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. CONCEPTUL... SAU...

CE VA FI NOU ACUM?
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= MRU strategic (Analiza functionala)

Planificarea RU este parte integranta din MRU
strategic - transpune planificarea strategica la nivel
de sistem Si la nivel de organizatii in cerinte privind
resursa umana.

*= Nu livreaza rezultate decat in conditii clare (nimic
magic):

= Existenta pe hartie nu produce rezultate

= lLegatura clara cu recrutarea Si managementul
carierei (promovari/mobilitate)

}
T

“What if we don’t change at all ...
and something magical just happens?” = Trebuie sa conteze! — va fi baza pentru recrutare.
CcumM?

hteps://www.google.com/url?sa=i&url=https%3A%2F%2Fwww.pinterest.com%2Fpin%2F6 | 3685886693 | 05806%2F&psig=AOvVaw2CByzTjL | XQVGaxZsWjSOW
&ust=1594298882410000&source=images&cd=vfe&ved=0CA0QjhxqFwoTCMCh | KnYveoCFQAAAAAJAAAAABBF



|.CONCEPTUL (2)

= Competentele —in centrul procesului

* Determinat de strategiile la nivel de
sistem Si la nivel de organizatie

* Cu ce scop!

Asigura fundamentul pentru a avea numarul
corect de persoane, cu competentele
potrivite, pe posturile potrivite, la momentul
potrivit  pentru a livra  obiective
organizationale pe termen scurt Si lung.

Ar trebui sa acopere:

PLANIFICAREA RU-
planificarea
punctelor de acces

pentru functii publice

Resurse
externe (in

afara
' functiei

Resurse interne (in
cadrul functiei
publice)




2.DE CE ESTE NECESARA?

Pentru ca daca S$tim ce nevoi avem vom Sti cum sa ne atingem obiectivele

Anterior, planificarea RU nu avea o dimensiune strategica (institutiile compilau numarul total de posturi

vacante)

Nu se luau in calcul diversele puncte de intrare in sistem

Legatura slaba/inexistenta intre nevoile strategice/operationale ale institutiei Si competentele necesare;
Planificarea RU era abordata ca un proces de jos in sus, fara legatura cu PSl-urile;

Absenta coordonarii inter-institutionale pe acest subiect Si a consilierii pe tema planificarii RU;

Angajament scazut la nivel de management cu privire la planificarea strategica a RU.

Reforma sistemului de recrutare trebuie insotita de planificarea strategica a RU - Planul de Recrutare
pe 3 ani (Codul Administrativ)



3. OBIECTIVE

i.Planificarea

RU sa asigure
ca prin CN se
vor viza
profilurile de
posturi
necesare Si
setul de
competente
dorit

r

Planificarea RU
sa asigure ca
vor fi atrasi
candidati la
nivel junior

(debutant/asist

ent)

4 PN )

Planificarea RU
sa asigure
echilibru intre
oportunitatile
de recrutare
interna Si
externa

Asigurarea
raspunderii
institutionale
pentru
informatiile
furnizate in
etapa de
planificare a
fortei de
munca.

Asigurarea
unei abordari
participative Si
transparente a

planificarii

fortei de
munca

e

\/

i.Asigurarea
unui cadru clar
pentru
limitarea
numirilor
temporare Si
pentru
incurajarea
mobilitatii
orizontale

&5

Asigurarea
unei abordari
adaptate
pentru scheme
de avansare
rapida

()
ol |
ZN

Asigurarea
planificarii
fortei de
munca pe baza
datelor,
alocarea
resurselor,
managementul
informatiilor Si
planificarea
succesiunii




4. INDICATORI| — PENTRU CA PLANIFICAREA RU SA CONTEZE :
PRAGURI MINIME

% din profilurile incluse in Planul de recrutare care sunt direct legate de atingerea obiectivelor
strategice nationale/sectoriale

% din planurile RU la nivel organizational ce urmeaza modelul si indrumarile oferite de ANFP

% din posturile vacante la nivel de executie acoperite de planul de recrutare, care corespund Cg| putin 40%
gradelor profesionale de junior: debutant Si asistent

% din posturile vacante la nivel de conducere care urmeaza sa fie ocupate prin recrutare interna jntre 20 si 40%
(concursuri de promovare)




4. INDICATORI| — PENTRU CA PLANIFICAREA RU SA CONTEZE :

PRAGURI MINIME

% din posturile vacante pentru concursul din etapa a doua (bazat pe post), care au fost incluse in
P P P pe p
Planul initial de recrutare

Planul de recrutare Si revizuirile sale anuale se bazeaza pe un proces real de consultare cu institutiile, cg| putin 80%

sindicatele Si reprezentantii angajatilor

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

% 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

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

% din functile de manageri publici ocupate, care sunt rezervate in Planul de recrutare pentru
transferuri Si detasari, pentru a incuraja mobilitatea Si maximizarea impactului acestora la nivel de
sistem

Cel putin 60%

Cel putin 60%




5. PROCESUL Sl
ROLURI CHEIE

Abordare transparenta si
colaborativa

» Credibilitate

* Proces decizional
fundamentat

» Ownership

» Unele praguri pentru
indicatori pot fi agreate in
acest proces

Institutii publice

N

_ Evaluarea bazata pe dovezi a nevoilor RU la nivel institutional;
AU 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 sa

J coordoneze acest
. o Ar i . . proces
mmmarll  Discutii si negocieri cu sindicatele si reprezentantii
institutiilor publice .
PR/ajustare PR pentru a fi discutat si avizat de Consiliul RU
(consultative) A
Aprobare oficiala prin HG Vi Ronsi




6. INSTRUMENTE CHEIE

Coordonat de ciatre ANFP + suport Legatura cu

Manualul pe recrutare (HRM RAS) cadrul de
competente

Instrumentele pentru departamentele de RU:

Evaluarea decalajului de competefite:

* Strategiile existente

* Cartografiere profiluri deja existente

* ldentificarea de noi profiluri necesare — competente
functionale

¢ format —in manual

Analiza necesarului de personal (numeric):

* Numar total de posturi in organigrama, total posturi
ocupate, pensionari estimate in urmatorii 3 ani, estimari
privind promovari/transferuri/detagari.

A “Yes, you are a developer and yes, you're agile but that
* format —in manual doesn’t necessarily make you an agile developer. ”



EXEMPLE DE INTREBARI CHEIE — LNl DIRECTOARE PRIVIND
PLANIFICAREA RU PENTRU FUNCTIA PUBLICA (DPER, IRLANDA)

Extras din Ghidul DPER - Analiza necesarului de RU:

* Exista reforme/schimbari care vor afecta functiile departamentului?

* Va puteti acoperi volumul de munca in prezent!?

* Ce functii ale departamentului vor ramane neschimbate? Care pot fi reduse? Care vor
trebui consolidate?

* Ce competente sunt necesare pentru a va desfagura activitatea! Cum se va schimba acest
lucru in viitor?

* Exista elemente privind utilizarea tehnologiei IT care ar putea sa aiba impact asupra muncii
dvs.?

* Daca aveti structuri regionale/teritoriale/locale — cum colaborati cu acestea in planificarea
RU?



/. REZULTAT: PLANUL DE RECRUTARE

|. Recrutare deschisa:

Profilurile ce trebuie vizate (+ nr de posturi estimate) —

pe fiecare nivel

Praguri pentru numirile temporare

2. Recrutare interna:

3. Alte

Profilurile ce trebuie vizate (+ nr de posturi estimate) —

pe fiecare nivel

Praguri pentru numirile temporare

oportunitati pentru
necesare:

Mobilitate (in cadrul
functionale)

Numiri temporare

i

accesarea expertizei

intre diferitele domenii

Pentru ca procesul sa conteze:

Numirile temporare:

Sub pragurile agreate
Conditiile = mai relevante

Conditiile de recrutare sa fie
relevante. Ex: pentru inalti — 3 ani
pe pozitie de DG (nu mai mult de |
an pe post de |IFP ocupat
temporar)

Sa se asigure reguli clare
pentru transferuri
Promovarile sa fie supuse tot
testarii bazate pe competente



8. CAND?

2022

2023

Conditii
prealabile

Plan de
formare

Sistem IT

Cadru de
competente
adoptat

Formare in
planificarea RU pe
baza competentelor

Planificarea RU
pentru cele doua
concursuri pilot

Pilotare

Cadrul de
competente-
specifice

Pilotare
Evaluare pilot

Planificare
RU

Plan de
recrutare (3
ani)

G

Plan de
recrutare —
comunicare

Concursul
national
operationaliz
at

Ajustari —
acelasi
proces

9. MONITORIZARE

Roluri cheie:
« ANFP
e Consiliul RU

Cum masuram succesul?
* Indicatori + praguri

* Sistem IT
* Ajustarile — acelaSi proces



I I C I N E? Actori cheie;

Implicatii pentru ANFP:
coordonare, structura
organizatorica, personal,
instrumente;

ARANJAMENTE Geparamentei fU:
INSTITUTIONALE coordonare; structura;

personal; instrumente;

Comisiile de concurs.




Principalele responsabilitati

Institutie cu rol de lider in procesul de reforma
consiliere suport, supervizare, monitorizare

decident cheie pentru reforma
leadership politic

“Mediator” si “gardian” al reformelor
monitorizare In ansamblu a progresului

Principalul beneficiar al reformelor. Asigura input pentru CN Si
desfasoara etapa de concurs pe post — modelul tranzitoriu!

Institutie partenera pentru evaluarea nevoilor de formare Si funrizare de
programe dedicate de formare — parteneriat cu sectorul privat

Furnizori certificati — sprijin (know how)

Evaluatori de competente pentru functiile publice
Extins sa includa si experti din privat!

Consiliul RU Consiliere strategica
Furnizeaza opinii
Include date relevante din monitorizare in raportul anual




(i)

(ii)

(iii)

(iv)

4

Masurile de dezvoltare a capacitatii sunt esentiale:

Pentru ANFP

consolidarea rolului de coordonare Si acordare de
asistenta in procesul de recrutare bazat pe competente;
clarificarea mandatului $i a atributiilor structurilor
dedicate din cadrul ANFP finsarcinate sa coordoneze
implementarea reformelor

optimizarea utilizarii personalului actual Si
atragerea de noi competente necesare

dezvoltarea instrumentelor usor de utilizat

Q‘.‘;___'—

Pentru comisiile de concurs

Capacitate Si profesionalism

Pentru departamentele de RU

Vor fi adaugate functii strategice (ex: analiza posturilor;

identificarea Si dezvoltarea cadrului de competente specifice in institutii;
planificarea strategica a RU).

Pentru aceasta va fi nevoie de :

* Colaborare cu ANFP,
* Coordonarea in grupuri de lucru la nivel institutional,
* Asigurarea de consiliere decidentilor la nivel institutional.

pentru (i) coordonare, (ii) structura
organizatorica Si determinarea nevoilor de personal, si (iii)

Sprijin necesar

instrumente.



IMPLICATII PENTRU ANFP - COORDONARE

Locul ANFP in structura guvernamentala Structurile ANFP insarcinate cu coordonarea
reformelor

»  Sprijin politic puternic

* Decizii strategice coordonate * Noi responsabilitati pe baza noului mandat

¢ Comunicare mai facila Si periodica cu decidentii * Roluriclare

* Interventii eficace pentru a debloca anumite etape Si a * Coordonare mai facila a implementarii la nivel tehnic
gestiona procesul de schimbare ¢ Set de competente aliniat cu nevoile

* Monitorizarea progresului in mod eficace



IMPLICATII PENTRU ANFP — STRUCTURA ORGANIZATORICA

Instrumente IT

Piloni cheie.....
Politici Si strategii RU Coordonarea reformelor

Cadrul de

competente

Managementul
Recrutare .
performantei

Comunicare Si promovare




IMPLICATII PENTRU ANFP — STRUCTURA DE PERSONAL

Structuri recomandate

Profiluri recomandate

Departamentul ,,Politici Si
strategii RU”

Analisti de politici publice, Analisti de date, Statisticieni

Departamentul
,,Coordonarea
reformelor”

Manageri de proiect, Analisti de politici publice, SpecialiSti in managementul strategic al
resurselor umane
Consilieri juridici, SpecialiSti monitorizare Si evaluare

Compartimentul ,,Cadrul
de competente”

Manageri de proiect, Analisti de posturi, Specialisti in planificarea strategica a posturilor,
Specialisti in resurse umane -elaborare Si masurare competente

Compartimentul
,,Recrutare”’

Specialisti in planificarea strategica a posturilor, SpecialiSti in resurse umane — elaborare Si
masurare competente, Specialistii in domeniul resurselor umane- elaborarea exercitiilor de
evaluare in functie de profilul competentelor, Coordonator al Centrului de Evaluare -
manager de proiect, Personal suport - sarcini administrative

Compartimentul
»,Comunicare Si
Promovare”

Specialisti in comunicare, 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

Web designer, Specialist servicii de asistenta/help-desk, Specialist date, Specialist
infrastructura, Arhitect sisteme




IMPLICATII PENTRU ANFP - INSTRUMENTE

Platforme Moodle Si alte instrumente Si aplicalii IT pentru a facilita o intelegere Si formare consistenta;
Sabloane si formulare standard;

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.



IMPLICATII PENTRU DEPARTAMENTELE DE RU

sa mentina o pozitionare puternica in structura
organizatorica sub o conducere la nivel inalt;

un grup operativ (task force) insarcinat cu coordonarea Si
monitorizarea implementarii reformelor:

coordonarea grupurilor de lucru la nivelul institutiei;

coordonarea proceselor de analiza a posturilor, elaborarea
cadrului de competente specifice Si planificarea strategica a
fortei de munca;

organizarea procesului de selectie pe post;

diseminarea informatiilor Si formarea expertilor la nivelul
institutiei cu privire la procesele de resurse umane bazate pe
competente.

Mandat extins pentru departamentele de RU;

separarea intre functiile strategice Si administrative
ale proceselor de management a resurselor umane
implementate de departamentele de RU;

un rol mai puternic de consiliere Si coordonare; Si

intarirea relatiilor ierarhice Si de colaborare intre

structurile departamentelor de RU.



IMPLICATII PENTRU DEPARTAMENTELE DE RU

Manageri de proiect

Analisti de politici publice

Specialisti in managementul strategic al resurselor umane
Analisti ai posturilor

Specialisti in planificarea strategica a posturilor

Specialisti resurse umane — elaborare Si masurare de
competente

Analisti de date

Statisticieni

Platforme Moodle Si alte instrumente Si aplicatii IT
pentru a facilita o intelegere Si formare consistenta;

Sabloane si formulare standard;
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.



COMISIILE DE CONCURS

\“‘ﬁm“““‘“\ L

“Yes, | have lots of experience. I’ve done this over,
and over, and over ...”

Rol esential pentru calitatea si credibilitatea
recrutarii:

Competente tehnice solide pentru a fi evaluator;
Impartialitate;

Angajament sa asigure confidentialitatea ;

Disponibilitate sa asigure participare in proces pe
toata durata lui.



COMISIILE DE CONCURS

profesioniSti de nivel inalt din
administratia publica din Romania

experti in administratia publica Si
|nst|tut||Ie 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

77|

"l liked the one that saluted.”

Prin apel competitiv de
depunere a candidaturilor -

criteriile $i procedura vor fi
stabilite de ANFP



COMISIILE DE CONCURS

Invatare Si dezvoltare;

ANFP, printr-o baza de date securizata. Asigurarea impartialitatii;

Asigurarea confidentialitatii;

Asigurarea disponibilitatii.



