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Rezultatele proiectului conduc
la schimbari majore de cultura
organizationala, schimbari ce
trebuie implementate de sus
in jos, in care conducatorii
institutiilor publice, managerii
si mai ales compartimentele de
resurse umane vor avea un rol
foarte important. Cum se va
face trecerea la o cultura
administrativa axata pe
performanta si competente?

Raportat la prevederile art. 619 din Ordonanta de urgenta a

Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile si completarile ulterioare, care reglementeaza
derularea  proiectului-pilot, implementarea cadrelor de

competente se va face etapizat, in sensul ca acestea vor fi
utilizate, intr-o prima etapa doar in procesul de recrutare pentru
functiile publice vacante din categoria inaltilor functionari publici
si pentru functiile publice de executie, grad profesional
debutant, pentru care se organizeaza proiectul-pilot pe ocupare a
unor functii publice vacante. In urma desfasurarii proiectului-
pilot se vor analiza datele rezultate in urma organizarii acestuia,
inclusiv datele cu privire la implementarea cadrelor de
competenta, urmand ca acestea sa fie utilizate in procesul de
reforma a administratiei.

Intr-adevar, reforma managementului resurselor umane tinteste o
schimbare culturalda majora in randul tuturor categoriilor de
angajati din administratia publica, respectiv o cultura a
performantei si a competentei in serviciul cetateanului. Deciziile
de selectie, dezvoltare, promovare si recunoastere profesionala a
functionarilor publici se vor lua pe baza competentelor si a
performantei dovedite sau planificate.

O schimbare culturala de acest tip are nevoie de un set de
conditii cheie, cum ar fi: un cadru legislativ si procedural bine
definit, instruire si formare pentru personalul de conducere si
pentru structurile de resurse umane si un set elaborat de bune
practici (metode si instrumente). De asemenea, componenta
digitalizarii proceselor de resurse umane va avea o contributie
majora la succesul acestei schimbari culturale. Aceste conditii
cheie au fost analizate (si pe baza lor au fost proiectate solutii)
in cadrul livrabilelor SIPOCA 136. Un rol important in definirea
acestor conditii cheie si asistenta metodologica in aplicarea lor va
fi asigurat de ANFP.

Evident ca, in afara acestor conditii cheie, este necesara
componenta de leadership, respectiv stabilirea institutiei sau a
institutiilor care vor avea rolul de conducere a schimbarii, de
mentinere a directiei, energiei si entuziasmului in atingerea
obiectivelor reformei. Institutiile care vor avea acest rol urmeaza
sa fie stabilite in cadrul noilor strategii de dezvoltare a
administratiei publice.

La nivel institutional, este avuta in vedere pregatirea/formarea
liderilor pentru implementarea reformei de resurse umane in
cadrul unor programe cu urmatoarele teme: Rolul liderului in
implementarea reformei de resurse umane, Leadership in
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procesele de  schimbare, strategic  al

performantei.

Managementul

Importante sunt aptitudinile
functionarilor dupa care
analizam competentele si, la
final, putem vorbi de
performanta. Competentele se
dezvolta avand la baza
aptitudinile. Cine va evalua
aptitudinile?

Competenta este definita drept un set de caracteristici personale
demonstrabile si masurabile, ce cuprinde: cunostinte, atitudini,
aptitudini si abilitati, care fac posibila indeplinirea eficace si
eficienta a unei activitati. Se observa astfel ca aptitudinile
reprezinta doar o componenta a competentei. Competenta este
cea care urmeaza a fi evaluata, pe baza indicatorilor
comportamentali, deoarece esenta evaluarii competentei consta
tocmai in determinarea modului in care o persoana este capabila
sa utilizeze cunostinte, atitudini, aptitudini si abilitati, intr-un
context dat.

Aptitudinile, fiind un complex de insusiri psihice si fizice, partial
fnnascute, se constituie ca predispozitii pentru obtinerea de
performanta in anumite domenii de activitate. Daca avem in
vedere ca este necesar un nivel aptitudinal minim care sa
permita dezvoltarea competentelor necesare in administratia
publica, acest nivel va fi evaluat in etapa de preselectie a
candidatilor, in cadrul concursului national. Evaluarea va fi
realizata pe baza unor instrumente de tip psihodiagnostic (teste
de aptitudini cognitive: gandire critica, inteligenta verbala si
figurativa), instrumente validate de catre asociatiile profesionale
ale psihologilor din Romania.

Datorita caracterului relativ stabil al aptitudinilor (variaza foarte
putin cu varsta sau cu experienta) acestea nu mai necesita a fi
evaluate ulterior, de-a lungul parcursului profesional, decat in
cazul unor posturi sau activitati ce trebuie desfasurate in conditii
de mare risc sau care necesita aptitudini psiho-fizice speciale.
Aceste situatii de exceptie, in care sunt necesare evaluari
aptitudinale suplimentare nu fac obiectul actual al reformei.

Pe de alta parte, competentele functionarilor publici se vor
evalua permanent in stransa legatura cu performanta asteptata,
prin autoevaluarea lor de catre functionarii publici, prin
evaluarea  managerilor, indrumatorilor, = mentorilor sau
formatorilor si prin evaluarile facute de catre evaluatori
specializati in cadrul centrelor de evaluare in scop de selectie si
promovare.

Cum se va face identificarea
tulburarilor de personalitate?
Tntalnim functionari cu
tulburari de personalitate care
perturba activitatea
colectivului.

Tulburarea de personalitate reprezinta un tip de tulburare
mintala caracterizata prin moduri inflexibile si nesanatoase de a
gandi, de a se comporta si de a functiona. Diagnosticul de
tulburare de personalitate poate fi pus in urma unei evaluari
clinice intreprinse de un psiholog clinician/psihiatru. Asadar,
autoritatile si institutiile publice nu au si nu pot avea un rol in
identificare niciunui tip de tulburare mintald a angajatilor lor. In
plus, supunem atentiei prevederile art.465 alin.(1) lit.(e) din
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile
si completarile ulterioare, conform carora atestarea starii de
sanatate se va face pe baza de examen medical de specialitate,
de catre medicul de familie, respectiv pe baza de evaluare
psihologica organizata prin intermediul unitatilor specializate
acreditate in conditiile legii, la intrarea in vigoare a prevederilor
art.625 alin.(2) din acelasi act normativ.

De asemenea, tulburarile de personalitate care invalideaza
performanta profesionala (inclusiv parametrii de performanta ce
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presupun colaborare si cooperare cu colegi sau terti in
exercitarea unor atributii), pot fi identificate de catre specialistii
din medicina muncii, cu ocazia controlului medical periodic.

Compartimentele de resurse
umane nu dispun de specialisti
in  domeniul psihologiei. La
nivelul ANFP exista specialisti
care sa faca o evaluare
psihologica a functionarilor
publici?

Competenta reprezinta un set de caracteristici personale
demonstrabile si masurabile, ce cuprinde: cunostinte, atitudini,
aptitudini si abilitati, care fac posibila indeplinirea eficace si
eficienta a unei activitati. Evaluarea competentei nu este
necesar a fi facuta de catre specialisti in domeniul psihologiei,
intrucat se va face pe baza unor instrumente dezvoltate de
specialisti. Agentia va asigura o instruire initiala a functionarilor
publici din cadrul compartimentelor de resurse umane, cu privire
la utilizarea instrumentelor de evaluare a competentelor.

Astfel, profesionalizarea compartimentelor si a personalului de
resurse umane (formare si specializare) se va realiza in domeniul
resurselor umane si nu se va referi la activitati care necesita
specializare in domeniul psihologiei si nici atributii specifice
exclusiv meseriei de psiholog, cum ar fi evaluarea psihologica a
functionarilor publici, aspect care este tratat de catre psihologi
din medicina muncii.

Competentele descrise sunt ale
functiei publice sau ale
postului?

Termenul de competenta este folosit in sensul de abilitate,
capacitate sau putere interioara a unei persoane ce ii permite sa
obtina performanta intr-un anumit domeniu de activitate (vorbim
de o caracteristica intrinseca a persoanei si nu a unei functii sau
a unui post). Tn termeni populari, vorbim despre ce stie, ce poate
face sau la ce se pricepe o persoana, caracteristicile personale
demonstrabile si masurabile. Intr-adevar, in specificatiile unui
post (in fisa postului) si cand se anunta un post scos la concurs se
prezinta competentele pe care trebuie sa le detina persoana care
ocupa sau care candideaza pe acel post.

Competente generale indica ce tip de competente trebuie sa
detina sau sa dezvolte o persoana pentru a face performanta in
orice post din administratia publica. Competentele specifice
indica ce competente sunt necesare pentru un anumit tip de post
sau categorie de posturi (care de multe ori necesita specializari
profesionale).

Dupa implementarea cadrelor
de competenta, ce schimbari
sunt preconizate pentru
administratia publica locala?

Cadrul de competente urmeaza a fi implementat atat la nivelul
administratiei publice centrale, cat si la nivelul administratiei
publice locale, odata cu intrarea in vigoarea a prevederilor
art.467 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu
modificarile si completarile ulterioare. Astfel, la concursul pe
post pentru ocuparea functiilor publice din cadrul autoritatilor si
institutiilor publice locale se vor verifica cunostintele generale si
cele specifice, precum si competentele generale si cele specifice
necesare ocuparii functiilor publice.

In ce interval de timp se va
realiza implementarea cadrului
de competente, dupa
adoptarea cadrului normativ,
avand in vedere complexitatea
sa’

In prezent acest aspect se afla in analiza, raportat la faptul ca
implementarea cadrelor de competente se va face etapizat.
Cadrul de competente va fi utilizat, intr-o prima etapa doar in
procesul de recrutare pentru functiile publice vacante din
categoria inaltilor functionari publici si pentru functiile publice
de executie, grad profesional debutant, pentru care se
organizeaza proiectul-pilot pe ocupare a unor functii publice
vacante.

Am inteles ca vor avea loc
cursuri de formare pentru

Pentru implementarea cadrelor de competenta, Agentia
Nationala a Functionarilor Publici va asigura o instruire initiala a
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personalul din structurile de
resurse umane? Cine le va
organiza?’

functionarilor publici din cadrul compartimentelor de resurse
umane, constituite la nivelul autoritatilor si institutiilor publice.
In vederea Iintaririi capacitatii Institutului National de
Administratie, in cadrul unui proiect vizand cadrului politicilor de
formare in administratia publica, exista un grup de lucru format
din specialisti ai INA, ANFP, SGG si ai Bancii Mondiale care
elaboreaza specificatiile programelor de formare necesare pentru
implementarea reformei in resurse umane din administratia
publica.

Cadrele de competenta vor fi

Promovarea (in functie sau grad profesional) pe baza de

utilizate in  procesul de | competente este la stadiul de proiect. Un astfel de proces
promovare in treapta | necesita un sistem robust, functional si obiectiv de evaluare
urmatoare (grad profesional | periodica a performantei in toate institutiile publice (implicit a
etc.)? competentelor care au permis acel nivel de performanta) si/sau
evaluatori de competente specializati.
Acest aspect va face obiectul unei analize viitoare, bazata pe
datele rezultate din utilizarea competentelor in cadrul
proiectului-pilot.
Cand va intra in vigoare | In prezent acest aspect se afld in analiza, raportat la faptul ca
proiectul de Hotdrdre a | implementarea cadrelor de competente se va face etapizat.

Guvernului privind continutul,
competenta si procedura de
elaborare si avizare a cadrelor
de competenta?
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Cum se poate implementa si daca este
fezabil acest nou model de recrutare?

Modelul de recrutare propus este fundamentat de ample
analize ale vechiului sistem de recrutare (inclusiv analiza
de cost), ale cadrului legislativ, ale sistemului
administrativ, ale experientei internationale. Scopul
acestui demers a fost de a alege cele mai bune si fezabile
elemente de recrutare, aplicabile realitatii administratiei
publice romanesti, si de a tine cont de faptul ca suntem o
administratie europeana din secolul XXl, care necesita
schimbare si adaptare la noile provocari si tehnologii ale
momentului. in plus, in elaborarea recomandarilor privind
noul sistem de recrutare Banca Mondiala si echipa ANFP
au derulat consultari cu experti din administratia
centrala. Acest proces a permis dezvoltarea treptata a
concluziilor si recomandarilor, formularea de optiuni si
selectarea optiunii relevante pentru administratia
romaneasca. Detalii privind analizele realizate sunt
incluse in raportul disponibil pe site-ul
http://www.anfp.gov.ro/continut/Qutput_4 SIPOCA_136.
Fezabilitatea modelului tine nu doar de adecvare la
context, ci si de asigurarea unor conditii prealabile,
precum dezvoltarea cadrului legislativ, asigurarea
sistemelor IT, selectarea si formarea expertilor
evaluatori, achizitionarea si dezvoltarea de teste etc.-
aceste conditii fiind detaliate in raportul Bancii Mondiale,
impreuna cu alte recomandari privind aplicarea etapizata
a noului model.

Pilotarea noului model va permite operarea unor
eventuale ajutari, pentru a facilita ulterior extinderea
modelului la nivelul sistemului administratiei centrale si
teritoriale.

La nivelul unui alt stat european este
dezvoltat la nivel national un sistem
similar de recrutare?

Modelul propus in livrabilul 4.71. Definirea unui model
pentru concursul national este fundamentat si de
experienta internationala. Raportul Bancii Mondiale
detaliaza studiile de caz selectate, din tari precum
Franta, Belgia, Irlanda, Marea Britanie, dar si de la
nivelul Comisiei Europene (sistemul EPSO). Un sistem
similar de recrutare centralizata este in curs de revizuire
si in Italia.

Sunt institutiile publice pregatite sa
implementeze noul model de recrutare
propus?

Noul model de recrutare necesita interventii pentru
dezvoltarea capacitatii atat pentru ANFP, cat si pentru
toate institutiile vizate de la nivel central si teritorial,
precum si acceptarea schimbarii de catre managementul
si angajatii institutiilor publice.

Acest proces va fi realizat prin activitati de formare - prin
proiectele aflate in derulare si cele care urmeaza a fi
implementate prin PNRR, dar si prin
ghidare/consiliere/suport din partea ANFP.

Anunturile de concurs vor fi publicate
de catre institutii in Monitorul Oficial?

1. Pentru proiectul-pilot de organizare a concursului de
ocupare a unor functii publice vacante, realizat in
conformitate cu prevederile art. 619 din OUG nr.
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57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si
completarile ulterioare, anuntul prind desfasurarea
etapei de recrutare (concursul national) se va publica
in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea a lll-a, de
catre institutia organizatoare a acestei etape,
respectiv. ANFP, precum si pe site-ul ANFP, cu cel
putin 30 de zile inainte de data desfasurarii. Cu
privire la etapa de selectie (concursul pe post),
anuntul se publica pe pagina de internet a institutiei
organizatoare si pe site-ul ANFP, cu cel putin 30 de
zile inainte de data desfasurarii concursului.

2. Pentru concursul de ocupare a functiilor publice
prevazut la art. 467 din Codul administrativ (respectiv
concursul extins, care va intra in vigoare de la
30.09.2023, potrivit art. 597 alin. (1) lit. d) din
acelasi act normativ), prevederile privind publicitatea
concursului sunt similare.

Care este motivul pentru care expira in
3 ani preselectarea in urma concursului
national?

Se aplica prevederile art. 619 alin. (9) din Codul
administrativ, respectiv: Promovarea concursului national
ofera numai dreptul de participare la concursul pe post.
Pot participa la concursul pe post persoanele care au
promovat concursul national, pe o perioada de maximum
3 ani de la data promovarii concursului national.
Valabilitatea listei de candidati este corelata cu perioada
pentru care se realizeaza si planul de recrutare (3 ani),
conform prevederilor art. 467 alin. (5) din OUG 57/2019
cu modificarile si completarile ulterioare. Acest plan se
elaboreaza de catre Agentia Nationala a Functionarilor
Publici si prin el se previzioneaza, pentru o perioada de
maximum 3 ani, necesarul de resurse umane din functia
publica de la nivelul autoritatilor si institutiilor publice in
cadrul carora sunt stabilite functiile publice la nivel
central si teritorial.

n plus, s-a avut in vedere o perioada maximala pentru
care lista ar putea ramane valida tinand cont de
disponibilitatea si relevanta profilurilor de candidati
validati dupd etapa de concurs national. In esent3,
participarea acestora la etapa de concurs pe post si
eventuala lor numire pe post in urma selectiei ar trebui
sa se produca intr-un orizont optim de 1-2 ani, deoarece
cei mai buni candidati pot avea in mod evident si alte
perspective de ocupare competitive. In acest sens avem
in vedere si practica internationala. De exemplu in
sistemul EPSO unele liste de candidati sunt valide 3 ani
pentru profiluri generale si anumite liste pot avea si o
validitate de maximum 1 an pentru profiluri specifice.

Credeti ca salariul minim va fi motivant
pentru candidati (debutantii cu studii
superioare  beneficiaza de acest
salariu)?

Atragerea  candidatilor competenti in  sistemul
administratiei romanesti se va baza pe un pachet de
masuri care acopera mai mult decét grila de salarizare. in
acest sens, ANFP are in vedere un plan mai amplu de
crestere a atractivitatii functiei publice, incluzand masuri
precum: reforma sistemului de cariera, modificarea
sistemului de management al performantei, cu aplicarea
unor stimulente intrinseci (de tipul recunoasterea
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meritelor, acces la programe de formare) si extrinseci
(bonusuri de performanta conform prevederilor Legii
153/2017), adoptarea unei strategii moderne de
comunicare si dezvoltarea unui brand de angajator pentru
administratia romaneasca. in plus, conform obiectivelor
din PNRR sistemul de salarizare urmeaza a fi revizuit pana
in al doilea trimestru al anului 2023.

Cand se va introduce noul sistem de
recrutare si selectie?

Noul sistem de recrutare va fi intai pilotat pentru
debutanti si inalti functionari publici, proces pentru care
legislatia este in curs de avizare. Pilotarea va avea loc in
2022-2023, urmand ca dupa evaluarea acestei etape pilot
sa se opereze ajustarile necesare si sa se extinda noul
model la nivelul intregului sistem din administratia
centrala si teritoriala, din 2024.

Tn mod concret, proiectul-pilot pentru ocuparea functiilor
publice vacante prevazute la art. 619 alin. (2) din Codul
administrativ va intra in vigoare o data cu aprobarea prin
Hotarare a Guvernului a normelor privind organizarea si
desfasurarea acestuia.

Prevederile aplicabile pentru concursul de ocupare
extins, respectiv art. 467 alin. (3)-(9) din Codul
administrativ, intra in vigoare la 30 septembrie 2023
(potrivit dispozitiilor art. 597 alin. (1) lit. d) din acelasi
act normativ).

Functionarii publici care isi desfasoara
deja  activitatea intr-o institutie
publica si care doresc sa participe la un
concurs pe post intr-o alta institutie,

Conform prevederilor art. 467 alin. (9) din Codul
administrativ (prevederi care vor intra in vigoare
incepand cu 20.09.2023), la concursul pe post pot

participa si persoane care au deja calitatea de functionar

mai  parcurg etapa concursului | public. Aceste dispozitii nu au aplicabilitate pentru

national? desfasurarea proiectului-pilot, organizat in temeiul art.
619 din acelasi act normativ.

Referitor la modul actual de |In prezent, concursurile pentru ocuparea functiilor

desfasurare a  concursurilor  de | publice se organizeaza de fiecare autoritate si institutie

recrutare/promovare, extragerea | publica in parte conform competentei stabilite la art. 618

subiectelor de concurs de pe site-ul
ANFP va fi cu caracter optional o
perioada limitata de timp?

alin. (1) lit. b) din OUG nr. 57/2019 privind Codul
administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare.
Pentru extragerea aleatorie a propunerilor de subiecte,
ANFP pune la dispozitie, cu titlu gratuit si voluntar,
aceste instrumente informatice, in vederea extragerii
propunerilor de subiecte formulate. Propunerea din
cadrul proiectului de Hotarare a Guvernului pentru
aprobarea normelor privind organizarea si desfasurarea
proiectului-pilot al concursurilor de ocupare a unor
functii publice vacante este ca toate subiectele din
cadrul celor doua etape ale concursului de ocupare,
respectiv etapa de recrutare si etapa de selectie, sa fie
extrase aleatoriu cu ajutorul instrumentelor informatice
de extragere automata a subiectelor, integrate in
platforma informatica de concurs.

Vom fi anuntati cand ne putem inscrie
pentru etapele de testare ale aplicatiei
- SENEOSP?

Da, vom mentine o legatura stransa cu institutiile
publice. Ca si pana acum, din partea ANFP vor fi
transmise informari si comunicari, atat prin intermediul
website-ului nostru, cat si prin portalul de management
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al functiei publice si functionarilor publici.

Din materialele puse la dispozitie de
ANFP, concursul national este foarte
bine detaliat in ceea ce priveste
procesul de desfasurare. Puteti sa ne
oferiti cateva precizari legate de
concursul pe post?

Care vor fi pasii/etapele pe care ar
trebui sa ii aiba in vedere/parcurga o
institutie publica pentru finalizarea cu
succes a procesului de recrutare si
numire pe post?

Ce elemente noi aduce noul model de
recrutare fata de desfasurarea actuala
a concursurilor?

Proiectul de Hotarare a Guvernului pentru aprobarea
normelor privind organizarea si desfasurarea proiectului-
pilot al concursurilor de ocupare a unor functii publice
vacante a fost elaborat in temeiul prevederilor art. 619
alin. (10) din Codul administrativ si contine atat norme
pentru organizarea si desfasurarea concursului national,
cat si pentru concursul pe post. Prezentarea intitulata
Operationalizarea modelului de recrutare in functia
publicd - Proiectul-pilot de ocupare a unor functii publice
contine si pasii aferenti etapei de selectie a ocuparii in
functia publica din proiectul-pilot.

Cine va propune subiectele pentru
etapa de selectie pe post?

Subiectele pentru etapa de selectie/concursul pe post vor
fi propuse de catre fiecare membru al comisiei de concurs
desemnate prin act administrativ al conducatorului
autoritatii sau institutiei publice organizatoare (pentru
functiile publice generale de grad profesional debutant)
sau comisia de concurs pentru inaltii functionari publici.

Din cine va fi formata comisia de
selectie pentru etapa de selectie pe
post?

Pentru functiile publice de grad profesional debutant,
comisiile de concurs, respectiv comisiile de solutionare a
contestatiilor, vor fi formate din functionari publici
desemnati prin act administrativ al conducatorului
autoritatii sau institutiei publice organizatoare a
concursului pe post.

Pentru categoria inaltilor functionari publici, comisia de
concurs prevazuta la art. 396 alin. (1) din Ordonanta de
urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare, respectiv comisia de solutionare
a contestatiilor, isi exercita atributiile ce le revin in acest
sens.

Cum se procedeaza pentru ocuparea
unor functii publice grad profesional
principal sau superior?

Pana la intrarea in vigoare a prevederilor art. 467 din
Codul administrativ, ocuparea functiilor publice de grad
profesional principal sau superior se realizeaza conform
modalitatilor de ocupare prevazute la art. 466 din Codul
administrativ. Potrivit art. 597 alin. (1) lit. d) din acelasi
act normativ prevede faptul ca dispozitiile art. 467 intra
in vigoare incepand cu 30 septembrie 2023 (respectiv cu
referire la concursul pentru ocuparea unei functiei
publice).

Concursul national extins se va
organiza doar pentru functiile publice
de stat si teritoriale? Cum vor fi
ocupate functiile publice locale?

Da, concursul national extins se va organiza doar pentru
functiilor publice prevazute la art. 385 alin. (1) si (2) din
Codul administrativ, respectiv functiile publice de stat si
cele teritoriale. Concursurile pentru ocuparea functiilor
publice vacante din administratia publica locala sunt
concursuri pe post in care se verifica cunostintele
generale si cele specifice, precum si competentele
generale si cele specifice necesare ocuparii functiilor
publice prevazute la art. 385 alin. (3).

Atat procedura de organizare si desfasurare a
concursurilor prevazute pentru ocuparea functiilor
publice de stat si teritoriale, cat si procedura aferenta

8/13

Operator de date cu caracter personal in conformitate cu Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016




INTREBARE WEBINAR

RASPUNS

ocuparii functiilor publice locale, se vor aproba prin
Hotararea Guvernului prevazuta la art. 625 alin. (2) din
Codul administrativ, la propunerea ministerului cu
atributii in domeniul administratiei publice si a ANFP.

Referitor la membrii comisiilor de
concurs: cine poate indeplini aceasta
calitate?

Pentru concursul pe post, a se vedea raspunsul la
intrebarea anterioara: Din cine va fi formatd comisia de
selectie pentru etapa de selectie pe post?

Pentru concursul national, membrii comisiilor de concurs/
solutionare a contestatiilor vor fi desemnati prin act
administrativ al presedintelui ANFP.

Conform recomandarilor formulate de catre echipa Bancii
Mondiale, membrii comisiilor de concurs vor trebui sa
aiba competente pentru a realiza evaluarea bazata pe
competente. Tn acest sens, s-a recomandat sa se asigure
selectarea membrilor comisiilor de concurs de catre
ANFP, la procedura de selectie putand participa atat
functionari publici cat si experti din mediul privat, din
mediul academic, din asociatii profesionale de profil.
Detalii pot fi consultate in raportul disponibil pe site-ul
http://www.anfp.gov.ro/continut/Qutput_4 SIPOCA_136.
In vederea derularii proiectului pilot al concursului
national va fi publicat spre consultare proiectul de
Hotarare de Guvern privind normele de organizare si
desfasurarea a pilotului, care va include si prevederi
privind comisia de concurs.

Referitor la continutul modalitatilor de
testare, se are in vedere o delegare a
sarcinilor catre Colegiul National al
Psihologilor, dupa exemplul dat al
testelor de la Institutul National al
Magistraturii?

Nu, testele-grila din testarea preliminara, aferente
verificarii aptitudinilor cognitive (verbale, numerice,
abstracte, de rationament), care necesita a fi dezvoltate
si validate de psihologi ocupationali, se bazeaza pe
instrumente acreditate de Colegiul Psihologilor din
Romania, in concordanta cu nivelul functiilor publice
pentru care se organizeaza concursul.

In ceea ce priveste testarea competentelor, nu vor fi
implicati psihologi in proces, ci doar experti evaluatori
care vor fi formati in domeniul evaluarii bazate pe
competente.

Cine organizeaza concursurile de
recrutare dupa noul model prezentat,
in cazul institutiilor care nu au
compartiment de resurse umane?

Concursul national/ etapa de recrutare se va realiza
exclusiv de catre ANFP, potrivit art. 467 alin. (5) si art.
619 alin. (4) lit. a) din Codul administrativ.

Concursul pe post se realizeaza de catre:

- fiecare autoritate sau institutie publica in cadrul
carora se afla functiile publice vacante;

- comisia de concurs pentru fnaltii functionari
publici, pentru functiile publice vacante din
categoria inaltilor functionari publici.

Reamintim ca, potrivit art. 404 din Codul administrativ,
gestiunea curenta a resurselor umane, inclusiv a functiilor
publice este organizata si realizata, in cadrul fiecarei
autoritati si institutii publice, de catre un compartiment
specializat, care colaboreaza cu ANFP.

Se va asigura sprijin din partea ANGP (indrumare,
asigurare ghiduri, suport helpdesk) pentru
operationalizarea noului model, precum si programe de
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formare dedicate.

Cand va avea loc primul concurs

national de recrutare?

Cu referire la proiectul-pilot, imediat dupa intrarea in
vigoare a Hotararii Guvernului pentru aprobarea normelor
privind organizarea si desfasurarea proiectului-pilot al
concursului de ocupare a unor functii publice vacante.

Cu privire la concursul extins, dupa 30 septembrie 2023.

Pana la intrarea in vigoare a noii
proceduri de recrutare, concursurile pe
posturile vacante vor avea loc in
continuare dupa cadrul legal actual -
OUG nr. 57/2019?

Da, concursurile se vor desfasura in continuare potrivit
dispozitiilor art. 618 din Codul administrativ si
prevederilor specifice din Hotararea Guvernului nr.
611/2018 pentru aprobarea normelor privind organizarea
si dezvoltarea carierei functionarilor publici, cu
modificarile si completarile ulterioare.
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Care sunt  posibilitatile
concrete de cariera pentru
cei care sunt la nivel maxim
de promovare (superior) si
au nivel inalt de
performanta?

Una dintre masurile cuprinse in PNRR se refera la introducerea
unor modificari legislative privind gestionarea carierei
functionarilor publici pentru ca aceasta sa se bazeze pe
meritocratie si, in special, dezvoltarea unei politici de
mobilitate orizontala/prin rotatie si structurarea carierei
astfel incat activitatea functionarilor publici sa fie mai bine
directionata.

Care ar fi concret un

exemplu de  stimulent
extrinsec sau intrinsec
pentru cresterea

performantelor profesionale
in  conditile in care
legislatia in vigoare
prevede, pentru grade
profesionale egale, salarii
egale?

Dupa o evaluare cu note
diferentiate cum
recompensez  functionarul
public si cum il motivez?

Stimulente financiare legate de evaluarea anuala a
performantei nu ar trebui introduse pe termen scurt, deorece
necesita implementarea si  incorporarea in  cultura
organizationala a celorlalte reforme ale proceselor de
management al performantei individuale. Spre exemplu, o
diferentiere realistica si clara a nivelurilor de performanta
dintre angajati si limitarea numarului celor care pot sa il
primeasca, in functie de performanta, sunt preconditii cheie
pentru succesul initiativei. Cu toate acestea, premiul de
excelenta prevazut in Legea nr. 153/2017 poate fi acordat,
decuplat oarecum de evaluarea anuala, cu conditia stabilirii
unei proceduri care sa asigure transparenta, meritocratia si
legatura cu performanta demonstrata in timpul anului.
Raportul asupra introducerii remunerarii _in functie de
performantd in administratia publica din Romdania, disponibil
pe website-ul ANFP, descrie in detaliu procedura recomandata
pentru acordarea premiului de excelenta.

Oportunitatile de cariera sunt, de regula, o sursa importanta
de motivatie pentru angajati. In administratia publicd din
Romania, insa, acestea sunt limitate. O diferentiere mai clara
intre niveluri de performanta va contribui la o selectie mai
riguroasa a angajatilor eligibili pentru promovare in grad, ceea
ce va transforma din nou promovarea intr-o sursa viabila de
motivatie. De asemenea, schimbari mai ample in politica de
avansare in cariera si legislatia aferenta ar trebui sa introduca
criterii de performanta mai riguroase pentru eligibilitatea de
promovare/participare la concursuri de ocupare de functii de
conducere.

Pentru a avea un rol activ,
ce propuneri ar trebui sa
formuleze compartimentul
de resurse umane pentru a
creste performantele
angajatilor?

Compartimentele de resurse ar trebui sa fie mai implicate in
sprijinirea implementarii si operationalizarii sistemelor de
management al performantei in institutiile lor respective,
precum si sa ofere indrumare managerilor in folosirea
managementului performantei si sa supervizeze tot procesul.
Spre exemplu, compartimentele de resurse umane ar trebui sa
deruleze consultari cu angajatii pe tema sistemului de
management al performantei, sa modereze sedintele de
calibrare a notelor intre manageri, sa colecteze date legate de
evaluarea angajatilor (precum distributia notelor evaluarilor si
calitatea unui esantion de rapoarte de evaluare) si sa evalueze
eficienta sistemului de management al performantei in a-si
atinge obiectivele (prin date administrative si sondaje in
randul angajatilor).
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Va rugam sa luati in|Un criteriu important de performanta pentru functionari
considerare faptul ca in | publici de conducere, stabilit prin cadrul de competente
Codul Administrativ sunt | generale, este modul in care acestia gestioneaza performanta
prevazute sanctiuni doar | angajatilor din subordine.

pentru functionarii publici

evaluati, nu si pentru

evaluatori.

Cine defineste standardele | Instruirea managerilor in stabilirea obiectivelor poate duce la
de performanta? Dar | definirea adecvata a indicatorilor individuali de performanta

indicatorii de performanta?

astfel incat sa raspunda obiectivelor institutiei, dar sa fie si
adaptati specificului postului respectiv.

Anumite tipuri de indicatori de performanta pot fi obligatorii
pentru anumite tipuri de functii, precum rezultate legate de
management si de leadership, pentru functii de conducere,
sau de satisfactie a beneficiarului, pentru angajati ce
interactioneaza direct cu beneficiari interni sau externi. ins,
indicatori de performanta stabiliti central nu sunt
recomandati.

Avem resursa umana
pregatita ca sa stabileasca
indicatori de performanta si
nu indicatori statistici?

Managerii ar trebui sa fie instruiti sa stabileasca obiective, sa
faca legatura intre activitati si rezultate si sa transpuna
responsabilitati generice din fisa postului in criterii specifice
de performanta pentru fiecare angajat din subordine.
Totodata, managerii trebuie incurajati sa valorifice parerile
angajatilor din subordine pentru a fundamenta stabilirea
obiectivelor si a indicatorilor de performanta pentru acestia.

Care considerati ca sunt
cele mai importante
provocari privind
implementarea noului
sistem de evaluare al
performantelor la nivelul
institutiilor si ce solutii

concrete ne puteti oferi?

3. Structurile

O provocare importanta ar fi corelarea cu practicile

organizationale ale noului sistem de management al

performantei. n acest sens, ar ajuta urmatoarele masuri:

1. Conducerea institutiei trebuie sa comunice clar si in mod
public atat obiectivele, cat si modul de operare al
sistemului de management al performantei individuale;

2. Compartimentele de resurse umane ar trebui sa fie mai

implicate in sprijinirea implementarii si operationalizarii
sistemelor de management al performantei in institutiile
lor respective, precum si sa ofere indrumare managerilor in
folosirea sistemului de management al performantei;
existente de responsabilizare (precum
compartimentele/comisiile cu rol in implementarea
sistemului de control intern managerial, care urmaresc
modul de aliniere a proceselor organizationale cu un set
predefinit de standarde, inclusiv pe management al
performantei, si structurile de audit intern) pot monitoriza
implementarea si folosirea sistemelor de management al
performantei.

Ar fi posibila o prevedere
legala care sa coreleze
numarul de responsabili
resurse umane cu numarul
total de angajati ai
institutiei? Tn ideea ca se
pune foarte mare accent pe
sprijinul responsabililor de
resurse  umane  pentru

Pentru ca structurile de resurse umane din administratia
publica sa realoce resurse pentru activitati cu valoare
adaugata mai mare, institutiile trebuie sa identifice in mod
activ si sa valorifice oportunitatile de crestere a eficientei, in
special prin intensificarea standardizarii serviciilor, printr-o
mai buna colaborare interinstitutionala si prin digitalizare.
Livrabilul 2.4 Analiza capacitatii departamentelor de RU de a
implementa reformele propuse, disponibil pe webiste-ul ANFP,
ofera detalii despre cum poate fi imbunatatit modul de
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implementarea noului
cadru. Atunci cand ai un
singur responsabil la 90 de
angajati, cu toate
raportarile lunare, salarii,
declaratii etc. este foarte
dificil sa implementezi ceva
inovator.

operare al compartimentelor de resurse umane din

administratia publica.

Managementul performantei
va fi integrat in acel sistem
integrat SIMRU prevazut in
PNRR?

SIMRU - Sistemul integrat de management a serviciilor de
resurse umane pentru administratia publica centrala, va fi
similar platformei de resurse umane SYSPER, utilizata la
nivelul Comisiei Europene. SIMRU va asigura, pentru institutiile
si autoritatile publice de nivel central, gestiunea interna in
mod unitar, standardizat al proceselor interne de management

al resurselor umane (management strategic, management
organizational, = managementul carierei, managementul
timpului).
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