 3l GANDIRE
CONCEPTUALA

ASUMAREA RASPUNDERII

INALTI FUNCTIONARI PUBLICI

GANDIRE STRATEGICA

ASUMAREA RASPUNDERII

PLANIFICAREA ACTIVITATII ECHIPEI

PLANIFICAREA ACTIVITATII ECHIPEI

PLANIFICARE S| ORGANIZARE STRATEGICA

NETWORKING SI INFLUENTARE

NETWORKING SI INFLUENTARE

COMUNICARE STRATEGICA

LUCRU N ECHIPA

MEDIEREA CONFLICTELOR

ORIENTAREA CATRE CETATENI

ADAPTARE LA CONTEXTUL
POLITIC

MEDIEREA CONFLICTELOR

INTEGRITATE

MANAGEMENTUL
VULNERABILITATILOR

ANGAJAMENT PUBLIC

8. MANAGEMENTUL
PERFORMANTEI

9. DEZVOLTAREA ECHIPEI

MANAGEMENTUL RESURSELOR
SI PROCESELOR

MANAGEMENTUL VULNERABILITATILOR

DEZVOLTAREA ECHIPEI

MANAGEMENTUL RESURSELOR SlI
PROCESELOR

10. GENERAREA ANGAJAMENTULUI

DEZVOLTAREA ECHIPEI

11. PROMOVAREA lNOVﬁRII SI
INITIEREA SCHIMBARII

GENERAREA ANGAJAMENTULUI

AGILITATE STRATEGICA
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ITT. Cum va fi

aplicat cadrul
de competente

in 1nstitutii?

. Adaptarea cadrului de competente la specificul institutional
. Definirea competentelor specifice pe fiecare post

. Construirea si adaptarea instrumentelor de evaluare a

competentelor in procesele de selectie si de management al

performantei

. ldentificarea nevoilor de formare conform cadrului de

competente



1. ADAPTAREA COMPETENTELOR GENERALE

1. Analizeaza si interpreteaza eficient informatiile
provenite din diferite surse;

2. Dovedeste ca poate gestiona problemele din
activitatea sa fara indrumare;

3. Utilizeaza aplicatii si diverse instrumente IT pentru
a facilita valorificarea unor informatii relevante si
actuale atunci cand ia decizii;

4. Gestioneaza problemele cu indrumare minima;
5...

|

1. Analizeaza si interpreteaza eficient informatiile provenite din
partea beneficiarilor institutionali;

2. Dovedeste ca poate gestiona, fara indrumare, problemele ce
apar la intreruperea comunicarii cu beneficiarii;

3. Utilizeaza aplicatiile de instant messaging si de data-search
pentru a obtine informatii relevante si actuale atunci cand ia
decizii;

4. Gestioneaza problemele aparute in procesele de comunicare
cu beneficiarii institutionali cu indrumare minima

5....

COMPETENTA SPECIFICA: REZOLVAREA DE PROBLEME SI LUAREA DECIZIILOR

Competenta generala de utilizare a rationamentelor logice si a metodelor riguroase pentru a rezolva diverse probleme
si a obtine solutii eficace, de a lua decizii la timp, uneori fara a avea toate informatiile necesare si sub presiunea unor
termene stranse; luarea de decizii pe baza unei combinatii de analiza, experienta si judecati valide.



2. STABILIREA COMPETENTELOR SPECIFICE

1. Analiza postului — atributii, constrangeri,
performanta asteptata, instrumente de
lucru, etc.

2. ldentificarea cunostintelor, abilitatilor si
atitudinilor necesare performantei pe acel
post

3. Listarea abilitatilor / comportamentelor
cheie si propunerea unei denumiri

S

Proiecteaza si propune noi optiuni de politici sustenabile, care
intentioneaza sa transpuna viziunea in realitate

. Analizeaza impactul unor variante alternative de actiune pentru noile

politici si identifica posibilele riscuri

Analizeaza modul in care linia noii politici se armonizeaza cu standardele
si tendintele internationale

Identifica si implementeaza masuri pentru ameliorarea riscurilor
Evalueaza resursele pentru a implementa politicile curente si pe cele noi
Evalueaza fezabilitatea tehnica a politicilor publice

Propune si aplica instrumente eficiente pentru a monitoriza performanta
politicilor publice, subliniind problemele esentiale si semnalizand
problemele potentiale

COMPETENTA SPECIFICA: ANALIZA POLITICILOR PUBLICE

Competenta de a elabora, a analiza si a evalua impactul optiunilor de politici publice asupra obiectivelor pe termen scurt, mediu
si lung intr-un anumit domeniu al sectorului public, tinand cont de influenta acestora asupra altor domenii asociate.



3. CONSTRUIREA INSTRUMENTELOR DE EVALUARE A COMPETENTELOR

Orientare catre cetitean — nivel de executie

Califi-

Aceste comportamente au fost prezente permanent in activitatea angajatului in perioada

cativ evaluata?

A stabilit si a mentinut standarde ridicate de calitate in munca sa
A facut modificari in activitatea sa pentru a-si spori contributia in ceea ce priveste satisfacerea
nevoilor cetatenilor sau beneficiarilor directi ai activitatii sale
A lucrat eficient cu si in relatie cu toate categoriile de beneficiari sau interfete;
A acordat prioritate sarcinilor cu impact ridicat asupra nevoilor cetitenilor sau a beneficirilor;

3 A tinut cont de interesele cetatenilor si ale beneficirilor la fiecare nou curs de actiune
S-a asigurat de calitatea, claritatea si acuratetea informatiilor transmise c8tre cetateni si
beneficiari;
A tratat cu seriozitate si celeritate reclamatiile, insatisfactia beneficiarilor sau a interfetelor si a
cautat solutii rapide pentru a le rezolva
Si-a monitorizat propria activitate avénd ca standard nivelul de satisfactie al beneficiarilor
activitatii sale
A acordat atentie individualizata tuturor beneficiarilor activitatii sale si interfetelor;
A actionat pentru a anticipa si a identifica nevoile cetatenilor sau beneficiarilor directi ai activitatii
echipei soliciténd feedback si ardtdnd cum a tinut cont de acesta
A actionat proactiv in intdmpinarea asteptarilor si cerintelor cetatenilor si beneficiarilor sustinénd
echipa s& ofere valoare ad&ugata serviciilor citre acestia
A anticipat modul in care pot fi afectate interesele cet&tenilor de propunerile, planificarile,

4

masurile si solutiile propuse in cadrul echipei

A promovat standarde de lucru inalte la nivelul echipei si a acordat indrumare in atingerea
acestora

COMPETENTA GENERALA: ORIENTAREA CATRE CETATEAN

Exemplu de aplicare pentru procesul de management al
performantei.

A luat decizii si a actionat tindnd seama de impactul si consecintele pe termen lung asupra
intereselor cetatenilor / beneficiarilor directi ai echipei

A adus o contributie semnificativa la imbunatatirea calitatii livrabilelor de-a lungul proceselor
interne si a valorii obtinute de catre beneficiarii institutiei, cetateni sau comunitati




4. IDENTIFICAREA NEVOILOR DE FORMARE si dezvoltarea competentelor

1. Se identifica setul de abilitati / competente individuale ce trebuie dezvoltate la fiecare angajat pentru
atingerea obiectivelor de performanta institutionala (anual, conform legislatiei)

2. Se realizeaza un plan de dezvoltare al respectivei competente (pe baza unui parteneriat manager —
subaltern)
O 3. Specialistul de RU:

= Va oferi indrumare in stabilirea si aplicarea celor mai indicate metode de dezvoltare interna a
acelor competente

= Va identifica programele de formare externe care adreseaza explicit acele competente ...

Asteptdri de la furnizorii de formare:

sa adapteze prezentarea programelor, folosind terminologia cadrului de competente, pentru a facilita
identificarea celui mai potrivit program pentru fiecare competenta generala sau specifica

sa aplice la finalul programului, o metoda valida de evaluare a formarii abilitatilor sau a competentei
dezvoltate



Ny

Competenta face diferenta!
Proiect selectat in cadrul Programului Operational Capacitate Administrativa de
Uniunea Europeana, din Fondul Social European




