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Context

DE CE este
necesar noul
model?

Probleme
structurale si
solutii

Obiective
Modelul
Optiunile
Conditii
prealabile

+ Si — pentru
optiuni
Optiunea
recomandata

Planificarea RU
Testarea
Comunicarea
Sistemul IT

AGENDA

Implementare
etapizata

Modelul
tranzitoriu de
concurs

Roluri
institutionale

Implicatii de
dezvoltare a
capacitatii

Masuri de
siguranta
pentru calitate

Concursul pe
post

VIl. Urmeaza...
|

Discutii
tehnice
aprofundate



. STATUS QUO

Context

Metodologie

DE CE ESTE NECESAR UN in ce consti noul model
NOU MODEL!?




CONTEXT

4 R 4 ~

Strategia pentru Dezvoltarea RAS MRU

Functiei Publice

Codul Administrativ Cadrul de competente

\ Y N Y




METODOLOGIE

Analiza legislatiei si a altor documente relevante

Analiza experientei internationale
Analiza anunturilor de recrutare

Proiectarea si validarea unor harti de proces pentru actualul model de recrutare

Interviuri semi-structurate (17 experti RU)

Focus-grupuri (3, cu experti din |2 ministere)

Consultari cu experti RU din sectorul privat (HR Club)

Analiza costurilor — modelul de cost standard



Probleme Probleme legate de Solutii propuse pentru noul model
structurale MRU recrutare

D E ( E e Ste v Politizare si v" Probleme de integritate in| v' Comisia de concurs
clientelism testare v Instrumentele IT

v' Metodele de testare

n e C e S a r n O u I v For decizional variat in diferitele etape

v" Puncte de acces v Garantii minime

d I 7 alternative n sistem v Noul proces de planificare a RU
I I I O e ° v" Absenta planificarii

strategice a RU v' Cadrul de competente (CF) ca pilon principal

v’ Practici v' Capacitate scazuta de .
P v Modelul centralizat
fragmentate si coordonare si recrutare . DT
’ > v Mecanisme institutionale
neunitare

v" Formare periodica
v" Dezvoltarea capacitatii si asigurarea instrumentelor
necesare
v Lipsa de claritate si| v" Campanii de publicitate v' CF si fisele de post standard
transparenta cu ineficace v' Canale multiple + mesaje noi de publicitate
privire la posturile
publice

v’ Capacitate scizuti | ¥ Continutul si modul de
aplicare a testelor este

ineficace . . .
procesele v" Grup de experti evaluatori selectati

v" Garantii limitate privind

de a imbunatati v' Testare avansata pe baza CF

. ' v' Cadru institutional si procedural adecvat
calitatea procesului

v" Proces impovirator v" Proces simplificat. Instrumente IT



Sistemul actual: cost per input si SI S-A DOVEDIT CA °°

output. Cost determinat de BM,

2019.
11,777
Costul mediu pe persoana recrutata:
» 11.777 lei (aprox. 2.505 Euro/pers
5,746 recrutata) pentru pozitii de conducere
4,467 45578 > 5.746 lei (aprox. 1.220 Euro/pers recrutata)
pentru pozitii de executie.

2,289

1,117
Costurile de publicitate sunt mari — aprox. 40.000 Euro/luna pentru

concursurile de recrutare pentru functii publice din administratia publica centrala si

executie conducere

locala
ANFP cheltuieste in medie 5.000 — 8.000 Euro/luna pe anunturi de
publicitate pentru concursuri

B cost pe post scos la concurs
cost pe candidat

W cost pe candidat castigator



NOUL MODEL acopera toate
7 elementele sistemului de
ll. CE sorurie!

procese

institutii

REFORMA

instrumente

continutul testelor




NOUL MODEL

Obiective

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 competente 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  eficientei procesului de
recrutare

% 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 pentru personalul recent
recrutat

% manageri multumiti de rezultatul selectiei dupa sase
luni.

Imbunatatirea abilitatilor membrilor
comisilor de concurs de evaluare a
competentelor

% din membrii comisiilor de concurs care au beneficiat
de formare recenta (cu cel pufin un an finaintea
concursului) si relevanta (vizdnd evaluarea competen telor)




In CE consta noul MODEL? (1)

...bazat pe competente.
Deoarece cadrul de
competente asigura:

8Planificarea
fortei de

3
c
>
o
Q

institutiilor publice)

~Un plan de

recrutare pe

trei ani = (i) o structura si o II\atrice a
cunostintelor, abilitatilor si

comportamentelor valorizate si

cerute in cadrul administratiei

publice

ANFP (pe baza contributiilor

= (ii) clarificarea a ceea ce se asteapta
pentru fiecare post.



i. planificarea procesului de recrutare (planificarea
resurselor umane si planul de recrutare);

ii. campania publicitara;

iii. selectarea si numirea comisiei de concurs;

iv. procesul de depunere a candidaturii;

v. verificarea eligibilitatii;

vi. testare preliminara (inclusiv teste de aptitudine, teste de

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

NOUL MODEL
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vii. centru de evaluare/ testare avansata;

Care face obiectul prezentului raport

viii. gestionarea grupului de candidati preselectati.

Toate etapele de testare (vi si vii) includ actiuni specifice legate de
procedurile de contestatie.
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Il. ETAPA a ll-a: CONCURS PE POS

ix. publicitate si invitatie trimisa candidatilor preselectati
din grupul gestionat de ANFP;

X. numirea comisiei de selectie;
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xi. interviuri, inclusiv procedurile de contestatie;
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obiectul prezentului

xii. numirea in functie.




NouL MODEL (i) CONDITIlI PREALABILE

ANFP: rol
clar, pozitie
de
coordonare,
sprijin si
investitii in
capacitate

Legislatie
secundara

Proceduri
clare de
lucru si
ghiduri

Plan de VWebsite Nou proces Grup de
comunicare dedicat de experti
si branding concursului planificare a evaluatori
national RU (selectati,
instruiti)
de optUE
\ndifere’
selectat?

Platforma
de
trasmitere a
aplicatiilor
online

Module de
testare
online
pentru
testarea
preliminara

(+/-)
Platforma
pentru
Centrul de
Evaluare

Teste bazate

pe
competente

Dezvoltarea

in

continuare a
cadrului de
competente



NOUL MODEL (1vV) OPTIUNI

Etape Optiunea I.1
Centru de
evaluare

Planificarea resurselor umane

Plan de recrutare
Publicitate

Selectarea si numirea
comisiei de concurs
Procesul de depunere a
candidaturii

Verificarea eligibilitatii

Testarea preliminara

Testare avansata Centru de
evaluare (AC)

Gestionarea  grupului  de
candidati selectati

Optiunea 1.2
Externalizare

Optiunea 2

Testare
fmbunatatita

Nicio diferenta intre optiuni

AC Externalizat

Nicio diferenta

Testare avansata
partiala: numai
interviuri



NOUL MODEL (V) PRIVIRE COMPARATIVA

l.1.: proces de recrutare

gestionate cu resurse proprii

1.2: Combinatie de testare cu

resurse proprii si externalizare

2: Imbunatatiri graduale ale
actualului sistem

Avantaje

Dezavantaje

Costuri

DN NI N

Cel mai mare nivel de expertiza,
pe termen lung

Se dezvolta capacitatea ANFP de
a evalua o gama variata de
competente

Sustenabilitate si transfer de
cunostinte catre celelalte institutii
pe termen mediu Si lung

Costuri initiale mai mari

Timp mai lung de operationalizare
Investitii mai mari pentru creare
Si operationalizare

INITIALE (formare, licente si teste):

RON 307.000

Costuri de operare (formare, licente

si teste):: RON 172.000

v
v

v

Acces la centre specializate, cu
nivel nalt de expertiza

Mai multa flexibilitate

Mai  putine  responsabilitati
pentru ANFP (doar coordonare
si monitorizare)
Operationalizare se poate face
pe termen mediu spre lung, dar
mai repede decat optiunea |I.1.
Costuri de operare mai mari
Investitii mai mici in capacitatea
ANFP

Necesita procedura de achizitie
publica periodica

INITIALE (formare, licente si teste):

RON 34.500

Costuri de operare (formare, licente,
teste si contract cadru pentru AC):

RON 600.000

+ cost per candidat in AC (aprox.

RON |.400/candidat)

v Operationalizare mai
rapida —  imbunatatiri
graduale ale actualului
sistem 1n directia evaluarii
pe baza competentelor

v" Costuri mai mici

v'  Testarea avansata e limitata
(partiala)

INITIALE (formare si teste):
RON 175.000
Costuri de operare (formare,
licente si teste): RON 165.000



NOUL MODEL (VI) OPTIUNEA RECOMANDATA

Corelarea adecvata intre competentele necesare
si candidatii preselectati

Simplificarea procedurilor

Transparenta procesului de recrutare

Asumarea raspunderii

Sustenabilitate

Oportunitati suplimentare de imbunatatire in
etapa a doua/alte institutii

Sa se inceapa cu a doua cea mai buna optiune —
optiunea 2 — pana cand pot fi asigurate conditiile
pentru operationalizarea optiuniil. |

Optiunea I.l ramane tinta de operationalizare a
concursului national pentru o utilizare optima a
cadrului de competente

Optiunea 1.2 — Doar daca e nevoie de contractare
partiala de sprijin specializat externalizarea integrala
a testarii avansate este prea riscanta (SELOR)



11l. CUM!?

INSTRUMENTE

- PLANIFICAREA RU

- COMUNICARE SI PUBLICITATE
- INSTRUMENTE DE TESTARE

- INSTRUMENTE IT




> Set clar de obiective vizand:

» Asigurarea competentelor necesare

PLAN|F|CAREA » Solutionarea nevoii de recrutare la nivel junior
RESURSELOR » Cadru clar de limitare a numirilor temporare

UMAN E(I) » Cadru de profesionalizare la nivel superior

» Sistem credibil, ajustari bazate pe dovezi

» Praguri clare ce trebuie agreate (de exemplu x% din posturile vacante la nivel

de executie incluse vor acoperi gradele profesionale debutant si asistent)

» Procesul — colaborativ, utilizind instrumente adecvate (evaluarea necesarului

de competente, analiza necesarului de personal)



PLANIFICAREA
RESURSELOR
UMANE (1)

Institutii publice

. Evaluarea bazata pe dovezi a nevoilor RU la nivel institutional;
Septembrie contributiile pentru PR sunt transmise la ANFP /ajustarea PR pe

trei ani aplicabil
\ » Estimarile de cost vor fi
furnizate de catre MFP

Octombrie Analiza nevoilor RU la nivel de sistem; prioritizare

Opinia Consiliului RU

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

/ ANFP ar trebui s3

coordoneze acest
. ss e P . . . . proces
ool Discutii si negocieri cu sindicatele si reprezentantii
institutiilor publice

/

PR/ajustare PR pentru a fi discutat si avizat de Consiliul RU
(consultative) . e
Aprobare oficiala prin HG Avizul Consiliului RU

N



CAMPANII DE INFORMARE S| PROMOVARE EFICIENTE (l)

v" Planificarea de campanii de informare si promovare
periodice, care sa acopere intregul proces (adaptat
etapelor & grupurilor tinta)

v" Deschiderea unei pagini web dedicate concursului

v" Utilizarea mai larga a diferitelor canale de comunicare
(targuri de locuri de munca, evenimente publice,
platforme de social media, zilele portilor deschise, etc)

v" Anunturile de recrutare — mai clare si mai atractive
(bazate pe FP standard si corelata cu cadrul de
competente)

v Comunicare regulata cu candidatii si cu grupul de
candidati selectati



CAMPANII DE INFORMARE SI PROMOVARE EFICIENTE(II)

Doua treimi din tarile UE investesc in brand-ul
de angajator pentru administratia publica

Prezinta rezultate

Comunica eficient, atat intern (bloguri, newsletters, email,
conferinte, intranet) cat si extern (platforme social media -
LinkedIn, pagina web dedicata carerei, publicare de posturi

Leadership-ul, etica, practicile de Procesele organizationale,

lucru, valorile, comportamentele principalele servicii si politici

i atitudinea persoanelor care furnizate, reputatia (realizarile

lucreaza in cadrul organizatiei anterioare, calitatea

. .. serviciilor/produselor si
v Caracteristici
Cultura si

vacante, targuri de locuri de munca, identificarea de
ambasadori de brand, promovare video).

|dentifica un slogan relevant
ANFP ar trebui sa isi imbunatateasca prezenta online si offline
Utilizeaza Social Media pentru a amplifica brand-ul de angajator

Imbunatateste experienta candidatilor in relatia cu institutia

satisfactia cetateanului)

organizationa

oameni le

Pachet de angajare

Mediu de lucru, Recrutare si initiere,
Managementul echipei, Evaluarea
performantei, compensatii, invatare
si dezvoltare, evolutia in carierd




CAMPANII DE INFORMARE S| PROMOVARE EFICIENTE(III)

Decembrie i lanuarie i Februarie i Martie iAprilie i Mai i lunie i Tulie EAugust i Septembrie i Octombirie i MNoiembrie i Decembrie
—— e ek ] — e e e e e e e e e e e [l e e b e e e e e e e e e e e e [ e e e ' — — — —— -

Gow

Camoaniide oublicam
o romawa

Flanificaraa
comilsal de salacpe

Inragistrara

Testare cunostint= ganarals

Evaluarea co mpetentelar penerak

Dhsarvarea competentelor: studiu de caz, discuple d=
srup, joc de nol, intareu {dacs este nawois)

Bvaluarea
compatentelar
generak

GESTIOMAREA GRUPULUI DE CANDIDATI SELECTATI (valabil 3 ani)



FILTRAREA CANDIDATILOR- CONCURSUL NATIONAL

DEPUNERE CANDIDATURA -
VERIFICAREA ELIGIBILITATII

-
A
TESTAREA PRELIMINARA

TESTAREA AVANSATA



TESTARE (I): TESTAREA PRELIMINARA

Testarea abilitatilor IT
Testarea cunostintelor de limbi straine
Teste de aptitudini
Testarea cunostintelor generale — evaluarea
cunostintelor generale necesare pentru a fi
functionar public, fara a fi concentrate asupra
cunostintelor specifice de legislatie intr-un
anumit domeniu ci orientate catre abilitatea de
a folosi cunostintele generale

* Intrebiri tip gril

* Aplicate pe calculator

* TIC — simplifica procesele

W —




TESTARE (I1): TESTAREA AVANSATA

» Candidatii parcurg o serie de exercitii menite sa # qunchie de ompetente evaluate;
;o - . , ; \ate i
> In ziua evaludrii pot fi observate riguros un nu pifere™ | postult “ompetente
. ~ . w A . . u
» Fiecare competenta - definita in aproximativ \J pent”
p 5 P A R . ‘e‘.
BUG \anage"? o
» Pentru evaluarea competentelor complexe po posf_ur\ .nente si tehnici
» Experienta internationala+ rezultate pozitive din €
» PROCESUL:

*Observarea comportamentelor= procesul de identificare si inregistrare a informatiilor despre participant in timpul evaluarii.
*Notarea comportamentelor

Competente Instrumente

Constatarea Studiu de Joc de rol Interviu

faptelor/prezentare caz/Discutii managerial
Maximizarea X X
rezultatelor
Planificare si X
organizare
Solutionarea X X X
problemei si
luarea deciziei
Comunicare X X X X
Gestionarea X X
personalului




Planificare (planificarea fortei de
munca si planul de recrutare)

Campanie de publicare si promovare

Selectarea si numirea comisiei de
selectie

Procesul de depunere a candidaturii

Verificarea eligibilitatii

Testare preliminara (aptitudini, limbi
straine cunostinte utilizare TIC,
cunostinte despre administratia publica)

Centru de evaluare/testare avansata

Gestionarea candidatilor
preselectati
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de date pentru membrii externi ai comisiei

a

)

include si o baz

SISTEMUL IT — UN INSTRUMENT CHEIE IN PROCES

Acoperita partial de baza actuala a ANFP,
dar poate avea nevoie de functii
suplimentare

Acoperita partial de sistemele si site-ul
web ANFP existente, dar poate avea
nevoie de functii si integrari suplimentare

Acoperite partial de sistemul existent
ANFP, dar va avea nevoie de
dezvoltari

Noul modul care va fi implementat
pentru aplicatia electronica si noua
baza de date pentru candidati

Nou modul pentru a permite
analizarea depunerii electronice si
aprobarea

Fie o solutie externa, fie o noua
solutie pentru CBT (testare pe
computer)

Fie o solutie externa, fie o noua solutie
pentru evaluarea competentelor si
comportamentelor asociate

Noul modul pentru candidatii activi
eligibili pentru urmatoarea etapa -
selectia pe post

(posturi ocupate si vacante, ierarhii etc. )

tiei

y

Managementul organi

fisa postului

te si

Noul modul pentru competen




IV. CAND?

PLANIFICAREA




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 strdina 5i teste psihometrice

- pregatirea testelor pentru evaluarea nivelului de cunostinfe generale

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

- dezvoltarea sistemului IT (achizitie+dezvoltare)

- solutii pentru sili 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 pilot privind concurusl national pentru doud profiluri \
jumatatea anului 2021: Debuta nti (conform optiunii 2)
finalul anului 2021-inceputul anului 2022: Tnal';i
Functiona ri Publici (iFP) (conform optiunii 1.1)

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

- formare intensiva pentru a operationaliza un Centru de evaluare, care s3 fie utilizat
pentru Proiectul pilot pentru TFP

- pregatirea si implementarea campaniilor de comunicare si a mdsurilor de brand de
angajator

- |mp|ementarea celor doua pr0|ecte pilot ca etape d|st|ncte monitorizare

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 Th PR

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

Implementarea integrala aconcursului
national




Noul model

Pilotat, ajustat, implementat

o ete :? (?e ::Crutare Etapa 1 Etapa a 2a
procesu\\l‘ \ Concursul national Selectia pe post
— Conditiile preliminare — Modelul tranzitoriu
Sistemul asigurate va asigura trecerea
actual — Pilotare conform optiunii de la modelul
2 curent cdtre noul
— Daca sunt indeplinite model de
sz::g;s::n’:: conditiile, pil‘ota“re recr‘uta‘r‘e.
conform optiunii 1.1. — Institutiile se vor
actuala — Ajustare si implementare familiariza si vor
5 PEEEEE internaliza

structurale
prezentate in
raport

practicile de a
organiza testari
bazate pe
competente.

A4

Proces de reforma etapizat




\A @ |\ =

ARANJAMENTE
INSTITUTIONALE




RESPONSABILITATI

ardonatoare a reformelor
“ijin, supraveghere, monitorizare

de ©P autoritate si factorul decizional strategic pentru reforme
o aborda;e prO‘ed ship-ul politic
e
men oraveghetor” al reformelor

.cele generale

Ministerele si structurile teritoria . rincipalul beneficiar al reformelor. Furnizor de contributii pentru NC si
departamentele de RU) conduce a doua faza a concursului - model tranzitoriu!

Institutie partenera pentru evaluarea nevoilor de formare si programe de
instruire tintite - parteneriatul cu sectorul privat este o necesitate!

Furnizori privati Furnizori de cunostinte acreditate

Comisiile de selectie Evaluatori de competente pentru posturi publice
Extins la experti din sectorul privat!

Consiliul RU Consilier strategic
Furnizeaza opinii
Include date de monitorizare relevante in raportul anual

Sindicatele Gardianul (in engleza watch dog) reformelor eficiente si corecte




MASURI DE CRESTERE A CAPACITATII sunt esentiale:

Pentru ANFP
() consolidarea rolului de coordonare si consultativ in
procesul de recrutare bazat pe competente;
(i) clarificarea mandatului si atributiilor structurilor dedicate
din cadrul ANFP;
i Imbunititirea utilizirii personalului actual si aducerea de
noi competenfe necesare
(iv) dezvoltarea de instrumente prietenoase pentru utilizatori Pentru Departamentele de RU
Se vor adauga mai multe functii strategice (cum ar fi analiza
posturilor; identificarea si dezvoltarea cadrului de competente specifice
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ol 2 din cadrul institutiilor si planificarea strategica a RU).

; CAPAC

Acest lucru va necesita:

> colaborare cu ANFP,

> coordonarea grupurilor de lucru la nivelul institutiei;

> oferirea de consultanta pentru factorii de decizie din cadrul
institutiei.

Sprijin necesar pentru (i) coordonare, (ii) structura

organizatorica si alocarea personalului si (iii) instrumente.



VI. GARANT!II




GARANTII MINIME

= Garantii = un set de masuri de precautie care trebuie concepute si puse in aplicare la nivelul sistemului pentru
a minimiza cazurile in care:

= calitatea noului model ar putea fi afectata, sau

= noul model ar putea fi evitat / ocolit in totalitate prin existenta unor puncte alternative de intrare in functia publica pe termen mediu-lung

= MECANISM DE ASIGURARE A CALITATII (masuri de crestere a capacititii, instrumente stabilite, cadru de monitorizare si
control stabilit, etc.)

= Gestionare mai buni a PUNCTELOR ALTERNATIVE DE INTRARE iN SISTEM: garantii pentru credibilitatea si sustenabilitatea
noului model:

= Utilizarea eficienta a planificarii RU;
= Utilizarea numirilor temporare ca exceptii si nu ca regula;

= |ncurajarea mobilitatii orizontale, (pentru manageri — utilizarea testarii pe baza de competente)



GARANTII MINIME PENTRU SELECTIA PE POST (ETAPA 2)

Corelare cu cadrul de competente si concursul national

Rolul ANFP: parghii pentru asigurarea si sup:

e ariu 4€
. R . ziton*
Monitorizarea si planificarea procesului ode\ul tran . a]“ta,\a
M .. ne poSt 17ald a
Se\ec\"_\e P cea etap\

Crearea cadrului potrivit pentru utilizarea fiselc
P P ' '\mP\eme“stei reforme
ace

competente
Gestionarea grupului de candidati selectati — Mo «za a doua a selectiei
Orientarea institutiilor spre folosirea tipurilor de insc. espunzatoare

Dezvoltarea competentelor de evaluare ale comisiilor de selectie

Participarea directa in etapa de selectie pe post



