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Cine suntem?

Noi, Agentia Nationala a Functionarilor Publici,

pe scurt ANFP, suntem institutia administratiei

publice centrale care asigura managementul
functiei publice si al functionarilor publici

si evidenta personalului platit din
fonduri publice.
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Misiunea noastra este sa sustinem
dezvoltarea unui corp al functionarilor
publici profesionist, bine pregatit, neutru
din punct de vedere politic si capabil sa
asimileze si sa isi insuseasca standardele
de performanta de la nivelul Uniunii
Europene, in scopul eficientizarii
administratiei publice si imbunatatirii
raporturilor dintre administratie si
principalii sai beneficiari, cetatenii.

Credem ca prin inovatie si schimbare
putem sa ne atingem obiectivele si sa ne
imbunatatim performanta. De aceea, ne-
am propus sa fim lideri in acest proces de
transformare si ne-am asumat un complex
proces de reforma a managementului
resurselor umane din administratie, care
implica schimbari de substanta la nivelul
intregii administratii publice, prin
digitalizare si managementul parcursului de
cariera.

Valorizam transparenta actului
administrativ, etica, onestitatea si
integritatea, profesionalismul si inovatia in
exercitarea functiei publice, calitatea
serviciilor publice, respectul fata de
cetatean si orientarea administratiei
publice catre nevoile acestuia.

Reformarea politicii de recrutare in
domeniul functiei publice este o
componenta importanta a procesului de
reforma. Prin regandirea procesului de
recrutare si implementarea unor solutii
moderne si eficiente dorim sa contribuim la
crearea unui sistem administrativ mai
accesibil si mai aproape de cetateni.




De ce un nou sistem de recrutare?

Probleme structurale ale sistemului actual de recrutare

INSTITUTII: coordonare scazuta a OAMENI: lipsa cunostintelor si abilitatilor
eforturilor de recrutare in administratia necesare pentru a evalua competente (comisiile
centrala de concurs)

INSTRUMENTE:

”~ instrumentele de

Responsabilitatile \ publicitate si anunturile

institutionale se de recrutare nu
concentreaza pe veri-

. BV comunica eficace
ficarea conformitatii informatia necesara

cu legea si mai putin
pe calitate
(capacitatea

departamentelor de Modul de concepere si

resurse umane) implementare a
testelor nu este
eficace

PROCES: lipsa
planificarii strategice a
nevoilor de resurse
umane

CONTINUT: evaluarea se axeaza
pe testarea memorarii unor texte
normative (predictor slab al
viitoarei performante)

Proces de aplicare greoi

Nu sunt recrutate persoanele Raport cost-eficacitate scazut
potrivite pe posturile potrivite

Performanta administratiei publice Adaptabilitatea scazuta a

este Tn urma altor economii administratiei la schimbarile de pe
comparabile piata muncii

®

ANFP vine in intampinarea provocarii privind accesul la posturile vacante din functia
publica cu o solutie: un nou sistem de recrutare bazat pe merit. Noul model de
recrutare in functia publica este un punct de cotitura in modernizarea administratiei
publice.

Proiectul-pilot pentru ocuparea unor functii publice vacante introduce noul model de
recrutare in administratia publica - recrutarea prin concurs national.

Concursul national este inspirat de modelul european de recrutare si adaptat la
nevoile de dezvoltare ale functiei publice din Romania si asigura derularea unui

proces transparent si incluziv, bazat pe competente, in stransa legatura cu nevoile
@ reale ale institutiilor publice. O




De ce este necesara recrutarea pe baza de competente?

SISTEMUL DE RECRUTARE aduce

O imagine mai clara si unitara cu privire

la tipul de competente necesare fata de

prioritatile organizationale - plan de

recrutare

» Recrutare personalizata pe baza nevoilor
organizationale

e Anunturi de recrutare mai simple,
structurate si mai clare (enumerarea
competentelor cerute)

« Testareabazata pe competente

« Tehnici profesionale de evaluare a
abilitatilor

« Comisie de selectie alcatuita din
profesionisti

« Personalul alocat astfel incat abilitatile

sa corespunda cu nevoile institutionale

CUM POATE FI
OPERATIONALIZAT?

CADRUL DE COMPETENTE asigura pentru
recrutare

O structura si o matrice a cunostintelor,
abilitatilor si componentelor dorite si
cerute de catre institutiile publice

« Clarificari privind ce se asteapta pentru
diferite posturi

« Transparenta sporita cu privire la

posturile din administratia publica

Echitate sporita si calitatea recrutarii

PROBLEME STRUCTURALE MRU:

« Politizarea si clientelismul

« Practicile fragmentate si neuniforme la
nivelul Managementului resurselor umane

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

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

« Neconcordante in ceea ce priveste
alocarea personalului

« Concentrare limitata pe motivarea si
facilitarea performantei personalului
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Obiectivele noului model de recrutare:

Asigurarea unei abordari adaptate pentru
scheme de avansare rapida

Asigurarea unei abordari participative si
transparente a planificarii fortei de munca

Asigurarea unui cadru clar pentru limitarea
numirilor temporare si pentru incurajarea
mobilitatii orizontale

Asigurarea planificarii fortei de munca pe baza
datelor, alocarea resurselor, managementul si
planificarea succesiunii
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Planificarea resurselor umane sa asigure ca
prin concursul national se vor viza profilurile
de posturi necesare si setul de competente
dorit

Planificarea resurselor umane sa asigure ca vor
fi atrasi candidati la nivel junior
(debutant/asistent)

Planificarea resurselor umane sa asigure
echilibru intre oportunitatile de recrutare
interna si externa

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




Proiectul-pilot al concursului pentru ocuparea unor functii publice vacante

Pentru ca se intampla pentru prima data in Romania, am prevazut pentru concursul national o faza
pilot.

Prin proiectul-pilot testam procesul, tragem concluziile si aplicam ce invatam in etapa concursului
national extins.

Proiectul-pilot se deruleaza pentru:

« functiile publice generale de
grad profesional debutant, cu
exceptia celor care beneficiaza
de statute speciale

« functiile publice din categoria
inaltilor functionari publici

din cadrul administratiei centrale (functiei publice de stat si teritoriale)

Etape:

1. Etapa de recrutare consta in
verificarea cunostintelor si
competentelor generale necesare
ocuparii unei functii publice si
este realizata prin concursul
national organizat de Agentia
Nationala a Functionarilor Publici.

2. Etapa de selectie consta in
verificarea cunostintelor de
specialitate si a competentelor
specifice necesare ocuparii unei
functii publice vacante. Aceasta
este realizata prin concursul pe
post organizat de fiecare autoritate
sau institutie publica in care se afla
functia publica vacanta, respectiv
de catre comisia de concurs pentru
inaltii functionari publici.




1. Etapa de recrutare presupune parcurgerea a trei probe succesive:
Verificarea eligibilitatii candidatilor

consta in verificarea indeplinirii conditiilor de participare pe baza documentelor din
dosarele de concurs, constituite de catre candidatiin format electronic.

Testarea preliminara

consta in rezolvarea unor teste grila, integral si exclusiv online, prin intermediul unei platforme
informatice de concurs, in cadrul unor centre de testare din Bucuresti si Brasov.

Tn cadrul testarii preliminare sunt verificate:
B « cunostintele generale in domeniul administratiei publice;

« cunostintele in domeniul tehnologiei informatiei, nivel de baza;

« aptitudinile cognitive ale candidatilor: rationament verbal, numeric, abstract
(instrumente de evaluare avizate de Colegiul Psihologilor din Romania);

« cunostintele lingvistice de comunicare in limba engleza sau limba franceza, doar pentru
inaltii functionari publici (nivel de baza, echivalentul nivelului A2 al Cadrului European
Comun de Referinta pentru Limbi Straine).

Testarea avansata

consta in verificarea competentelor generale, totalitatea competentelor necesare tuturor
functionarilor publici, pentru a lucra in mod eficient la orice nivel ierarhic si indiferent de
specializare .

Testarea avansata pentru inaltii functionari publici se realizeaza in centre de evaluare cu
sprijinul expertilor certificati si consta in observarea directa a indicatorilor comportamentali ai
candidatului care definesc competentele generale la nivelul de complexitate solicitat.

Testarea avansata pentru functionarii publici grad profesional debutant se realizeaza in centrele
de testare, exclusiv pe calculator, prin platforma informatica de concurs, si consta in rezolvarea
unui chestionar prin care se verifica competentele generale prevazute de Codul administrativ.

Cadrul de competente:

Componente manageriale
« managementul performantei
» dezvoltarea echipei

Eficienta interpersonala
e comunicare
 lucruin echipa

Responsabilitate sociala
« orientare catre cetateam COMPETENTE

« integritate GENERALE

Eficienta personala

« rezolvare de probleme si
luarea deciziilor

« initiativa

 planificare si organizare

Leadership

» generarea angajamentului

e promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

Gestionarea grupului de candidati promovati la etapa de recrutare a proiectului-pilot

Persoanele care au promovat etapa de recrutare au dreptul de a participa la etapa de selectie a
proiectului-pilot pentru o perioada de maximum 3 ani de la data promovarii. Gestionarea
candidatilor declarati admisi la etapa de recrutare se realizeaza de catre ANFP prin intermediul
platformeiinformatice de concurs.




2. Etapa de selectie pe post:

= +
4
Etapa de selectie Verificarea Verificarea
a proiectului-pilot cunostintelor competentelor
de specialitate specifice

Probele etapei de selectie pe post a proiectului-pilot

Proba scrisa
Q
Etapa de

selectie a
proiectului-pilot

Verificarea

eligibilitatii 01
candidatilor
(platforma
informatica de
concurs)

Proba
interviului

Probe

suplimentare
(dupa caz)

Cand se organizeaza etapa de selectie a proiectului-pilot?

Autoritatile si institutiile publice au obligatia de a demara procedura de organizare a etapei de
selectie a proiectului-pilot in termen de maximum 30 de zile calendaristice de la data afisarii
raportului final al etapei de recrutare a proiectului-pilot.

Unde se publica anuntul privind organizarea etapei de selectie pe post?

Anuntul se publica pe pagina de internet a institutiei organizatoare, precum si pe site-ul Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici, cu cel putin 30 de zile calendaristice nainte de data desfasurarii
concursului.




Avantajele noului model de recrutare:

TRANSPARENTA

proceduri de concurs clare
comunicare deschisa
notificari prompte
publicitate extinsa

DIGITALIZARE

platforma informatica dedicata
subiecte extrase automat
comunicare si notificari online
inscriere si testare online
rezultate generate automat

INCLUZIUNE

masuri pentru asigurarea accesibilitatii
tehnologii asistive pentru candidati cu
dizabilitati vizuale

SUSTENABILITATE

grupul candidatilor admisi in etapa de
recrutare valabil 3 ani

SIMPLIFICARE

e dosar electronic de concurs
« acces permanent la informatii de
concurs

COMPETENTA

« testarea competentelor

» baterii de teste concepute in
colaborare cu mediul academic

» teste cognitive avizate de Colegiul
Psihologilor din Romania

» acces pe baza de merit

PROFESIONALISM

e procese de recrutare moderne
« colaborare cu mediul academic si
Colegiul Psihologilor din Romania




Contextul masurilor de reforma

Realizarea si operationalizarea noului
concept administrativ de concurs national
sunt unele dintre rezultatele majore ale
proiectului ,, Transparenta si competenta in
sectorul public”, cod MySMIS2014+
140086/SIPOCA 870, proiect cofinantat prin
Fondul Social European, Programul
Operational Capacitate Administrativa 2014-
2020.

Cadrul conceptual care a stat la baza punerii
in practica a proiectului SIPOCA 870 a fost
elaborat prin proiectul ,Dezvoltarea unui
sistem de management unitar al resurselor
umane din administratia publica”, cod
MySMIS2014+119957/ SIPOCA 136, proiect
cofinantat din Fondul Social European prin
Programul Operational Capacitate
Administrativa 2014-2020, asigurand astfel
complementaritatea interventiilor POCA.

Organizarea si derularea concursului national
extins sunt prevazute in cadrul Planului
National de Redresare si Rezilienta (PNRR),
Componenta 14, Reforma 3 - Management
performant al resurselor umane din sectorul
public.

Concursul national extins va debuta in
trimestrul al IV-lea al anului 2023 prin
organizarea a doua runde de concurs
national pentru alte 3 categorii/grade de
functii publice, cu finantare prin PNRR.

Astfel, operationalizarea concursului

national se va realiza etapizat, pornind de
la lectiile invatate in faza pilot a
concursului national, dupa efectuarea unei
analize ex-post, finantata tot prin PNRR.
Ulterior, concursul national se va extinde
pentru celelalte categorii de functii publice
de stat si teritoriale.




Proiect cofinantat din Fondul Social European prin
Programul Operational Capacitate Administrativa 2014 - 2020!

Titlu proiectului:Transparenta si competenta in sectorul public
Codul proiectului: MySMIS 2014+ 140086, SIPOCA 870
Denumirea beneficiarului: Agentia Nationala a Functionarilor Publici
Data publicarii: MARTIE 2023

Continutul acestui material nu reprezinta in mod obligatoriu
pozitia oficiala a uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei.

Material gratuit
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