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Livrabilul 5 - Metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe își propune:
· să identifice tipurile de situații care implică actualizarea cadrelor de competențe aplicabile funcțiilor publice generale și specifice, cu excepția celor ce beneficiază de statute speciale în condițiile legii;
· să detalieze fluxul de proces în vederea actualizării cadrelor de competențe specifice, ca urmare a apariției factorilor ce pot determina această actualizare, conform cadrului legal în vigoare; 
· să introducă compendiul de competențe specifice elaborat în vederea identificării și actualizării setului de cunoștințe, abilități, atitudini și aptitudini necesare în vederea îndeplinirii atribuțiilor și responsabilităților, identificate ca urmare a analizei derulată asupra unui eșantion de funcții publice specifice și la nivelul categoriilor stabilite în funcție de nivelul atribuțiilor, pentru funcțiile publice generale.
Livrabilul vizează obiectivul general de elaborare a unei metodologii privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe, cu rol de îndrumar, în baza căreia reprezentanții autorităților și instituțiilor publice să își găsească în mod facil informațiile de care au nevoie în procesul de actualizare, elaborare și avizare a cadrelor de competențe specifice, precum și următoarele obiective specifice:
· Descrierea contextului privind actualizarea cadrelor de competență: în ce constă actualizarea cadrelor de competență, necesitatea acesteia, factori declanșatori, elemente specifice/ criterii de luat în calcul, categorii de competențe ce pot fi actualizate (ținând cont de dispozițiile cadrului legislativ), frecvența actualizării, etc.
· Descrierea procesului de actualizare a cadrelor de competență, incluzând etape, flux de activități, responsabili pentru fiecare activitate și pentru deciziile necesare.
· Descrierea instrumentelor de lucru necesare pentru actualizarea cadrelor de competență, inclusiv elaborarea unui format standard de catalog de competențe specifice – compendiu de competențe specifice.
· Enumerarea activităților subsecvente actualizării cadrului de competență (de exemplu, actualizarea documentelor organizaționale sau individuale relevante, dacă este cazul) pornind de la impactul juridic al actualizării acestora, inclusiv recomandări privind actualizarea fișelor de post standardizate cu noile date obținute.
[bookmark: _Toc159326851][bookmark: _Toc159434953][bookmark: _Toc160122780][bookmark: _Toc164416331]Definiții
Termenii și abrevierile utilizate pe parcursul prezentului livrabil sunt definiți și explicitați în tabele următoare:
Tabelul nr. 1 : Definițiile termenilor utilizați în cadrul livrabilului
	[bookmark: _Hlk157606967]Termen
	Definiție

	Autoritate publică
	Organ de stat sau al unității administrativ-teritoriale care acționează în regim de putere publică pentru satisfacerea unui interes public, potrivit art. 5.lit. k) din Codul administrativ

	Cadru de competențe
	Model de referință pentru organizarea și dezvoltarea carierei profesionale, exprimat prin totalitatea standardelor, indicatorilor şi descriptorilor utilizați cu referire la capacitatea unei persoane de a selecta, combina şi utiliza cunoștințe, abilități şi alte achiziții constând în valori şi atitudini, pentru rezolvarea cu succes a sarcinilor stabilite în exercitarea unei funcții, precum şi pentru dezvoltarea profesională şi personală, în condiții de eficacitate şi eficiență

	Categorie de competențe
	Competențe cu caracteristici comune în strânsă legătură una cu alta, care se pot grupa sub o etichetă comună pentru a crea un model simplu şi ușor de înțeles

	Competență
	Set de caracteristici personale demonstrabile şi măsurabile, ce cuprinde: cunoștințe, atitudini, aptitudini şi abilități, care fac posibilă îndeplinirea eficace şi eficientă a unei activități

	Competențe generale
	Totalitatea competențelor necesare la nivelul întregului personal al unei instituții pentru a lucra în mod eficient la orice nivel ierarhic şi indiferent de specializare

	Competențe specifice
	Competențe care au în componentă cunoștințe, atitudini, aptitudini şi abilități, corespunzătoare domeniilor funcționale, stabilite la nivelul instituției pentru fiecare post în parte, necesare ocupării funcției respective

	Comportament
	Modalitate observabilă de a acționa a unei persoane în anumite situații

	Domeniu funcțional
	Arie de activități îndeplinite în scopul exercitării prerogativelor de putere publică, care are la bază atribuții și responsabilități similare sau înrudite, identificate transversal în instituțiile și autoritățile din administrația publică centrală și locală

	Funcție publică
	Ansamblul atribuțiilor şi responsabilităților, stabilite în temeiul legii, în scopul exercitării prerogativelor de putere publică de către autoritățile și instituțiile publice, potrivit art. 5.lit. y) din Codul administrativ

	Funcționar public
	Funcționarul public este persoana numită, în condițiile legii, într-o funcție publică, astfel cum prevede art. 371 alin. (1) din Codul administrativ.

	Instituție publică
	Structură funcțională care acționează în regim de putere publică și/sau prestează servicii publice și care este finanțată din venituri bugetare și/sau din venituri proprii, în condițiile legii finanțelor publice, potrivit art. 5 lit. w) din Codul administrativ

	Nivel de competență
	Clasificare bazată pe gradul de complexitate care definește o competență și care diferențiază competențele între diferitele categorii de funcții/ posturi (de conducere sau de execuție), inclusiv între gradele profesionale ale funcțiilor de execuție

	Obiective de dezvoltare
	Obiective referitoare la dezvoltarea competențelor funcționarilor publici în relație cu o nevoie critică de instruire, ca urmare a stabilirii unor noi obiective instituționale care nu pot fi atinse fără dobândirea și manifestarea de competențe specifice proprii activităților derulate în vederea atingerii obiectivelor respective

	Organigrama
	Structură unitară redată sub forma unei diagrame logice, prin care se sistematizează şi se concentrează modul de organizare a tuturor resurselor umane de la nivelul unei autorităţi sau instituţii publice, după caz, redând schematic detaliile cu privire la raporturile ierarhice de subordonare/ supraordonare, precum şi raporturile de colaborare, potrivit art. 5 lit. ff) din Codul administrativ

	Post/ funcție 
	Poziție în structura organizatorică a unei instituții pentru care sunt stabilite atribuții și responsabilități cu limită de competență; în cadrul prezentului livrabil, titulatura de post sau funcție este folosită independent de categoria de personal la care se face referire

	Reproiectarea postului
	Activitățile derulate de către autoritățile și instituțiile publice în vederea actualizării cadrelor de competențe specifice, ca urmare a transformării postului aferent unei funcții publice ori ca urmare a identificării unor nevoi instituționale în acest sens
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Tabelul nr. 2 : Acronime utilizate în cadrul livrabilului
	Acronim
	Explicație

	ANFP
	Agenția Națională a Funcționarilor Publici

	Asocierea EY
	Asocierea SC Ernst & Young SRL -  Ascendis Consulting SRL -  Băncilă, Diaconu și Asociații – Societate Profesională de Avocați cu Răspundere Limitată -  42 Organizational Assessment SRL -  EY Cyprus Advisory Services Limited - Ernst & Young Cyprus Limited

	BM
	Banca Mondială

	CRU
	Compartimente de resurse umane

	E
	Persoana care are calitatea de evaluator al titularului postului, potrivit legii, cu excepţia situaţiei în care calitatea de evaluator revine, potrivit legii, conducătorului autorităţii sau instituţiei publice

	FP-CRU
	Funcționarii publici din cadrul compartimentelor de RU din cadrul autorităților și instituțiilor publice

	GL
	Grupul de lucru constituit la nivelul autorității sau instituției publice în vederea derulării analizei postului ce urmează a fi reproiectat (ale cărui competențe specifice necesită actualizare)

	MMSS
	Ministerul Muncii și Solidarității Sociale

	MRU
	Managementul resurselor umane

	OUG nr. 57/2019
	Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificările și completările ulterioare

	OUG nr. 191/2022
	Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 191/2022 pentru modificarea şi completarea Ordonanţei de urgenţă a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ

	[bookmark: _Hlk159837372]OUG nr. 121/2023
	Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 121/2023 pentru modificarea și completarea Ordonanței de urgență a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, precum și pentru modificarea art. III din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 191/2022 pentru modificarea și completarea Ordonanței de urgență a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ

	PNRR
	Planul Național de Redresare și Reziliență

	ROF
	Regulament de organizare și funcționare

	SGG
	Secretariatul General al Guvernului

	SP
	Specialiști în domeniul postului analizat (funcționari publici care ocupă posturi similare postului analizat)


1. [bookmark: _Toc164416333]Introducere 
1.1. [bookmark: _Toc159326854][bookmark: _Toc159434956][bookmark: _Toc160122783][bookmark: _Toc164416334]Obiectivele proiectului 
Proiectul „Lot II Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii / analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419 PNRR” este implementat în cadrul contractului de prestări servicii nr. 49313/26.10.2023. Contractul este încheiat între Agenția Națională a Funcționarilor Publici și Asocierea EY.
Tabelul de mai jos prezintă un sumar al principalelor caracteristici ale proiectului:
Tabelul nr. 3. Date generale privind contractul de prestări servicii
	Numărul contractului
	49313/26.10.2023

	Țara
	România

	Autoritate Contractantă
	Agenția Națională a Funcționarilor Publici

	Data de început a proiectului
	30.10.2023

	Durata
	29 luni de la data semnării contractului, corelată cu termenul prevăzut pentru atingerea jalonului 419 din PNRR, respectiv 31.12.2025


Proiectul este derulat în acord cu Inițiativa B2 - Introducerea cadrelor de competențe și evaluarea bazată pe performanțe, cuprinsă în Componenta C14 – Bună guvernanță, Reforma 3 - Management performant al resurselor umane în sectorul public din cadrul PNNR. Inițiativa are următoarele obiective:
· Implementarea unui sistem integrat de management al resurselor umane și financiare bazat pe competență și performanță, asigurând corelarea permanentă a nevoilor de personal cu competențele corespunzătoare și dezvoltarea acestuia prin raportare la acestea;
· Îmbunătățirea sistemului de management al performanțelor individuale (talent management, utilizarea cadrelor de competență și a centrelor de evaluare și în etapa de promovare);
· Extinderea utilizării cadrelor de competență pentru toate procesele de MRU (inclusiv evaluarea şi promovarea în carieră pe baza competențelor şi rezultatelor atinse), pentru toate funcțiile publice, de la nivel central la nivel teritorial și local, iar ulterior și pentru personalul contractual.
Considerând obiectivele menționate, beneficiile așteptate ale proiectului derulat prin intermediul contractului identificat anterior prevăd implementarea de măsuri privind operaționalizarea cadrelor de competență din administrația publică centrală prin:
· promovarea cadrului de competențe generale și introducerea cadrului de competențe specifice, cadru care include cunoștințele, abilitățile și atitudinile de care are nevoie funcția publică pentru a performa, conform domeniului de activitate; acestea vor susține integrarea armonizată a funcțiilor de resurse umane, de la identificarea nevoilor de personal, până la recrutare și evoluția în carieră, ducând la integrarea pe verticală a personalului în autoritățile și instituțiile publice și la integrarea orizontală a proceselor de resurse umane derulate în cadrul autorităților și instituțiilor publice din România;
· dezvoltarea/actualizarea de metodologii/ analize/ ghiduri/ studii, precum și derularea de instruiri care să faciliteze utilizarea cadrelor de competențe în cadrul proceselor de management al resurselor umane;
· elaborarea unui studiu privind cadrul legal și instituțional care reglementează cadrele de competență generale și specifice;
· elaborarea unui document cu opțiuni de politică publică privind clarificarea rolurilor specifice posturilor și simplificarea clasificării posturilor, extinderea utilizării cadrelor de competență pentru toate procesele de MRU pentru toate funcțiile publice, de la nivel central, teritorial și local, iar ulterior și pentru personalul contractual;
· realizarea unei analize care să cuprindă propuneri de reglementare și instrumentele de fundamentare și motivare aferente.
1.2. [bookmark: _Toc159326855][bookmark: _Toc159434957][bookmark: _Toc160122784][bookmark: _Toc164416335]Obiectivele și structura livrabilului 
Prezentul livrabil evidențiază, pe de-o parte, abordarea metodologică urmată de către Asocierea EY în vederea realizării obiectivului Activității 5 – Metodologie privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe, aferentă proiectului „Lot II Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii / analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419 PNRR” cât și conținutul metodologiei de actualizare periodică a cadrelor de competențe, respectiv etapele și activitățile de parcurs de către responsabilii desemnați în vederea ajustării competențelor aferente funcțiilor publice, în situația în care acest lucru se impune. 
Considerând obiectivul livrabilului, sarcinile derulate de către Asocierea EY în cadrul Activității 5 au presupus colectarea, centralizarea și analiza de informații din surse multiple, interne și externe ANFP, în vederea identificării și fundamentării ipotezelor de lucru care să susțină dezvoltarea unui proces de actualizare periodică a cadrelor de competențe generale și specifice care să vizeze metode concrete de actualizare și îmbunătățire a cadrelor de competențe aplicabile tuturor categoriilor de funcții publice, cu excepția celor ce beneficiază de statute speciale în condițiile legii. 
Procesul de colectare și analiză a datelor a presupus, în mod similar celorlalte Activități din cadrul proiectului, valorificarea propunerilor și recomandărilor cuprinse în cadrul livrabilelor elaborate de Banca Mondială prin proiectul “Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din administrația publică”, cod SIPOCA 136, cât și a experiențelor cuprinse în buna practică în ceea ce privește implementarea și managementul cadrelor de competențe. 
În mod specific, demersurile analizei calitative vizează identificarea răspunsurilor la următoarele întrebări, în conformitate cu caietul de sarcini aferent procedurii de achiziție, respectiv:
· Ce este și de ce este necesară actualizarea periodică a cadrelor de competență?
· Ce cadre de competențe pot fi actualizate în limitele cadrului legal și instituțional?
· Care este rolul ANFP în actualizarea cadrelor de competență?
· Care sunt criteriile ce pot fi avute în vedere în cadrul actualizării periodice a cadrelor de competență?
· Care este frecvența derulării procesului de actualizare a cadrelor de competență?
· Care sunt sursele și metodele de colectare a informațiilor utilizate pentru actualizarea cadrelor de competență?
· Cum se derulează procesul de actualizare la nivelul fiecărei instituții? Ce roluri și responsabilități instituționale, colective și individuale, sunt implicate în derularea acestui proces?
· Ce efecte juridice asupra posturilor și personalului se pot produce prin actualizarea periodică a cadrelor de competență?
Conținutul livrabilului a fost structurat în funcție de solicitările caietului de sarcini și ale propunerii tehnice înaintată de către Asocierea EY în procedura de achiziție publică. În acest sens, livrabilul vizează obiectivul general de elaborare a unei metodologii de actualizare periodică a cadrelor de competențe, cu rol de îndrumar, în baza căreia reprezentanții ANFP dar și ai autorităților și instituțiilor publice să își găsească în mod facil informațiile de care au nevoie în derularea procesului de actualizare a cadrelor de competențe generale și specifice. Pentru a răspunde la întrebările enumerate anterior, conținutul livrabilului vizează și următoarele obiective specifice:
identificarea situațiilor cuprinse în cadrul prevederilor legale aplicabile care impun actualizarea cadrelor de competențe;
definirea etapelor și enumerarea acțiunilor ce urmează a fi efectuate în procesul de actualizare periodică a cadrelor de competențe, precum și a rolurilor implicate și a responsabilităților aferente acestora, derivate din proces;
identificarea unei modalități optime privind actualizarea fișelor de post standardizate ca urmare a ajustării cadrelor de competențe aplicabile funcțiilor publice;
elaborarea unei propuneri de reproiectare a postului în urma actualizării cadrelor de competență;
recomandarea unui format standard de catalog de competențe specifice;
susținerea procesului de actualizare periodică a cadrelor de competențe specifice, prin introducerea unui instrument de lucru de tip Compendiu, ce include exemple de competențe specifice.
Livrabilul este structurat în următoarele capitole: 
1. Introducere, incluzând descrierea generală a conținutului documentului, obiectivele proiectului și ale livrabilului;
2. Metodologia de colectare și centralizare, analiză și interpretare a datelor, incluzând rezultatele analizelor datelor colectate, respectiv ipotezele de lucru în baza cărora a fost elaborată metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe;
3. Concluzii și recomandări, incluzând propuneri și recomandări privind structurarea și dezvoltarea procesului de actualizare periodică a cadrelor de competențe, considerând limitările date de reglementările în vigoare;
4. Metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe, incluzând: diagrame de proces, detalierea activităților și pașilor de proces, roluri și responsabilități, modele de formulare/ instrumente, etc.;
5. Anexe, incluzând lista documentelor consultate în elaborarea livrabilului, ghidul utilizat în cadrul interviurilor structurate, instrumentele elaborate spre a fi utilizate împreună cu metodologia propusă, etc.
2. [bookmark: _Toc164416336]Metodologia de colectare, centralizare, analiză și interpretare a datelor
În derularea sarcinilor asumate de către Asocierea EY în cadrul acestei Activități s-a avut în vedere faptul că actualizarea cadrelor de competențe generale reprezintă, la momentul redactării prezentului livrabil, un demers prematur. Acest lucru este confirmat de faptul că nu a fost realizată până în acest moment o evaluare a modului în care cadrele de competențe sunt operaționalizate în cadrul proceselor de resurse umane având în vedere faptul că procesul de operaționalizare este încă în derulare. 
În acest sens, activitățile de colectare și analiză a datelor întreprinse pentru redactarea acestui livrabil și-a propus să inventarieze, pe de-o parte, caracteristicile principale actuale ale cadrelor de competențe generale și specifice (e.g., definiție, modalități de stabilire, respectiv procesul de identificare, verificare, utilizare), prevederile legale care impun în acest moment actualizarea cadrelor de competențe generale și specifice și modul în care buna practică în domeniu prezintă demersul de actualizare a cadrelor de competențe.
Subcapitolele care urmează detaliază abordarea metodologică etapizată utilizată în vederea obținerii rezultatelor așteptate în cadrul acestei activități.
2.1. [bookmark: _Toc159326857][bookmark: _Toc160794322][bookmark: _Toc164416337]Pregătirea și validarea conceptului metodologic
Această etapă inițială a fost derulată de către reprezentanții Asocierii EY cu scopul de a asigura o organizare corectă și eficientă a activității, care să permită identificarea unor răspunsuri pentru întrebările detaliate în capitolul introductiv al prezentului livrabil. Dat fiind faptul că această Activitate a fost derulată concomitent cu Activitatea 1 (al cărei rezultat este reprezentat de către Livrabilul 1 - Actualizarea și dezvoltarea Metodologiei de analiza a posturilor[footnoteRef:1]) și Activitatea 2 (al cărei rezultat este reprezentat de Livrabilul 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:2]) din proiect, în cadrul ședințelor de lucru cu reprezentanții ANFP au fost agreate inclusiv următoarele aspecte relevante din perspectiva necesității actualizării cadrelor de competențe:  [1:  Disponibil pe site-ul ANFP la adresa OPERAȚIONALIZAREA CADRELOR DE COMPETENȚĂ DIN ADMIN - ANFP (gov.ro)]  [2:  Idem] 

actualizarea calendarului de implementare a activității și a cadrului metodologic (i.e., actualizarea listei datelor de intrare și inventarierea dificultăților pe care Asocierea se aștepta să le întâlnească în culegerea și interpretarea datelor);
confirmarea obiectivelor activității și a contextului instituțional și legal în cadrul căruia se pot desfășura activitățile de actualizare a cadrelor de competențe;
identificarea principalelor instrumente de lucru pe care reprezentanții autorităților și instituțiilor publice le pot utiliza în demersurile de actualizare a cadrelor de competențe specifice și agrearea elaborării acestora în cadrul Activității; 
2.2. [bookmark: _Toc164416338]Colectarea datelor
Etapa de colectare a datelor a fost realizată prin intermediul activităților de cercetare documentară calitativă, ca urmare a organizării și derulării de interviuri structurate și ca urmare a derulării activităților de tip analiză de birou (desktop research). Aceste activități au fost derulate cu scopul de a verifica, identifica și selecta datele relevante din studii/ analize/ rapoarte relevante interne sau externe, precum și din experiențele reprezentanților ANFP implicați în procesul de avizare a cadrelor de competență specifice și, implicit, de acordare a asistenței de specialitate în această speță. Această etapă a presupus inclusiv cercetarea documentelor ce stabilesc perimetrul legislativ și cadrul instituțional, în vederea conturării unei imagini cât mai clare asupra situației actuale și, implicit, asupra ipotezelor de lucru care stau la baza unor potențiale activități de actualizare a cadrelor de competențe generale și specifice.
Astfel, activitățile de colectare și centralizare a informațiilor derulate în vederea elaborării prezentului livrabil și a propunerilor și recomandărilor incluse în metodologia propusă au vizat o abordare sistematică de culegere a datelor dintr-o varietate de surse. Prin utilizarea mai multor metode de colectare și anchetarea surselor puse la dispoziție s-a avut în vedere conectarea rațională a datelor disponibile la obiectivele specifice definite în prealabil și agreate împreună cu reprezentanții ANFP.
Considerând obiectivele propuse, activitățile principale derulate în cadrul acestei etape au vizat:
· identificarea surselor de informații relevante și asigurarea accesului la acestea; 
· identificarea, selecția și inventarierea datelor relevante pentru scopul analizelor menționate anterior;
· parcurgerea și înțelegerea informațiilor identificate ca fiind relevante, în vederea definirii caracteristicilor metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe. 
2.2.1. [bookmark: _Toc164416339]Cercetare documentară
Activitățile de cercetare documentară au presupus identificarea și selecția datelor din studii/ analize/ rapoarte relevante interne sau externe. În acest sens, au fost utilizate în mod integral informațiile rezultate în urma analizelor documentare derulate în contextul Activității 1 (în vederea elaborării Livrabilului 1, care a vizat actualizarea și dezvoltarea metodologiei de analiză a posturilor elaborată de către ANFP ca urmare a introducerii cadrelor de competență generale și specifice prin anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare) și în contextul Activității 2 (în vederea elaborării Livrabilului 2, care a vizat proiectarea unei metodologii privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane). Lista documentelor consultate în vederea fundamentării analizei documentare aferentă acestui livrabil se regăsește în anexa nr. 1 la prezentul livrabil.  
Subcapitolele următoare includ informații generale preluate din documentele colectate, în vederea construirii ipotezelor de lucru regăsite în cadrul capitolului 2.3 Analiza datelor.
Cadrul legal aplicabil 
Astfel cum a fost evidențiat în cadrul analizelor documentare elaborate în vederea redactării Livrabilelor 1 și 2, proiectul “Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din administrația publică”, cod SIPOCA 136, dezvoltat de către SGG, ANFP și MMSS în colaborare cu Banca Mondială a avut ca scop principal dezvoltarea unui sistem de management strategic integrat al resurselor umane astfel încât acestea să poată asigura suportul necesar unei administrații publice moderne, performante, incluzive și inovative. 
Proiectul a presupus inclusiv dezvoltarea unui model de cadru de competențe generale aplicabile în administrația publică și a descris procesul de analiză a posturilor în baza cărora au fost elaborate, ulterior, Normele privind cadrele de competență generale și specifice (anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare) și Metodologia de analiză a posturilor, de către ANFP.
Considerând atribuțiile conferite ANFP prin art. 401 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv elaborarea de cadre de competente generale, în condițiile legii și  avizarea de cadre de competențe specifice, elaborate de autoritățile și instituțiile publice, pentru funcțiile publice prevăzute la art. 385 din OUG menționată, cu excepția celor care beneficiază de statute speciale, în condițiile legii, precum și obiectivele generale cuprinse în proiectul Strategiei în domeniul funcției publice pentru perioada 2024-2028 cât și intervențiile specifice cuprinse în Planul Național de Redresare și Reziliență, s-a impus necesitatea elaborării unor proiecte de acte normative în domeniul managementului funcției publice și al funcționarilor publici care să constituie cadrul legal prin intermediul căruia autoritățile și instituțiile publice sunt sprijinite în vederea adresării provocărilor din domeniul managementului resurselor umane.
Astfel, prin introducerea OUG nr. 191/2022, ANFP a vizat reglementarea normelor privind cadrele de competențe generale și specifice (anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare), în vederea asigurării unei abordări unitare și strategice a proceselor de planificare a forței de muncă în domeniul funcției publice, recrutare și managementul performanței în administrația publică din România. În același timp, actul normativ a stabilit și normele privind organizarea și desfășurarea proiectului-pilot al concursului de ocupare a unor funcții vacante și modalitatea de previzionare a necesarului de funcții publice pentru organizarea proiectului-pilot (anexa nr. 9 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare). 
În mod specific, OUG nr. 191/2022 a introdus:
· cadrul de competențe generale și caracteristicile acestuia: 
· categoriile de competențe generale (art. 8 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare), 
· nivelurile de complexitate (art. 12-15 din anexa nr. 8), 
· descriptorii, indicatorii comportamentali aferenți și categoriile de funcții publice cărora li se aplică (art. 17 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
· modalitățile de utilizare a cadrelor de competență generale (art. 5 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
· cadrul de competențe specifice și caracteristicile acestuia: 
· categoriile de competențe specifice (art. 11 alin. (2) lit. a)-d) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare), 
· procedura de elaborare și avizare a acestora (detaliată în cadrul Capitolului IV al anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2018, cu modificările și completările ulterioare), 
· nivelurile de complexitate aferente categoriilor de competențe specifice prevăzute la art. 11 alin. (2) lit. a)-c) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare;
· modalitățile de verificare a competențelor generale și specifice (art. 18 – 21 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
Ulterior, ANFP a elaborat proiectul de act normativ aferent OUG nr. 121/2023, pentru modificarea și completarea OUG nr. 57/2019, precum și pentru modificarea art. III din OUG nr. 191/2022 pentru modificarea și completarea OUG nr. 57/2019. Noul proiect de act normativ a adus clarificări suplimentare, cele mai relevante modificări sau completări în ceea ce privește cadrele de competențe generale și specifice în contextul unei actualizări periodice fiind referitoare la:
· necesitatea derulării procedurii de elaborare și avizare a cadrelor de competență specifice în situația transformării funcției publice (art. 375 alin. (2) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
· extinderea utilizării competențelor specifice în cadrul procesului de evaluare a performanțelor profesionale individuale ale funcționarilor publici și la modificarea raporturilor de serviciu ale funcționarilor publici (art. 6 lit. c) și d din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
· sublinierea caracterului obligatoriu aferent aplicabilității competențelor specifice, clarificarea modalității de identificare a acestora și clarificarea nivelurilor de complexitate aferente competențelor specifice (art. 11 alin. (1), (3)-(5) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
· termenul de 6 luni de la obținerea avizului ANFP în cadrul căruia nu poate fi solicitat un nou aviz privind competențele specifice, considerând excepțiile prevăzute în cadrul art. 30¹ din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare;
Conform prevederilor cuprinse în anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, competențele aplicabile tuturor categoriilor de funcții publice, cu excepția celor care beneficiază de statute speciale, sunt competențe generale și competențe specifice. Acestea se stabilesc în mod obligatoriu pentru fiecare post aferent unei funcții publice din autoritățile și instituțiile publice.
Prevederi legale al căror conținut implică actualizarea cadrelor de competențe
În prezent, normele în vigoare nu prevăd în mod expres reglementări referitoare la derularea unor activități privind actualizarea cadrelor de competențe generale. Totodată, cadrul legal aplicabil (i.e.,  OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și anexa 8 la ordonanța menționată) nu prevede în acest moment posibilitatea derulării unui astfel de demers.
În ceea ce privește actualizarea cadrelor de competențe specifice, în vederea elaborării prezentului livrabil au fost identificate prevederi legale în vigoare care impun derularea exercițiilor de analiză a postului în vederea identificării de competențe specifice noi sau modificării competențelor specifice avizate, în prealabil, de către ANFP, aferente funcțiilor publice ocupate și vacante:
· Reorganizarea activității autorității sau instituției publice (conform art. 518 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare: ca urmare a derulării procedurii de stabilire și revizuire a structurii de funcții publice și de modificare a calității posturilor (conform art. 402 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare), în urma reorganizării activității autorității sau instituției publice, dacă la nivelul posturilor aferente funcțiilor publice vizate de reorganizare se modifică atribuțiile postului; conform alin. (6) din cadrul articolului menționat, reorganizarea activității autorității sau instituției publice poate avea loc în situații temeinic justificate cel mult o dată într-un interval de 6 luni consecutive, cu excepția situației în care intervin modificări legislative care determină necesitatea reorganizării acestora. Această situație impune realizarea analizei postului în vederea identificării necesarului de competențe și avizarea acestora, conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare
· Promovarea în grad profesional (conform art. 478 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare coroborat cu art. 147 din in anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare), respectiv situația transformării postului ocupat de către funcționarul public ca urmare a promovării concursului sau examenului de promovare în grad profesional; conform alin. (3) din cadrul articolului menționat și art. 149 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, fișa postului funcționarului public care a promovat în grad profesional se completează cu noi atribuții și responsabilități sau, după caz, prin creșterea gradului de complexitate a atribuțiilor exercitate. Această situație impune realizarea analizei postului în vederea identificării necesarului de competențe și avizarea acestora, conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
· Promovarea în clasă (conform art. 480 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare coroborat cu art. 147 din in anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare ), respectiv situația transformării postului ocupat de funcționarul public într-un post cu atribuții corespunzătoare studiilor de nivel superior, ca urmare a promovării examenului de promovare în clasă; conform alin. (5) din cadrul articolului menționat și art. 149 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, fișa postului funcționarului public care a promovat în clasă se completează cu noi atribuții și responsabilități sau, după caz, prin creșterea gradului de complexitate a atribuțiilor exercitate. Această situație impune realizarea analizei postului în vederea identificării necesarului de competențe și avizarea acestora, conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
· Transformarea unei funcții publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau  într-o funcţie publică de nivel inferior ori superior, cu încadrarea în numărul maxim de posturi aprobat pentru autoritatea sau instituția publică şi în fondurile bugetare anuale alocate, conform art. 409 alin. (3) lit. b) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare
Cadrul de competențe generale
Caracteristicile cadrului de competențe generale
Competențele generale reprezintă totalitatea competențelor necesare funcționarilor publici pentru a lucra în mod eficient la orice nivel ierarhic și indiferent de specializare. Aceste competențe sunt obligatorii și sunt împărțite în următoarele categorii: eficiență personală, eficiență interpersonală, responsabilitate socială, competențe manageriale, leadership. Anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 prevede un set de competențe pentru fiecare categorie enumerată anterior (vezi tabelul nr. 4, mai jos), descriptori și indicatori comportamentali pentru fiecare competență.
Tabelul nr. 4. Categorii de competențe generale și competențele aferente
	Categorie de competențe
	Competențe

	Eficiență personală
	Rezolvarea de probleme și luarea deciziilor

	
	Inițiativă

	
	Planificare și organizare

	Eficiență interpersonală
	Comunicare

	
	Lucru în echipă

	Responsabilitate socială
	Orientare către cetățean

	
	Integritate

	Competențe manageriale
	Managementul performanței

	
	Dezvoltarea echipei

	Leadership
	Generarea angajamentului

	
	Promovarea inovației și inițierea schimbării


Competențele generale se aplică funcțiilor publice generale și specifice, cu excepția celor ce beneficiază de statute speciale în condițiile legii, în conformitate cu categoria din care acestea fac parte (conform art. 9 alin. (6)-(9) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare). Actul normativ prevede inclusiv nivelurile de complexitate (i.e., elementar, operațional, extins, strategic) și principalele caracteristici ale acestora, descriptorii, indicatorii comportamentali aferenți fiecărei competențe și categorii de funcții publice (conform art. 17 pct. I și II din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare). 
În ceea ce privește utilizarea cadrului de competențe generale în cadrul proceselor de resurse umane, la data redactării prezentului livrabil aceasta se realizează în etapa de recrutare realizată prin concurs național, pentru ocuparea funcțiilor publice de stat și teritoriale. În conformitate cu prevederile legale, cadrul de competențe generale urmează a fi utilizat în cadrul următoarelor procese de resurse umane:
· la concursurile pe post, pentru ocuparea funcțiilor publice vacante locale; 
· în cadrul procesului de evaluare a performanțelor profesionale individuale ale funcționarilor publici bazat pe competențe, în condițiile prevăzute la art. 398¹ și 485¹ din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare. 
· la concursurile de promovare în funcțiile publice de conducere, în condițiile prevăzute la art. 482 alin. (4), după caz, alin. (6) sau alin. (8) lit. a), alin. (9) și (10) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
Procesul de elaborare a cadrelor de competențe generale
Pornind de la obiectivul de a dezvolta un sistem unitar și strategic de management al resurselor umane,  proiectul “Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din administrația publică”, cod SIPOCA 136, dezvoltat de către SGG, ANFP și MMSS în colaborare cu Banca Mondială a urmărit inclusiv dezvoltarea unui cadru de competențe armonizat și cuprinzător pentru funcțiile publice generale, care să poată să asigure o compatibilitate mai bună între angajați și posturi, integrarea principalelor procese de resurse umane și sprijinirea internalizării treptate, în cadrul administrației publice, a viziunii definite pentru sistemul de management al resurselor umane[footnoteRef:3]. [3:  Rezultatul 3, Componenta 3 - Cadrul de competențe din Acordul de servicii de asistență tehnică rambursabile privind managementul resurselor umane (SIPOCA 136) – Livrabilul 3.2 Propunere pentru Cadrul de competențe, p.23, ce poate fi accesat la link-ul din cadrul website-ul ANFP - https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/3.2%20Competency%20frameworkRO%20CNCISCAP.pdf] 

Demersul iterativ derulat de către BM în vederea identificării competențelor generale aplicabile administrației publice din România a presupus derularea de consultări extinse cu toate părțile interesate și a vizat, într-o primă fază, identificarea unor principii pe care cadrul de competențe viitor să le respecte, în ansamblul său (vezi caseta nr. 1) cât și stabilirea unor criterii de avut în vedere în procesul de analiză documentară derulat pentru fundamentarea cadrului de competențe generale (vezi caseta nr. 2).1. Performanță: Identificarea tipurilor de performanță și rezultatele așteptate de la funcționarii publici; 
2. Experiența internațională: Identificarea experiențelor internaționale și din țările OCDE, precum și a celor mai frecvent utilizate modele și clasificări;
3. Contextul românesc: 
· Limbaj – ce concepte sunt utilizate mai des pentru a defini buna performanță asociată unui post specific;
· Transformarea profesională – posibilele evoluții ale posturilor în funcție de cerințele societale și digitalizare;
· Așteptări sociale – stereotipuri și așteptările privind evoluția posturilor în viitorul apropiat.
4. Simplitate: Asigurarea că modelul poate fi ușor înțeles și aplicat de factorii interesați.

Caseta nr. 1 – Principii pentru proiectarea cadrului de competențe generale
· O separare clară între funcțiile publice generale (în ceea ce privește responsabilitățile funcționale);
· Relații ierarhice clare; 
· Mai puține niveluri intermediare în clasificarea posturilor;
· Orientarea către performanță.

Pregătirea terenului pentru proiectarea cadrului de competențe generale a fost realizată în baza rezultatelor unei analize extinse a posturilor din familia ocupațională “Administrație” (a se vedea capitolul 2 din cadrul Livrabilului 3.3 Raport privind competențele și tipurile de posturi din administrația publică din România, elaborat în cadrul proiectului SIPOCA 136), analiză care a semnalat nevoia de a identifica caracteristici comune ale diferitelor tipuri de posturi și de a le grupa într-un cadru coerent[footnoteRef:4]. În acest sens, ca urmare a unor activități de eșantionare (prin selecția și analiza de fișe de post), posturile regăsite la nivelul familiei ocupaționale amintite au fost grupate în funcție de nivelurile ierarhice (înalți funcționari publici, conducere, execuție), astfel încât atribuțiile aferente funcțiilor publice cuprinse în aceste categorii să poată fi transpuse în valori și competențe comune[footnoteRef:5]. [4:  Rezultatul 3, Componenta 3 - Cadrul de competențe din Acordul de servicii de asistență tehnică rambursabile privind managementul resurselor umane (SIPOCA 136) – Livrabilul 3.3 Raport privind competențele și tipurile de posturi din administrația publică din România, p.73, ce poate fi accesat la link-ul din cadrul website-ul ANFP - https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/3%20Report%20on%20competencies%20and%20jobsRO%20CNCISCAP.pdf ]  [5:  Rezultatul 3, Componenta 3 - Cadrul de competențe din Acordul de servicii de asistență tehnică rambursabile privind managementul resurselor umane (SIPOCA 136) – Livrabilul 3.2 Propunere pentru Cadrul de competențe, p.23, ce poate fi accesat la link-ul din cadrul website-ul ANFP - https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/3.2%20Competency%20frameworkRO%20CNCISCAP.pdf ] 
Caseta nr. 2 – Criterii pentru proiectarea cadrului de competențe generale

Considerând rezultatele acestei analize și identificarea atribuțiilor comune funcțiilor publice generale, prima etapă a procesului de elaborare a cadrelor de competențe generale a vizat identificarea competențelor comune pentru fiecare categorie de posturi. Ulterior, în cea de-a doua etapă, competențele au fost grupate în categorii (vezi Tabelul nr. 4 - Categorii de competențe generale și competențele aferente).
Urmărind concluziile identificate în cadrul livrabilelor dezvoltate în cadrul aceluiași proiect dar și rezultatele analizei experienței internaționale cu privire la cadrele de competențe implementate în tări europene și non-europene relevante, BM a elaborat un model de cadru de competențe generale ușor de utilizat și operaționalizat în cadrul proceselor de MRU, prin includerea nivelurilor de complexitate aplicabile fiecărei categorii de funcționari publici și a indicatorilor comportamentali aferenți fiecărei competențe. 
Procesul de identificare și stabilire a modelului de competențe generale propus a vizat inclusiv derularea de consultări cu părțile implicate (sub forma discuțiilor de tip focus-grup, interviuri și constituirea de grupuri de lucru), acestea servind drept instrument esențial în etapa de cercetare și concepere a cadrului de competențe. Procesul și etapele derulate de către BM în vederea construirii modelului de competențe generale adoptat prin OUG nr. 191/2022 este descris pe larg în contextul capitolului 2.3 Analiza datelor.
Cadrul de competențe specifice
Caracteristicile cadrului de competențe specifice
Competențele specifice necesare ocupării unei funcții publice sunt competențe obligatorii, care au în componență cunoștințe, atitudini, aptitudini și abilități, corespunzătoare domeniilor funcționale, stabilite la nivelul autorităților și instituțiilor publice pentru fiecare post în parte. Acestea se identifică pe baza condițiilor pentru ocuparea funcției publice, prin raportare la scopul principal al postului, complexitatea atribuțiilor specifice pe care funcționarul public le are de îndeplinit, precum și la structura funcțională în care se regăsește respectiva funcție publică, fiind necesare pentru exercitarea atribuțiilor postului prevăzute în fișa postului.
Conform anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, competențele specifice necesare ocupării unei funcții publice vacante pot fi:
a) competențe lingvistice de comunicare în limbi străine, necesare pentru exercitarea atribuțiilor din fișa postului, e.g. competențe lingvistice de comunicare în limba engleză franceză/ spaniolă/ germană, etc.;
b) competențe lingvistice de comunicare în limba minorității naționale, dacă este cazul, în condițiile legii, e.g. competențe lingvistice de comunicare în limba maghiară, etc.;
c) competențe digitale, e.g. utilizarea suitei Microsoft Office - Word, Excel, PowerPoint, Outlook, Access, Publisher;
d) alte competențe specifice necesare ocupării funcției publice, identificate în condițiile prevăzute la art. 25-30 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, e.g., competențe de urmărire și încasare a creanțelor bugetare.
Competențele specifice se identifică pentru fiecare post aferent unei funcții publice generale sau specifice, cu excepția celor ce beneficiază de statute speciale în condițiile legii, prin parcurgerea procesului de analiză a postului derulat în conformitate cu art. 25-30 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, precum și cu Metodologia-cadru din 2024 de analiză a posturilor aprobată prin Ordinul Președintelui ANFP nr. 332/2024. Etapele procesului ante menționat sunt abordate în detaliu în cadrul Livrabilului 1 - Actualizarea și dezvoltarea Metodologiei de analiza a posturilor, ce include îndrumări metodologice suplimentare în vederea derulării cu succes a activităților de identificare a competențelor specifice. 
În ceea ce privește nivelurile de complexitate aferente competențelor specifice, anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare prevede următoarele:
· pentru competențele lingvistice, nivelurile de complexitate corespund nivelurilor de competență lingvistică stabilite prin Cadrul european comun de referință pentru limbi străine, respectiv A1 - utilizator elementar, A2 - utilizator elementar, B1 - utilizator independent, B2 - utilizator independent, C1 - utilizator experimentat, C2 - utilizator experimentat;
· pentru competențele digitale, nivelurile de complexitate corespund nivelurilor de competență stabilite potrivit standardelor de testare şi competențe similare nivelurilor de certificare de tip ECDL/ICDL sau stabilite în mod similar cu nivelurile prevăzute pentru proba de competențe digitale la examenul de bacalaureat, respectiv: nivel utilizator începător, nivel utilizator mediu, nivel utilizator avansat, nivel utilizator experimentat.
· pentru alte competențe specifice nu au fost stabilite niveluri de complexitate.
În ceea ce privește utilizarea cadrului de competențe specifice în cadrul proceselor de resurse umane, la data redactării prezentului livrabil (i.e., ianuarie – aprilie 2024) acesta se realizează în etapa de selecție desfășurată prin concurs pe post, pentru ocuparea funcțiilor publice de stat și teritoriale, în etapa de selecție realizată prin concurs pe post. În conformitate cu prevederile legale, cadrul de competențe specifice urmează a fi utilizat în cadrul următoarelor procese de resurse umane:
la modificarea raporturilor de serviciu ale funcționarilor publici, în condițiile prevăzute de OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare (cu aplicabilitate din 1 iulie 2024);
la concursurile pe post pentru ocuparea funcțiilor publice vacante prevăzute la art. 385 alin. (3) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv funcții publice locale (cu aplicabilitate din 1 ianuarie 2027);
în cadrul procesului de evaluare a performanțelor profesionale individuale ale funcționarilor publici, bazat pe competențe, în condițiile prevăzute la art. 398¹ și 485¹ din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
În privința ajustării competențelor specifice, anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare prevede faptul că un nou aviz privind competențele specifice poate fi solicitat doar după 6 luni de la obținerea avizului inițial din partea ANFP, cu excepția cazului în care intervin situațiile prevăzute la art. 409 alin. (3) lit. a) şi b) şi, după caz, la art. 518 alin. (1) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, precum și modificări legislative cu privire la atribuțiile sau organizarea şi funcționarea autorității sau instituției publice, care justifică modificarea competențelor specifice în condițiile prevăzute la art. 25-30 din anexa nr. 8 la același act normativ, pentru funcțiile publice respective.  
În situația apariției unor modificări legislative cu privire la organizarea și funcționarea autorității sau instituției publice, solicitarea de către autoritățile şi instituțiile publice a avizului privind competențele specifice se motivează și se transmite odată cu documentele prevăzute la art. 30 alin. (3) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, întocmite conform formularelor și modelelor prevăzute în anexa la Metodologia – cadru de analiză a posturilor.   
Activitățile derulate de către reprezentanții autorităților și instituțiilor publice ca urmare a identificării nevoii de actualizare a cadrului de competențe specifice aferent unui post sunt ilustrate în cadrul metodologiei cuprinsă în prezentul livrabil, în cadrul capitolului 4. 
Procesul de elaborare a cadrelor de competențe specifice
În acord cu atribuțiile stabilite în vederea avizării cadrelor de competență specifice, ANFP a elaborat Metodologia de analiză a postului, cu scopul de a descrie modalitățile de realizare a analizei  posturilor, în acord cu prevederile legale și etapele procedurii de elaborare și avizare a cadrelor de competențe specifice prevăzute în art. 22 din anexa nr. 8 la OUG nr.57/2019, cu modificările și completările ulterioare. Pentru a întări caracterul de opozabilitate al acesteia în relație cu autoritățile și instituțiile publice care o utilizează, și în acord cu prevederile incluse la art. 24 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, Metodologia de analiză a posturilor actualizată a fost aprobată prin Ordinul Președintelui ANFP nr. 332/2024, publicat în Monitorul Oficial nr. 144/21.02.2024, Partea I.

Competențele specifice pentru funcții publice generale corespund următoarelor domenii funcționale:

	· 1. Politici publice, strategii de dezvoltare și reglementare;
· 2. Coordonare, monitorizare, analiză;
· 3. Planificare bugetară;
· 4. Coordonare și implementare programe și proiecte;
· 5. Servicii publice;
· 6. Control și inspecție;
· 7. Relații externe;
· 8. Managementul resurselor umane;
· 9. Financiar-contabilitate;

	· 10. Administrarea patrimoniului, resurse naturale și active;
· 11. Investiții și achiziții publice;
· 12. Juridic;
· 13. Control intern;
· 14. Audit intern;
· 15. Tehnologie și informații;
· 16. Comunicare și relații publice;
· 17. Arhive și registratură;
· 18. Informații clasificate



Etapele procesului de identificare a competențelor specifice sunt:
a) constituirea unui grup de lucru la nivelul fiecărei autorităţi şi instituţii publice în vederea analizei posturilor aferente funcţiilor publice;
b) analiza posturilor aferente funcţiilor publice şi identificarea necesarului de competenţe specifice, corespunzătoare domeniilor specifice, având în vedere competențele specifice identificate în Anexa 4 a acestei metodologii;
c) stabilirea pentru fiecare post / funcţie publică a competențelor specifice identificate în condițiile prevăzute la art. 8, 9 şi 11 din anexa nr. 8 la OUG nr.57/2019;
d) avizarea competențelor specifice de către ANFP;
e) întocmirea și aprobarea fișei postului standardizate.
Metodologia-cadru de analiză a posturilor include formulare și modele ale documentelor pe care autoritățile și instituțiile publice trebuie să le transmită către ANFP în vederea avizării cadrelor de competențe specifice identificate, conform art. 30 alin. (3) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare. 
Livrabilul 1 realizat de către Asocierea EY în cadrul acestui proiect detaliază, prin intermediul îndrumărilor metodologice incluse în cadrul acestuia, activitățile pe care reprezentanții autorităților și instituțiilor publice trebuie să le parcurgă în vederea identificării corecte a competențelor specifice. Prezentul livrabil va aborda, în cadrul capitolului 2.3. Analiza datelor, acele etape ale procesului de analiză a posturilor care trebuie reluate în vederea actualizării și reavizării cadrelor de competențe specifice, ca urmare a derulării activităților de reproiectare a postului.   
[bookmark: _Toc164416340]2.2.2. Organizarea si derularea interviurilor structurate
În vederea suplimentării datelor calitative colectate atât în cadrul Activității 1 privind actualizarea și dezvoltarea Metodologiei de analiză a posturilor (ale căror rezultate se regăsesc detaliate în cadrul Livrabilului 1 al proiectului) cât și în cadrul Activității 2 privind modalitățile de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane (ale căror rezultate se regăsesc detaliate în cadrul Livrabilului 2 al proiectului), au fost derulate interviuri structurate în format fizic cu reprezentanți ai ANFP cu expertiză aprofundată în managementul carierei funcției publice și care cunosc în detaliu obiectivele de transformare la nivelul autorităților și instituțiilor publice, cu impact asupra dezvoltării resurselor umane. 
În acest sens, au fost organizate și derulate 3 interviuri structurate  cu durata medie de o oră și jumătate fiecare. Acestea au vizat cu precădere elemente legate de:
· înțelegerea contextului legal în baza căruia au fost reglementate cadrele de competență generale și a prevederilor legale referitoare la derularea proiectului-pilot privind concursul național;
· înțelegerea demersului metodologic utilizat pentru elaborarea și actualizarea Metodologiei de analiză a posturilor;
· stabilirea necesității actualizării cadrelor de competențe (factori declanșatori);
· identificarea frecvenței tipice a factorilor declanșatori (i.e., cât de des au fost schimbate cadrele de competențe într-o instituție publică), dacă astfel de informații s-au dovedit a fi disponibile;
· colectarea de informații referitoare la sursele și metodele existente de colectare a datelor în vederea actualizării cadrelor de competențe.
[bookmark: _Hlk159833612]Întrebările adresate în cadrul acestor interviuri se regăsesc în ghidul de interviu detaliat în anexa nr. 2 la prezentul livrabil. Elementele calitative identificate ca fiind relevante pentru dezvoltarea metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe au fost incluse în cadrul subcapitolului 2.3 Analiza datelor.
[bookmark: _Toc164416341]2.2.3. Cercetarea de birou/ de tip desktop research 
Activitățile de cercetare de birou (desktop research) au urmărit identificarea de bune practici privind implementarea, evaluarea și actualizarea cadrelor de competențe, prin intermediul consultării articolelor și studiilor realizate de către diferite organisme internaționale (e.g., OECD, UE), ca urmare a cercetării implementării cadrelor de competențe în alte state membre UE sau non-UE sau din cadrul sectorului privat (prin consultarea EY Thought Leadership – comunitatea de bune practici și generare de idei a EY). Informațiile colectate prin intermediul activităților de cercetare de birou au fost completate de informațiile și cunoștințele dobândite în cadrul proiectelor derulate de către membrii Asocierii EY.
Cercetarea de birou a vizat identificarea de bune practici privind:
· necesitatea actualizării cadrelor de competență (de ce se revizuiește cadrul de competențe?); momente tipice în care este necesară și care declanșează, în mod obișnuit, actualizarea/ revizuirea cadrului de competență (ce situații declanșează revizuirea cadrului de competențe?);
· frecvența tipică a actualizării/ revizuirii cadrului de competență (cât de des se actualizează cadrul de competențe?);
· etapele procesului de actualizare/ revizuire a cadrului de competențe (care sunt etapele procesului de revizuire?);
· reproiectarea postului, factori care determină derularea acestui proces și etapele de parcurs.
În vederea facilitării lecturării livrabilului, informațiile privitoare la bunele practici și experiența internațională ceea ce privește actualizarea periodică a cadrelor de competențe se regăsesc în Anexa nr. 3 la prezentul livrabil – Bune practici privind implementarea și actualizarea cadrelor de competență.
2.3. [bookmark: _Toc164416342]Analiza datelor 
Activitățile derulate în vederea interpretării datelor colectate în cadrul etapei anterioare au pornit de la dezideratul de identificare a factorilor care pot declanșa actualizarea cadrelor de competențe, factori plauzibili în contextul legal și instituțional din România. Valorificând experiențele reprezentanților ANFP și informațiile extrase din documentele cercetate în acest sens, acest capitol își propune să delimiteze perimetrul activităților pe care atât ANFP cât și reprezentanții CRU din cadrul autorităților și instituțiilor trebuie să le deruleze în situația în care se identifică nevoia actualizării cadrelor de competențe generale dar și în situația reproiectării postului, respectiv ajustarea cadrului de competențe specifice.

Distingem faptul că, la nivel teoretic, se impune definirea procesului de actualizare a cadrelor de competență, în vederea stabilirii unui numitor comun în contextul stabilit de perimetrul legislativ și instituțional. Astfel, considerând stadiul actual al implementării cadrelor de competențe introduse prin intermediul anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare cât și informațiile extrase din interviurile derulate cu reprezentanții ANFP, actualizarea competențelor se referă, pe de-o parte, la modificarea sau ajustarea, în integralitate sau parțială a cadrului de competențe generale, respectiv identificarea situațiilor care pot duce la derularea unui proces similar celui inițial derulat de către BM în cadrul proiectului SIPOCA 136, în vederea identificării și stabilirii de (noi) competențe generale și a caracteristici ale acestora, precum și identificarea etapelor de proces, a responsabililor și a limitărilor de ordin juridic aferente. Pe de altă parte, procesul de actualizare a competențelor poate viza modificarea sau ajustarea competențelor specifice stabilite la nivel de post, dintre cele identificate conform art. 11 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv  identificarea situațiilor care pot duce la derularea unui nou proces de analiză a posturilor (reglementate sau nu) și modul în care este ajustat procesul de analiză a posturilor în funcție de situația care impune această actualizare.
În ceea ce privește frecvența derulării proceselor de actualizare a cadrelor de competențe, analiza datelor susține o frecvență redusă, dat fiind faptul că aceasta este direct influențată de faptul că particularitățile administrației publice din România determină intervenții susținute în domeniul managementului resurselor umane, astfel încât acesta să poată susține reformele planificate și frecventele schimbări ale conducerii politice din contextul românesc. Existența acestor factori conduc către un ritm de implementare al cadrelor de competențe lent, care să asigure înțelegerea profundă a conținutului acestora și a modalităților de utilizare în cadrul proceselor de MRU. În acord cu recomandările BM, modelul de competențe generale utilizat trebuie să rămână suficient de simplu și flexibil astfel încât să reconfirme aplicabilitatea la nivelul întregii administrații publice din România[footnoteRef:6], asigurând corelarea permanentă a nevoilor de personal cu competențele corespunzătoare. [6:  Rezultatul 3, Componenta 3 - Cadrul de competențe din Acordul de servicii de asistență tehnică rambursabile privind managementul resurselor umane (SIPOCA 136) – Livrabilul 3.4 Analiza experienței internaționale, p.13, ce poate fi accesat la link-ul din cadrul website-ul ANFP - https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/3.4%20review%20of%20international%20experience%20RO%20CNCISCAP.pdf ] 

Totodată, pentru a obține sprijin și implicare în actualizarea cadrelor de competență este esențială o abordare similară celei utilizate în vederea operaționalizării acestora, cu accent pe managementul schimbărilor, care să includă activități concrete în domeniul comunicării și formării profesionale, aplicabile tuturor părților interesate și afectate.  
2.3.1. [bookmark: _Toc164416343]Actualizarea cadrului de competențe generale - ca abordare strategică în managementul resurselor umane din funcția publică
Actualizarea cadrului de competențe generale reprezintă totalitatea activităților derulate de către ANFP, în baza mandatului acordat prin art. 401 alin. (1) lit. m) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, cu privire la elaborarea de cadre de competente generale, în condițiile legii, în vederea ajustării cadrului de competențe generale detaliat în cadrul anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare. În general, actualizarea poate viza cadrul de competențe în integralitatea lui (iar acest lucru poate însemna reluarea procesului de identificare a obiectivelor, valorilor aplicabile la nivelul administrației publice și de stabilire a unor alte categorii de competențe) dar, în același timp, poate aborda doar o parte a cadrului de competențe, respectiv, înlocuirea unei categorii de competențe, ori a unor sub competențe, modificarea indicatorilor comportamentali sau adăugarea unor noi categorii de competențe care devin aplicabile întregului corp de funcționari publici, în concordanță cu obiectivele impuse de apariția unor factori interni sau externi.
Așa cum s-a menționat anterior, actualizarea  cadrului de competențe generale aplicabil în acest moment nu se impune, dat fiind faptul că operaționalizarea acestuia la nivelul tuturor funcțiilor publice (i.e., de stat, teritoriale și locale) și la nivelul proceselor de resurse umane se derulează etapizat[footnoteRef:7], astfel că o evaluare a rezultatelor operaționalizării va putea fi posibilă abia la un interval de timp rezonabil de la finalizarea acestor activități de operaționalizare. Cu toate acestea, poate fi posibilă suplimentarea cadrului de competențe generale în baza unor factori externi, precum reglementări aplicabile la nivel european cu impact asupra strategiei guvernamentale care să schimbe modul în care funcționarii publici trebuie să-și desfășoare activitatea. Astfel de reglementări pot atrage după sine condiționări privind dobândirea de cunoștințe și manifestarea de abilități în domenii precum dezvoltarea durabilă sau inovație digitală. Totodată, factori externi și interni pot susține transformarea competențelor digitale, în prezent încadrate în categoria competențelor specifice în competențe cu aplicabilitate generală, în eventualitatea în care evoluțiile modului de lucru din administrația publică impun acest lucru. [7:  În acord cu prevederile art. IX alin. (3) din O.U.G nr. 121/2023, pentru funcțiile publice locale etapele procedurii de elaborare şi avizare a cadrelor de competenţă prevăzute la art. 22 din anexa nr. 8 la Ordonanța de urgenţă a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, se desfăşoară de către autorităţile şi instituţiile publice locale, până cel târziu la data de 31 decembrie 2026.] 

Pentru a putea identifica situațiile care pot atrage inițierea activităților de actualizare, este necesară inventarierea factorilor care au stat la baza elaborării cadrului de competențe generale. Astfel, conform livrabilelor elaborate de către BM în proiectul SIPOCA 136, o serie de factori/ provocări au stat la baza introducerii cadrului de competențe generale ca instrument de management al resurselor umane în sectorul public utilizat în vederea profesionalizării și depolitizării sectorului public: 
· Lipsa de claritate asupra modului în care sunt clasificate posturile și asupra conținutului unui post (inclusiv fișele postului);
· Niveluri ierarhice dense în clasificarea actuală a funcțiilor publice;
· [bookmark: _Hlk24922336]O viziune neclară asupra nevoilor privind resursele umane și o lipsă de planificare în ceea ce privește tipurile de posturi și abilitățile necesare;
· Slaba cunoaștere a competențelor necesare pentru anumite tipuri de posturi și o evaluare limitată a competențelor candidaților; și
· Lipsa de abilități de evaluare a profesioniștilor în resurse umane și a managerilor astfel încât să poată identifica și acoperi o gamă mai complexă și variată de competențe[footnoteRef:8]. [8:  Rezultatul 3, Componenta 3 - Cadrul de competențe din Acordul de servicii de asistență tehnică rambursabile privind managementul resurselor umane (SIPOCA 136) – Livrabilul 3.2 Propunere pentru Cadrul de competențe, p.16, ce poate fi accesat la link-ul din cadrul website-ul ANFP - https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/3.2%20Competency%20frameworkRO%20CNCISCAP.pdf ] 

Ca urmare a evaluării rezultatelor operaționalizării cadrului de competențe generale la nivelul administrației publice din România, vor fi identificate provocările (dintre cele de mai sus) care necesită intervenții suplimentare. De altfel, inclusiv BM a susținut caracterul evolutiv al cadrului de competențe generale, prin ajustări periodice și feedback.
Informațiile colectate în cadrul interviurilor structurate relevă faptul că necesitatea actualizării cadrului de competențe generale trebuie să țină cont de parcursul reglementărilor în domeniu, considerând faptul că nu există în acest moment o viziune comună concretă asupra procesului de actualizare a competențelor. Reprezentanții ANFP intervievați au menționat inclusiv faptul că, nefiind implementate în mod unitar la nivelul întregii administrații publice și cu privire la toate procesele de resurse umane, până la această dată nu au fost posibile evaluări cuprinzătoare ale modului de implementare a cadrelor de competență generale și specifice, astfel încât să poată fi furnizate concluzii, pe bază de dovezi susținute de rezultatele implementării. În acest context, nu pot fi prezentate concluzii relevante cu privire la existența unor deficiențe de reglementare sau lacune legislative. Totodată, dintr-o perspectivă teoretică, în vederea demarării unui proiect de actualizare a cadrelor de competențe, filtrul inițial privind decizia referitoare la actualizare va fi reprezentat de cadrul legislativ, respectiv existența unui anumit cadru de competență deja reglementat. Doar în acest context se va putea analiza oportunitatea introducerii sale în cadrul de competențe generale inclus în anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare. 
Totodată, dintr-o perspectivă juridică, pentru a putea actualiza cadrul de competențe generale este necesară introducerea unor prevederi legale care reglementează posibilitatea derulării acestor ajustări, prin modificarea anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, și stabilirea termenelor privind actualizarea și a rolurilor și responsabilităților aferente derulării procesului.
În acest sens, derularea unui proces de actualizare a cadrelor de competențe generale va trebui să țină cont atât de primele etape parcurse în cadrul procesului inițial de stabilire a acestora și aplicabilitatea acestor etape în contextul actualizării cât și de caracteristicile factorilor care determină schimbarea, respectiv:
1. Identificarea factorilor care susțin necesitatea actualizării cadrelor de competențe, precum rezultatele analizelor ex-post ca urmare a implementării acestora în cadrul proceselor de resurse umane (de exemplu, ca urmare a operaționalizării cadrului de competențe generale actuale în procesul de evaluare a performanțelor individuale, în eventualitatea în care anumite competențe sunt dificil de evaluat) sau actualizarea strategiei guvernamentale cu privire la un domeniu de activitate a cărui importanță crescută impune aplicarea competențelor ce îl caracterizează la nivelul funcției publice;
2. Analiza documentației privind cadrele legale și instituționale, respectiv studiul prevederilor legale care stabilesc necesitatea ajustării cadrelor de competență;
3. Analiza bunelor practici existente la nivel internațional, respectiv identificarea situațiilor în cadrul cărora alte state au ajustat cadrul de competențe aplicabil (pentru detalii suplimentare, a se vedea precizările anterioare referitoare la ajustarea cadrului de competențe din Belgia și Marea Britanie din Anexa nr. 3 la prezentul livrabil – actualizarea a vizat anumite caracteristici ale cadrelor de competențe generale și nu modificarea integrală a acestora);
4. Realizarea unei analize a deficitului de competențe, pentru a fi identificate competențele manifestate de funcționarii publici la un anumit moment dat și cele necesare pentru a îndeplini noi obiective guvernamentale;
5. Definirea unui set de indicatori pentru monitorizarea de către ANFP a implementării cadrului de competențe generale în mod specific pentru fiecare proces de resurse umane în care cadrele de competență se aplică și elaborarea unor rapoarte anuale care să reflecte măsurarea acestor indicatori, precum și concluzii și propuneri relevante,
De exemplu, următorii indicatori pot fi utilizați în monitorizarea proceselor de resurse umane în care anumite competențe sunt analizate:
A. Proces de Recrutare și Selecție:
a. Indicator de Frecvență (în utilizare):
i. Număr de utilizări din cadrul Concursului Național, per competență  
1. Cele mai utilizate competențe din cadrul Concursului Național: număr de posturi în care se regăsește
ii. Număr de utilizări din cadrul Concursului pe post, per competență:
1. Cele mai utilizate competențe din cadrul Concursului pe post: număr de posturi în care se regăsește
b. Indicator de Impact/ rezultate obținute:
i. Notă medie per competență 
ii. Competențele care au obținut evaluarea cea mai bună: top 3 competențe, în ordinea ierarhică a notei medie obținute, în cadrul tuturor posturilor în care competența respectivă se regăsește 
iii. Competențele care au obținut evaluarea cea mai slabă: top 3 competențe, în ordinea ierarhică a notei medie obținute, în cadrul tuturor posturilor în care competența respectivă se regăsește 

B. Proces de Evaluarea performanței 
a. Indicator de Frecvență (în utilizare):
i. Număr de utilizări în cadrul ciclului anual de evaluare, per competență  
1. Cea mai utilizată competență din cadrul ciclului anual: număr de posturi în care se regăsește
b. Indicator de Impact/ rezultate obținute:
i. Nota medie per competență 
ii. Distanțele față de nota maximă, per competență
iii. Competențele care au obținut evaluarea cea mai bună: top 3 competențe, în ordinea ierarhică a notei medie obținute în cadrul tuturor posturilor analizate în care competența respectivă se regăsește 
iv. Competentele care au obținut evaluarea cea mai slabă: top 3 competente, în ordinea ierarhică a notei medie obținute în cadrul tuturor posturilor analizate în care competența respectivă se regăsește 
C. Proces de Formare
a. Indicator de Frecvență:
i. Numărul de intervenții de formare rezultate, per competență
ii. Tipologia intervențiilor de formare rezultate, per competență, procentual
b. Indicator de Impact/ rezultate obținute: 
i. Progresia înregistrată per competență, în cadrul următorului ciclu anual de evaluare, ca urmare a intervenției de formare
 
Ulterior prelucrării datelor, într-o bază de date si de o maniera multianuală, vor putea fi identificate zonele de vulnerabilitate, care vor fi adresate inclusiv prin clarificări aduse competențelor respective;
6. Analiza datelor cantitative și calitative rezultate din monitorizarea implementării normelor legale referitoare la cadrele de competență pe bază de petiții formulate de funcționari publici, adrese formulate de autorități și instituții publice sau alte organizații, solicitări de acordare de asistență de specialitate, la cerere, compartimentelor de resurse umane din autorități și instituții publice;
7. Realizarea de consultări cu factorii interesați, respectiv identificarea categoriilor de factori interesați asupra cărora actualizarea va avea efecte și implicarea acestora în procesul de actualizare;
8. Recomandări privitoare la modelele de cadru de competențe, respectiv, în cazul actualizării, elaborarea propunerilor privind aspectele ce se ajustează;
9. Derularea de consultări în vederea finalizării propunerii de actualizare;
10. Reglementarea modificărilor aduse cadrului de competențe generale.
În privința rolurilor și responsabilităților implicate într-un proces de actualizare a cadrelor de competențe generale, considerând misiunea și atribuțiile ANFP, instituția va trebui să asume rolul de custode al procesului, prin coordonarea și monitorizarea acestuia. În funcție de amploarea acestui tip de proces și aplicabilitatea la nivelul întregului corp de funcționari publici, se impune constituirea unei echipe care să deruleze  procesul, constituită, de exemplu, din membri ai autorităților și instituțiilor cu atribuții în domeniile care fac obiectul noilor competențe, dacă actualizarea vizează domenii funcționale sau obiective guvernamentale specifice.
[image: ]În ceea ce privește frecvența revizuirii cadrului de competențe generale, aceasta nu poate fi stabilită a priori, considerând faptul că se derulează în mod reactiv. 
Imaginea nr. 4 – Propunerea BM pentru implementarea etapizată pe termen mediu și lung a cadrelor de competențe
Desigur însă că având în vedere faptul că implementarea cadrului de competențe generale se realizează în mod etapizat, o actualizare a cadrului de competențe generale va putea fi realizată doar ca urmare a operaționalizării complete a acestuia.
În acest sens, pornind de la propunerea BM[footnoteRef:9] privind implementarea etapizată pe termen mediu și lung (vezi Imaginea nr.4), este propus un nou calendar de implementare, bazat pe dezideratul îndeplinirii în același orizont de timp propus a operaționalizării cadrului de competențe în procesele de Resurse Umane: [9:  Rezultatul 3, Componenta 3 - Cadrul de competențe din Acordul de servicii de asistență tehnică rambursabile privind managementul resurselor umane (SIPOCA 136) – Livrabilul 3.3 Raport privind competențele și tipurile de posturi din administrația publică din România, p.127, ce poate fi accesat la link-ul din cadrul website-ul ANFP - https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/3%20Report%20on%20competencies%20and%20jobsRO%20CNCISCAP.pdf ] 

[image: ]
Imaginea nr. 5 – Propunerea Asocierii EY pentru implementarea etapizată pe termen mediu și lung a cadrelor de competențe, conform propunerii de politica publica prezentata in cadrul Activitatii 6 din prezentul proiect
2.3.2. [bookmark: _Toc164416344]Actualizarea cadrului de competențe specifice  – la nivel operațional în managementul resurselor umane din autorități și instituții publice
Cadrele de competențe specifice se stabilesc la nivelul funcțiilor publice generale și specifice, cu excepția celor ce beneficiază de statute speciale în condițiile legii, de către autoritățile și instituțiile publice în concordanță cu prevederile legale regăsite în anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare. În vederea actualizării acestora, cadrul legal prevede mai multe situații care impun derularea unui nou proces de analiză a postului, astfel cum au fost identificate în cadrul capitolului anterior, respectiv: 
1. Reorganizarea activității autorității sau instituției publice, conform art. 518 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare; reorganizarea instituțională se realizează ca urmare a intervenirii unei modificări legislative sau dacă sunt modificate condiţiile de ocupare referitoare la studii pentru un anumit post
2. Promovarea în grad profesional, conform art. 478 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
3. Promovarea în clasă, conform art. 480 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
4. Transformarea unei funcții publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior, conform art. 409 alin. (3) lit. b) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
Toate aceste situații implică, în practică, ajustarea atribuțiilor și responsabilităților postului aferent funcției publice, respectiv:
1. conform prevederilor legale, în situația reorganizării activității autorității sau instituției publice, funcționarii publici vor fi numiți în noile funcții publice sau, după caz, în compartimentele rezultate dacă atribuțiile aferente funcției publice deținute se modifică într-o proporție mai mică de 50%, dacă sunt reduse atribuțiile unui compartiment sau intervin modificări în structura compartimentului sau dacă este schimbată denumirea funcției publice fără modificarea în proporție de peste 50% a atribuțiilor aferente funcției publice. 
Considerând obiectivele ce stau la baza reorganizării activității, această situație poate presupune modificarea de atribuții și responsabilități la nivelul compartimentelor afectate de reorganizare, astfel că pentru funcțiile publice care deservesc acele compartimente vor trebui realizate activități de analiză a posturilor, în vederea reconfirmării sau ajustării competențelor specifice aplicabile.
2. conform prevederilor legale, situația promovării în grad profesional implică transformarea postului ocupat de către funcționarul public ca urmare a promovării concursului sau examenului de promovare; conform alin. (3) al art. 478 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, această situație implică ajustarea sau completarea fișei postului funcționarului public care a promovat în grad cu noi atribuții și responsabilități sau, după caz, prin creșterea gradului de complexitate a atribuțiilor exercitate. Totodată, conform art. 147 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 pentru promovarea în grad profesional, anterior derulării concursului sau examenului care se organizează în acest sens, autoritatea sau instituția publică în care se află respectivul post efectuează analiza postului, conform prevederilor incluse la art. 22 din anexa nr. 8 la OUG menționată, în vederea identificării competențelor generale și specifice aferente postului preconizat a fi transformat.
Astfel, în practică, transformarea postului necesită inclusiv actualizarea cadrului de competențe specifice avizate de către ANFP, dat fiind faptul că asumarea de atribuții și responsabilități suplimentare (dacă este cazul) poate presupune manifestarea unor competențe specifice diferite de cele stabilite anterior la nivelul postului, cu grade de complexitate diferite; aceste competențe specifice vor fi verificate, conform prevederilor legale, în cadrul concursului de promovare în grad; de asemenea, în situația promovării în grad profesional principal, transformarea postului implică inclusiv actualizarea competențelor generale, dată fiind distincția dintre nivelurile de complexitate aplicabile categoriilor de funcționari publici din grad debutant și asistent și cele aplicabile categoriilor de funcționari publici din grad principal și superior.
3. similar situației descrise la punctul anterior, prevederile legale ce reglementează situația promovării în clasă implică transformarea postului ocupat de funcționarul public ca urmare a promovării examenului într-o funcție publică de execuție dintr-o clasă superioară, de grad profesional asistent; conform alin. (5) al art. 480 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, această situație implică ajustarea sau completarea fișei postului funcționarului public care a promovat în clasă cu noi atribuții și responsabilități corespunzătoare studiilor de nivel superior sau, după caz, prin creșterea gradului de complexitate a atribuțiilor exercitate. Totodată, conform art. 147 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 pentru promovarea în clasă, anterior derulării concursului sau examenului care se organizează în acest sens, autoritatea sau instituția publică în care se află respectivul post efectuează analiza postului, conform prevederilor incluse la art. 22 din anexa nr. 8 la OUG menționată, în vederea identificării competențelor generale și specifice aferente postului preconizat a fi transformat.
Și în această situație transformarea postului necesită actualizarea cadrului de competențe specifice avizate de către ANFP, dat fiind faptul că asumarea de atribuții și responsabilități suplimentare, aferente funcției publice de clasă superioară poate presupune manifestarea unor competențe specifice diferite de cele stabilite anterior la nivelul postului, cu grade de complexitate diferite; aceste competențe specifice vor fi verificate, conform prevederilor legale, în cadrul concursului de promovare în grad; de asemenea, în situația promovării clasă, transformarea postului implică inclusiv actualizarea competențelor generale, considerând faptul că încadrarea noii funcții publice se va realiza în grad profesional asistent.
4. conform prevederilor legale, transformarea unei funcții publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior este posibilă, considerând nevoile instituționale și respectând încadrarea în numărul maxim de posturi aprobat pentru autoritatea sau instituția publică și în fondurile bugetare anuale alocate, conform art. 409 alin. (3) lit. b). 
În practică, astfel cum a fost detaliat anterior, transformarea unei funcții publice, fie că este ocupată sau vacantă implică derularea unui nou exercițiu de analiză a postului în situația în care elementele care sprijină identificarea competențelor specifice, respectiv condițiile de ocupare a postului, atribuțiile și responsabilitățile se modifică parțial sau integral.
Analiza datelor calitative colectate ca urmare a derulării interviurilor cu reprezentanții ANFP a revelat faptul că majoritatea solicitărilor de actualizare a cadrelor de competențe specifice înregistrate până la momentul elaborării prezentului livrabil au avut ca fundament, de cele mai multe ori, prima situație menționată, respectiv situația reorganizării activității autorității sau instituției publice. Astfel, feedback-ul colectat de la reprezentanții CRU face referire la o nevoie de actualizare continuă, datorită restructurărilor frecvente derulate la nivelul autorităților și instituțiilor publice care reclamă nevoia identificării unor soluții în vederea suplimentării posturilor în acele compartimente în care există un volum de muncă mare.
Totodată, ca urmare a implementării cadrului legal descris de anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 și derulării exercițiilor de analiză a posturilor la nivelul autorităților și instituțiilor publice de nivel central și teritorial, s-au evidențiat spețe în care, dat fiind caracterul nou și iterativ al procesului, reprezentanții CRU au solicitat din partea ANFP avizarea cadrelor de competențe specifice pentru aceleași posturi aferente funcțiilor publice de mai multe ori într-un interval de timp scurt. Pentru a întări stabilitatea competențelor specifice la nivelul funcțiilor publice și în vederea limitării efortului depus de către ANFP în vederea parcurgerii documentațiilor de avizare a cadrelor de competențe specifice, OUG nr. 121/2023 a introdus un nou articol la nivelul anexei nr. 8, art. 30¹, care prevede faptul că, în afara situațiilor reglementate vizând reorganizarea, promovarea în clasă sau în grad profesional sau transformarea unei funcții publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior, în termen de 6 luni de la obținerea avizului ANFP nu poate fi solicitat un nou aviz privind competențele specifice.
Considerând cele menționate anterior, este necesară identificarea unui flux de activități pe care reprezentanții autorităților și instituțiilor publice care se regăsesc în situațiile enumerate să-l poată parcurge în vederea respectării prevederilor legale. Metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe detaliază acest flux de proces și particularizează activitățile pe care autoritățile și instituțiile publice trebuie să le deruleze în funcție de situația aplicabilă, detaliind la nivel de flux de activități actualizarea competențelor specifice în cadrul următoarelor proceduri de resurse umane: reorganizare, promovare în grad sau clasă, transformarea funcției publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior.
În ceea ce privește rolurile și responsabilitățile implicate în procesul de actualizare a cadrelor de competențe specifice, ele nu diferă de cele implicate în procesul de analiză a posturilor întrucât fluxul de activități propus implică ajustarea etapelor prevăzute în procesul inițial prin intermediul căruia au fost stabilite competențele specifice.
Cu referire la frecvența derulării procesului de actualizare a competențelor specifice, o anumită periodicitate nu poate fi stabilită în ceea ce privește situațiile reglementate, întrucât acestea apar ca urmare a unor modificări în structura de posturi și funcții publice care nu pot fi previzionate, depind de factori externi precum reorganizări instituționale reglementate ori atingerea nivelului de vechime/ studii aferent promovării în grad/ clasă.
Alte situații care pot determina actualizarea competențelor specifice
Adițional situațiilor reglementate și descrise mai sus, există și alți factori ce pot sta la baza derulării unui nou proces de analiză a postului, respectiv identificarea unor categorii de competențe specifice noi, opozabile mai multor funcții publice ocupate din cadrul unei autorități sau instituții publice ca urmare a implementării unor sisteme informatice specifice activității derulate în cadrul acelei autorități sau instituții publice, sau în vederea derulării de proiecte de reformă guvernamentală pe termen lung cu o componentă tehnică specifică, precum implementarea proiectelor PNRR. 
Buna practică nu a revelat o regulă generală privind frecvența actualizării cadrelor de competență specifice, aceasta fiind mai degrabă determinată de evenimente din contextul organizațional sau instituțional sau la nivel de post. În acest context, în lipsa unor evenimente de transformare organizațională sau la nivel de post ori statut al angajatului, este mai degrabă importantă monitorizarea alinierii cadrului de competențe cu nevoile instituționale și guvernamentale precum și cu cele individuale, ale ocupanților posturilor, colectate prin intermediul instrumentelor de tip analiza nevoilor de dezvoltare a angajaților sau diagnoze de cultură organizațională.
2.4. [bookmark: _Toc159326860][bookmark: _Toc160794331][bookmark: _Toc164416345]Validarea constatărilor și concluziilor preliminare 
În cadrul multiplelor întâlniri derulate cu scopul înțelegerii cadrului instituțional și legal în care operează în prezent cadrele de competență generale și specifice, au fost validate constatările cuprinse în cadrul capitolului următor, incluzând concluzii și recomandări. Feedback-ul reprezentanților ANFP, întărit de cercetarea calitativă și cantitativă derulată în contextul Activităților proiectului, a fost acela că, pe de-o parte, procesul de actualizare a cadrelor de competență generale nu poate fi realizat anterior obținerii unor rezultate cu privire la operaționalizarea completă a acestuia și că, pe de altă parte, procesul de actualizate a cadrelor de competențe specifice (care presupune reluarea procesului de analiză a posturilor) poate fi susținut într-o mare măsura prin consultarea unui compendiu care să surprindă competențe specifice principalelor domenii funcționale din administrația publică. Totodată, considerând incidența situațiilor reglementate cu privire la necesitatea actualizării competențelor specifice, a fost agreat faptul că metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe va trata definițiile, descrierea rolurilor și responsabilități din proces și fluxul de activități implicat de actualizarea cadrelor de competențe specifice, incluzând instrumente de lucru al căror conținut a fost validat în prealabil de către reprezentanții ANFP. Toate aceste elemente se regăsesc incluse în capitolul 4 al acestui livrabil.
2.5. [bookmark: _Toc159326861][bookmark: _Toc160794332][bookmark: _Toc164416346]Redactarea livrabilului
Prezentul livrabil a fost elaborat conform detaliilor agreate prin caietul de sarcini și oferta tehnică.
Eventualele observații / propuneri / completări / recomandări / revizuiri vor fi analizate și discutate în cadrul unei reuniuni cu membri ai echipei Beneficiarului urmând ca versiunea finală a livrabilului să ia în considerare rezultatele acestor discuții. Varianta finală a livrabilului a fost transmisă Beneficiarului pentru aprobare.
3. [bookmark: _Toc164416347]Concluzii si recomandări 
Considerând cele revelate prin analiza informațiilor colectate, disponibilitatea resurselor (umane, de timp, informatice) din cadrul ANFP și din cadrul compartimentelor de resurse umane de la nivelul autorităților și instituțiilor publice precum și gradul de incidență al situațiilor care pot implica actualizarea cadrelor de competențe, proiectarea metodologiei privind actualizarea periodică a acestora va ține cont de următoarele aspecte:
1. [bookmark: _Hlk160052157]La momentul redactării prezentului livrabil (i.e. ianuarie-aprilie 2024), operaționalizarea cadrelor de competență generale la nivelul proceselor de resurse umane (i.e., recrutare, evaluarea performanțelor individuale, și cele implicate de modificarea raporturilor de serviciu, respectiv promovarea, detașarea, delegarea, transferul) este în stadiu incipient, acest fapt fiind definitoriu în stabilirea unei frecvențe cu care să se deruleze procesul de actualizare, în sensul că în lipsa “rulării” proceselor de resurse umane în baza cadrelor de competențe, nu pot fi identificate, în mod concret, aspecte ce pot conduce la ajustarea parțială sau integrală a acestora; o intervenție de acest gen la momentul actual ar duce la o destabilizare a întregului proces de implementare a cadrelor de competențe și ar întrerupe eforturile de realizare a transferului de cunoștințe de la ANFP la reprezentanții CRU din autoritățile și instituțiile publice.
2. Considerând punctul anterior, la acest moment nu poate fi stabilit un flux de proces concret, atribuind roluri și responsabilități și incluzând activități specifice ce pot fi derulate în vederea actualizării cadrului de competențe generale, în lipsa cadrului legal care să permită această intervenție dar mai ales în lipsa unor rezultate concrete care să determine necesitatea acestei intervenții; considerând aceste aspecte, Metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe include detalierea procesului la nivelul cadrelor de competențe specifice.
3. În ceea ce privește cadrele de competențe specifice, cadrul legal în vigoare delimitează o serie de situații în care se impune realizarea unei noi analize a postului în vederea ajustării competențelor specifice identificate în prealabil și avizate de către ANFP. Aceste situații se regăsesc inventariate în tabelul de mai jos (vezi tabelul nr. 5) împreună cu alți doi factori care pot duce la ajustarea cadrului de competențe specifice aplicabil unui post aferente funcției publice.
4. În derularea procesului de actualizare, în funcție de situația survenită, etapele procedurii/ procesului de elaborare și avizare a cadrelor de competențe specifice (derulat conform art. 22 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare) reluat în vederea identificării noilor competențe specifice pot fi ajustate ori pot fi precedate de alți pași ajutători.
5. Date fiind schimbările guvernamentale ce pot implica reorganizări instituționale și caracterul imprevizibil al acestora, nici în situația cadrelor de competențe specifice nu poate fi determinată o frecvență precisă însă poate fi stabilită o perioadă în cadrul căreia nu pot fi realizate modificări asupra elementelor deja avizate de către ANFP, pentru a asigura stabilitatea utilizării competențelor specifice în practică, în cadrul proceselor de resurse umane; în termeni practici, acest lucru deja a fost reglementat de către ANFP prin introducerea art. 30¹ din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare;
6. În același sens, este în mod expres recomandabilă introducerea în cadrul normelor specifice evaluării performanței ce vor fi elaborate inclusiv prin intermediul prezentului proiect, mențiuni tranzitorii care să ofere garanții ocupanților posturilor vizate de acest tip de reorganizări instituționale; în mod concret în, cel puțin, prima sesiune de evaluare anuală ulterioară modificării competențelor specifice, acestea să nu fie utilizate în calculul rezultatului final al evaluării performanței. 
7. În vederea sprijinirii demersurilor autorităților și instituțiilor publice cu privire la actualizarea cadrelor de competențe specifice, este necesară elaborarea și diseminarea unui compendiu de competențe specifice care să faciliteze identificarea acestora în relație cu atribuțiile postului și în concordanță cu domeniul funcțional din care face parte acesta, instrument de lucru care să asigure un cadru comun în abordarea competențelor specifice, similar cadrului de competențe generale. 
Ca urmare a ajustării cadrelor de competențe specifice la nivelul posturilor aferente funcțiilor publice prin adăugarea de competențe specifice noi, este recomandat ca autoritățile și instituțiile publice să asigure cadrul instituțional aferent dezvoltării acestor competențe la locul de muncă, prin actualizarea procedurilor interne de dezvoltare profesională și a planurilor de învățare anuale 
În acest sens, este în mod expres recomandabilă identificarea nevoilor de instruire ale fiecărui funcționar public prin intermediul raportului de evaluare a performanțelor profesionale individuale anuale și deopotrivă includerea acestor nevoi în planul de perfecționare profesională a funcționarilor publici, care se comunică ANFP.

 
Raportat la solicitările caietului de sarcini și a propunerii tehnice, rezultatul Activității 5 – Metodologie privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe este prezentat în următorul capitol (Capitolul 4. Metodologia de actualizare periodică a cadrelor de competențe). În cadrul acestuia sunt identificate etapele actualizării periodice a cadrelor de competențe, enumerarea acțiunilor ce urmează a fi efectuate precum și definirea responsabililor din cadrul fiecărei instituții (la nivel instituțional). Totodată, și de asemenea în relație directă cu solicitările caietului de sarcini și a propunerii tehnice, elementele incluse în tabelul nr. 5 surprind întrebările relevante, de actualitate în contextul legal și instituțional prezent, cu privire la actualizarea cadrelor de competențe și răspunsurile aferente, identificate ca urmare a colectării și analizei datelor.
Tabelul nr. 5. Informații esențiale în vederea derulării activităților de actualizare periodică a cadrelor de competențe
	Nr. crt.
	Întrebare
	Răspuns

	
	
	Cadrul de competențe generale
	Cadrul de competențe specifice

	1. 
	Ce este actualizarea periodică a cadrelor de competență?
	Actualizarea periodică a cadrelor de competență reprezintă procesul prin intermediul căruia cadrele de competență generale sau specifice sunt ajustate sau modificate în concordanță cu factorii determinanți – interni sau externi autorităților și instituțiilor publice. Acest proces de ajustare trebuie să fie:
· rațional, din punct de vedere al intervalului de timp la care se realizează prin raportare la momentul inițial al implementării, precum și al impactului pe care îl generează;
· obiectiv, în sensul că se fundamentează pe rezultatele implementării cadrelor de competență pentru o anumită perioadă de timp, susținute de dovezi.

	
	
	În cazul competențelor generale, factorii determinanți pot fi din sfera reglementării unor aspecte cuprinse în strategii guvernamentale care implică dezvoltarea unui anumit tip de competențe la nivelul funcției publice, respectiv competențe privind dezvoltarea durabilă, competențe antreprenoriale ori vizând managementul schimbării.
	În cazul competențelor specifice, acestea sunt actualizate fie ca urmare a alocării de noi atribuții și responsabilități (ulterior transformării postului în vederea promovării în grad sau clasă sau reorganizării instituției/ compartimentului) ori ca urmare a identificării unei nevoi în vederea reproiectării postului ca urmare a identificării unor competențe noi prin intermediul cărora atribuțiile și responsabilitățile alocate pot fi derulate cu o mai mare eficiență.

	2.
	Care este rolul ANFP în actualizarea cadrelor de competență? 
	Similar procesului inițial de elaborare a cadrelor de competențe generale, prin prisma atribuțiilor reglementate în OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, ANFP exercită un rol strategic de monitorizare și de analiză a rezultatelor implementării cadrelor de competență, precum și de reglementare a actualizării acestora.

	În ceea ce privește cadrele de competență specifice, ANFP își păstrează rolul de avizator al competențelor specifice identificate conform procesului de analiză a posturilor descris prin Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024.

	3.
	Care sunt criteriile ce pot fi avute în vedere în cadrul actualizării periodice a cadrelor de competență?
	În ceea ce privește cadrele de competență generale, criteriile ce pot fi avute în vedere cadrul actualizării pot fi:
1. Numărul de competențe vizate de actualizare (actualizarea vizează cadrul de competențe în integralitatea sa sau doar o parte dintre a competențe/ elemente ale acestora?).
2. Gradul de relevanță al noilor competențe propuse în relație cu strategia guvernamentală și strategia privind dezvoltarea funcției publice.
3. Rezultatele operaționalizării cadrelor de competență generale în procesele de resurse umane.
	În ceea ce privește cadrele de competență specifice, criteriile ce pot fi avute în vedere cadrul actualizării pot fi:
1. Tipul de competențe vizate de actualizare, respectiv necesitatea introducerii unor competențe lingvistice, digitale sau specifice postului (incluse în cadrul art. 11 lit. a) - d) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare)
2. Gradul de relevanță al noilor competențe propuse în relație cu:
· noile obiective, valori sau noua structură a compartimentului din care face parte postul ale cărui competențe specifice sunt actualizate (în situația unei reorganizări instituționale)
· noile atribuții și responsabilități identificate la nivelul postului (în situația unei transformări a postului ca urmare a promovării în grad, clasă sau ca urmare a derulării activităților de reproiectare a postului, respectiv adăugarea de noi atribuții acestuia).

	4.
	De ce este necesară o actualizare periodică a cadrelor de competență?
	Actualizarea cadrelor de competențe este esențială pentru a asigura alinierea competențelor manifestate de către funcționarii publici, utilizate și verificate în cadrul proceselor de resurse umane în linie cu managementul strategic al resurselor umane, cu nevoile instituționale (e.g., identificate prin obiective și valori),, avansul tehnologic, schimbările culturale, adecvarea la cererea de competențe comparabile și relevante de pe piața muncii din România, corelarea/armonizarea cu cadrele de competențe comune utilizate în statele membre inițiativele privind incluziunea, diversitatea, sustenabilitatea. Prin raportarea la acești factori, procesul de actualizare a cadrelor de competențe își propune să  contribuie la îmbunătățirea performanței individuale și instituționale.

	5.
	Ce cadre de competență pot fi actualizate? Limite ale cadrului legal și instituțional
	Cadrul legal nu prevede în acest moment posibilitatea actualizării cadrelor de competențe generale; în eventualitatea în care acest lucru se dovedește necesar, vor trebui aduse modificări în cadrul anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare prin care să se stabilească:
· posibilitatea actualizării
· identificarea rolurilor și responsabilităților în procesul de actualizare.
	Cadrul legal include prevederi care implică actualizarea cadrelor de competențe specifice, prin posibilitatea transformării postului ca urmare a schimbărilor instituționale provocate de reorganizări, în condițiile legii sau ca urmare a promovării în clasă sau în grad profesional ori transformarea unei funcții publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior.

	6.
	La ce interval de timp este recomandat sa se realizeze o astfel de actualizare a cadrelor de competență?
	Este recomandat ca actualizarea cadrului de competențe generale să se realizeze la un interval de minim 5 și maximum 10 ani de la intrarea în vigoare a normelor prin intermediul cărora a fost introdus, corelat în mod necesar cu justificarea acestei decizii de actualizare (de exemplu, noi strategii guvernamentale care presupun îndeplinirea de activități în administrația publică care necesită noi competențe generale, rapoarte/analize ex-post/alte documente care indică disfuncționalități în aplicare sau faptul că actualele competențe generale sunt insuficiente, etc), dat fiind stadiul actual al procesului de operaționalizare/ implementare, nevoia de stabilitate în vederea asigurării succesului implementării precum și perioada necesară evaluării implementării și obținerii unor rezultate concludente.
	Este recomandat ca actualizarea cadrului de competențe specifice aferente unui post să aibă loc exclusiv în condițiile legii (prevăzute la art. 30¹ din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019) și deci la un interval de minim 6 luni de la avizarea competențelor specifice de către ANFP, coroborat cu recomandarea prezentată în cadrul Capitolului 3, punct 6, referitoare la utilizarea noilor competențe specifice rezultate în procesul de evaluare a performanței. 
Totodată însă, prin raportare la buna practică și in mod similar cadrului de competențe generale, revizuirea cadrului de competențe specifice este în mod optim derulată la un interval de minim 5 și maximum 10 ani de la intrarea lor în vigoare, cu justificarea acestei decizii de actualizare  

	7.
	Care sunt sursele de colectare a informațiilor pentru actualizarea cadrelor de competență?
	În vederea actualizării cadrelor de competențe generale se pot utiliza următoarele surse de informații:
· rezultatele analizelor ex-post derulate ca urmare a implementării competențelor generale în cadrul proceselor de resurse umane, la nivelul administrației centrale, teritoriale și locale;
· rezultatele unor alte studii precum analiza nevoilor de învățare derulată la nivelul întregii administrații publice;
· cadre de competențe generale implementate la nivelul organismelor internaționale și actualizări ale acestora;
· studii și analize în domeniul resurselor umane privitoare la competențele necesare în vederea dezvoltării în cadrul unor domenii funcționale/transversale noi, precum digitalizarea, managementul schimbării, etc.
	În vederea actualizării cadrelor de competențe specifice, în funcție de situația care determină inițierea procesului de actualizare, sursele de informații pot fi:
· noile obiective instituționale, organigrama, documente care descriu și stabilesc noile atribuții aferente compartimentului în cadrul căruia se află postul transformat/ ce necesită reproiectare (în cazul unei reorganizări ori în vederea transformării funcțiilor publice vacante)
· competențele specifice stabilite la nivelul posturilor de grad profesional sau clasă superioare celui analizat, în vederea reproiectării acestuia, pentru promovarea în clasă sau în grad

	8.
	Ce metode de colectare a informațiilor pentru actualizarea cadrelor de competență pot fi utilizate?
	În vederea actualizării cadrelor de competență generale pot fi utilizate metode de colectare și cercetare calitativă și cantitativă a datelor de tipul chestionar-sondaj, evenimente de consultare de tip focus-grup, interviu, analiză de birou, rapoarte periodice privind evaluarea implementării pe bază de indicatori predefiniți
	În vederea actualizării cadrelor de competență specifice pot fi utilizate metode de colectare și cercetare calitativă de tipul interviu, evenimente de consultare de tip focus-grup, cercetare documentară/ analiză de birou., rapoarte periodice privind evaluarea implementării pe bază de indicatori predefiniți

	9.
	Care este procesul la nivelul fiecărei instituții? Roluri și responsabilități instituționale, colective și individuale.
	Actualizarea cadrelor de competențe generale nu presupune derularea unui proces la nivelul fiecărei instituții; responsabilitatea derulării acestui proces revine în acest moment ANFP, prin prisma atribuțiilor sale privind elaborarea cadrelor de competențe generale iar rolul autorităților și instituțiilor publice este acela de a prelua cadrele de competențe generale actualizate, de a le transpune la nivel individual prin alocarea corectă a acestora în funcție de categoriile de funcții publice cărora li se aplică și de a le utiliza/ verifica în cadrul proceselor de resurse umane, conform prevederilor legale.
	Actualizarea competențelor specifice corespunzătoare domeniilor funcționale presupune, în fapt, reluarea procesului de analiză a posturilor, conform Metodologiei de analiză a posturilor, anexa la OPANFP nr. 332/19.02.2024 și îndrumărilor metodologice suplimentare precum și conform recomandărilor cuprinse în cadrul metodologiei incluse în acest livrabil.
În ceea ce privește rolurile și responsabilitățile, în concordanță cu prevederile legale, reprezentanții CRU împreună cu grupurile de lucru constituite în vederea realizării analizei posturilor sunt responsabili cu derularea pașilor de proces privitori la identificarea competențelor specifice iar ANFP este responsabil de avizarea acestora, în situația în care au fost respectate prevederile legale.

	10.
	Ce efecte juridice asupra posturilor și personalului se pot produce prin actualizarea periodică a cadrelor de competență?
	Efectele juridice implicate de actualizarea cadrelor de competențe generale și specifice vizează necesitatea actualizării fișelor de post, ca urmare a modificării integrale sau parțiale a competențelor transpuse sau identificate la nivelul posturilor, în conformitate cu prevederile anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
În baza noilor competențe identificate, în cursul primei sesiuni anuale de evaluare a performantei ulterioară modificării, funcționarul public va prezenta nevoia de învățare concretă prin relaționare la cunoștințele, atitudinile, aptitudinile şi abilitățile impuse prin respectiva competență specifică; acestea vor fi incluse ca nevoi de instruire în cadrul raportului de evaluare, urmând să fie incluse în planul de perfecționare profesională a funcționarilor publici.


4. [bookmark: _Toc164416348]Metodologia de actualizare periodică a cadrelor de competențe
4.1. [bookmark: _Toc164416349]Documente de referință	
4.1.1. [bookmark: _Toc160794336][bookmark: _Toc164416350]Cadru legal	
Metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe a fost elaborată considerând următoarele prevederi legale:
· art. 401 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, referitoare la atribuțiile Agenției Naționale a Funcționarilor Publici, respectiv:
· alin. (1) lit. m), care reglementează faptul că ANFP elaborează cadre de competențe generale
· alin. (1) lit. m¹), care reglementează atribuția ANFP de avizare a cadrelor de competențe specifice, elaborate de autoritățile și instituțiile publice, în condițiile legii
· alin. (3) din același act normativ, care reglementează faptul că normele privind cadrele de competențe generale și specifice sunt prevăzute în anexa nr. 8 la aceeași ordonanță de urgență.
· art. 409 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare referitoare la structura de posturi și structura de funcții publice, în ceea ce privește comunicarea modificărilor intervenite în situația posturilor și a funcționarilor publice;
· art. 478 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare coroborate cu art. 147 din in anexa nr. 10 la aceeași ordonanță de urgență, referitoare la promovarea în grad profesional;
· art. 480 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare coroborate cu art. 147 din in anexa nr. 10 la la aceeași ordonanță de urgență, referitoare la promovarea în clasă;
· art. 518 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, referitor la reorganizarea activității autorității sau instituției publice, coroborate cu cele ale art. 402 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare referitor la derularea procedurii de stabilire și revizuire a structurii de funcții publice și de modificare a calității posturilor;
· cuprinse în anexa nr. 8 la Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, care reglementează:
· cadrul de competențe generale și normele cu privire la identificarea, stabilirea și avizarea competențelor specifice (art. 4 alin. (1) din anexa menționată);
· obligația autorităților și instituțiilor publice cu privire la identificarea și stabilirea competențelor specifice pentru funcțiile publice prevăzute la art. 385 din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare (art.4 alin. (2) din anexa menționată);
· etapele procedurii de elaborare și avizare a cadrului de competențe specifice (art. 22 din anexa menționată);
· condițiile în baza cărora sunt identificate competențele specifice necesare ocupării unei funcții publice (art. 25 – 30 din anexa menționată);
· obligativitatea întocmirii fișei postului standardizată aferentă fiecărei funcții publice, dintre cele prevăzute la art. 385 din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, responsabilitatea întocmirii acesteia și modelul propus spre utilizare (art. 31 din anexa menționată);
· termenul de 6 luni de la obținerea avizului ANFP în cadrul căruia nu poate fi solicitat un nou aviz privind competențele specifice, conform art. 30¹ din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, în afara situațiilor menționate în cadrul articolului menționat.
4.1.2. [bookmark: _Toc160794337][bookmark: _Toc164416351]Materiale/Documente consultate în elaborarea prezentelor îndrumări metodologice	
Această metodologie a fost elaborată în baza concluziilor și recomandărilor detaliate în cadrul capitolului 3 al Livrabilului 5 – Metodologie privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe. Livrabilul menționat a fost elaborat de către Asocierea SC Ernst & Young SRL - Ascendis Consulting SRL - Băncilă, Diaconu și Asociații – Societate Profesională de Avocați cu Răspundere Limitată - 42 Organizational Assessment SRL - EY Cyprus Advisory Services Limited - Ernst & Young Cyprus Limited în cadrul proiectului privind realizarea contractului de servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/ analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419 – PNRR - Operaționalizarea cadrelor de competențe în administrația publica centrală, derulat de către Agenția Națională a Funcționarilor Publici. 
Materialele realizate în cadrul proiectului “Dezvoltarea unui Sistem Unitar de Management al Resurselor Umane în Administrația Publică” (SIPOCA 136), derulat de către Secretariatul General al Guvernului și Banca Internațională pentru Reconstrucție și Dezvoltare/ Banca Mondială au servit drept sprijin fundamental pentru identificarea elementelor detaliate în cadrul acestei metodologii.
4.2. [bookmark: _Toc160794338][bookmark: _Toc164416352]Scop și obiective 	
În concordanță cu unul dintre obiectivele inițiativei B2 - Introducerea cadrelor de competențe și evaluarea bazată pe performanțe, cuprinsă în Componenta C14 – Bună guvernanță, Reforma 3 - Management performant al resurselor umane în sectorul public din cadrul PNNR, respectiv implementarea unui sistem integrat de management al resurselor umane și financiare bazat pe competență și performanță, corelând în permanență nevoile de personal cu competențele corespunzătoare și dezvoltarea acestui sistem prin raportare la competențele identificate, scopul prezentei metodologiei este reprezentat de identificarea unor modalități și instrumente optime de actualizare periodică a cadrelor de competențe.
4.3. [bookmark: _Toc164416353]Aplicabilitate
Metodologia privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe se aplică:
· autorităților și instituțiilor publice prevăzute la art. 369 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, pentru funcțiile publice prevăzute la art. 385 din aceeași ordonanță de urgență, respectiv: funcții publice de stat, funcții publice teritoriale și funcții publice locale. 
· tuturor categoriilor de funcții publice, cu excepția celor care beneficiază de statute speciale și pentru funcțiile publice corespunzătoare categoriei înalților funcționari publici. 
Procesul de actualizare a cadrelor de competențe specifice se realizează:
· pentru posturile aferente funcțiilor publice vacante – în eventualitatea în care autoritatea sau instituția publică decide să transforme o funcție publică vacantă într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior. Pentru facilitarea lecturării acestui document, activitățile derulate în vederea actualizării cadrului de competențe specifice aplicabile funcției publice în această situație sunt detaliate în fluxul de proces denumit Reproiectarea postului ca urmare a transformării funcției publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior .
· pentru posturile aferente funcțiilor publice ocupate, în funcție de necesitățile instituționale sau legale care justifică elaborarea de noi competențe specifice sau modificarea competențelor specifice stabilite în prealabil, respectiv:
· reorganizarea activității autorității sau instituției publice, care presupune ca funcționarii publici să fie numiți în funcții publice noi sau, după caz, în compartimente noi rezultate, în cazurile identificate în cadrul art. 518 alin. (1) literele a) - d) din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare. Pentru facilitarea lecturii acestui document, activitățile derulate în vederea actualizării cadrului de competențe specifice aplicabile funcției publice în această situație sunt detaliate în fluxul de proces denumit Reproiectarea postului ocupat ca urmare a reorganizării activității autorității sau instituției publice.
· intervenirea unor modificări în structura funcțiilor publice din cadrul autorităților sau instituțiilor publice, ca urmare a promovării în clasă şi a promovării în grad profesional a funcționarilor publici, conform art. 409 alin. (3) lit. a) din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare; în această situație, conform art. 147 alin. (1) din anexa nr. 10 la aceeași ordonanță de urgență, pentru promovarea în grad profesional şi promovarea în clasă, anterior derulării concursului sau a examenului care se organizează în acest sens, autoritatea sau instituția publică în care se află respectivul post efectuează analiza postului, conform prevederilor art. 22 din anexa nr. 8 la Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare. Pentru facilitarea lecturării  acestui document, activitățile derulate în vederea actualizării cadrului de competențe specifice aplicabile funcției publice în această situație sunt detaliate în fluxul de proces denumit Reproiectarea postului ocupat în vederea promovării în clasă sau în grad profesional.
· identificarea unor obiective de dezvoltare noi, opozabile mai multor funcții publice ocupate din cadrul unei autorități sau instituții publice ca urmare a implementării unor sisteme informatice specifice activității derulate în cadrul acelei autorități sau instituții publice, sau în vederea derulării de proiecte de reformă guvernamentală pe termen lung cu o componentă tehnică specifică, precum implementarea proiectelor PNRR. Pentru facilitarea lecturii acestui document, activitățile derulate în vederea actualizării cadrului de competențe specifice aplicabile funcției publice în această situație sunt detaliate în fluxul de proces denumit Reproiectarea postului ocupat ca urmare a identificării unor obiective de dezvoltare noi, opozabile mai multor funcții publice din cadrul unei autorități sau instituții publice.
4.4. [bookmark: _Toc164416354]Documente necesare 
Această secțiune cuprinde listarea tuturor documentelor care fundamentează îndrumările metodologice și ghidajul suplimentar oferit, dar și instrumentele și modelele/exemplele propuse în vederea parcurgerii procesului de actualizare cadrelor de competență specifice, respectiv:
Documente legislative aplicabile:
· Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare
· Anexa nr. 8 la Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare
· Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024
· Cadrul legal aplicabil în eventualitatea în care actualizarea competențelor specifice se realizează ca urmare a reorganizării autorității sau instituției publice
Documente interne ale autorității sau instituției publice care derulează procesul de actualizare a cadrelor de competențe specifice, respectiv:
· Organigrama 
· ROI
· ROF 
· statul de funcții
· fișe de post 
· acte administrative de numire
Formulare elaborate de către ANFP, cu titlu de instrumente de lucru anexate Metodologiei-cadru de analiză a posturilor și îndrumărilor metodologice elaborate în completarea metodologiei amintite, incluse în Livrabilul 1 (referențiat în nota de subsol nr. 9 din acest document) precum:
· Anexa nr. 2 la Metodologia-cadru de analiză a posturilor prevăzută în anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024 - Raport de analiză a posturilor
· Anexa nr. 3 la Metodologia-cadru de analiză a posturilor prevăzută în anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024 - Document de aprobare a stabilirii pentru fiecare post aferent unei funcţii publice a competenţelor generale şi a competenţelor specifice identificate în cadrul autorităților și instituțiilor publice
· Anexa nr. 4 la Metodologia-cadru de analiză a posturilor prevăzută în anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024 - Model al adresei de solicitare a avizului Agenției Naționale a Funcționarilor Publici privind competențele specifice identificate pentru autoritățile și instituțiile publice în cadrul cărora sunt stabilite funcții publice prevăzute la art. 385 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare
· Anexa nr. 4 a Livrabilului 1 anterior menționat – Instrument pentru simplificarea completării raportului de analiză a posturilor Anexa nr. 5 – Formular de analiză a posturilor – exemplu RU
· Anexa nr. 6 a Livrabilului 1 anterior menționat – Model de Raport de analiză a posturilor, incluzând competențe specifice, în baza Anexei 4
· Anexa nr. 7 a Livrabilului 1 anterior menționat – Fișa postului standardizată
· Anexa nr. 4 aferentă prezentului livrabil, respectiv Compendiul de competențe specifice 

4.5. [bookmark: _Toc159326869][bookmark: _Toc159434985][bookmark: _Toc160122809][bookmark: _Toc161765400][bookmark: _Toc164416355]Roluri și responsabilități 
Actori implicați în procesul de actualizare a cadrelor de competențe specifice:
· Autoritățile și instituțiile publice în cadrul cărora sunt stabilite funcțiile publice prevăzute la art. 385 alin. (1), (2) și (3) din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv funcționarii publici din cadrul compartimentelor de RU din cadrul autorităților și instituțiilor publice – FP – CRU
· Grupul de lucru constituit la nivelul autorității sau instituției publice în vederea derulării analizei postului ce urmează a fi reproiectat (ale cărui competențe specifice necesită actualizare) – GL
· Specialiști în domeniul postului analizat (funcționari publici care ocupă posturi similare postului analizat) - SP
· Agenția Națională a Funcționarilor Publici, prin reprezentanții acesteia implicați în procesul de avizare a cadrelor de competențe specifice - ANFP
· Persoana care are calitatea de evaluator al titularului postului, potrivit legii, cu excepţia situaţiei în care calitatea de evaluator revine, potrivit legii, conducătorului autorităţii sau instituţiei publice - E
Etapele procesului detaliate în capitolul următor includ scheme RACI (Responsabil – Aprobator – Consultat – Informat), respectiv modul de alocare a rolurilor și responsabilităților între actorii ante-menționați, pe parcursul derulării activităților din procesul de actualizare a cadrelor de competențe specifice.
4.6. [bookmark: _Toc159326868][bookmark: _Toc160794342][bookmark: _Toc164416356]Detalierea activităților, rolurilor și responsabilităților în vederea actualizării cadrelor de competențe specifice	
Procesul de actualizare a cadrelor de competențe specifice presupune ajustarea sau modificarea parțială sau integrală a elementelor identificate și avizate în acest sens de către ANFP ca urmare a derulării procesului de analiză a posturilor, în concordanță cu factorii determinanți – interni sau externi autorităților și instituțiilor publice, descriși prin intermediul situațiilor enumerate în subcapitolul anterior.
Acest capitol al Metodologiei include detalierea tuturor activităților și pașilor de proces derulați în vederea actualizării cadrului de competențe specifice, în funcție de situația determinantă a acestei activități.
Fiecare subcapitol următor include următoarele detalii: 
a) diagrama pașilor de parcurs/activităților;
b) descrierea activităților, inclusiv segregarea responsabilităților între posturile implicate în derularea acestora și asupra rezultatului final; segregarea de responsabilități este prezentată prin intermediul cadrului de lucru RACI, care distinge între responsabilități privind realizarea activității (rol de Responsabil), calitatea rezultatului activității (rol de Aprobator), nevoia formală de consultare (rol de Consultat) și de informare (rol de Informat);
c) instrumentele de lucru utilizate în cadrul fiecărei etape.
Reproiectarea postului ca urmare a transformării funcției publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior
Procesul de reproiectare a postului ca urmare a transformării funcției publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior este declanșat de emiterea actului administrativ prin intermediul căruia se dispune transformarea funcției publice vacante în condițiile menționate și presupune derularea următoarelor activități: 
1. Identificarea funcției publice vacante ce urmează a fi transformată.
2. Elaborarea calendarului în vederea avizării noilor competențe specifice aferente, considerând termenele legale.
3. Constituirea grupului de lucru în vederea realizării analizei postului.
4. Colectarea și diseminarea informațiilor relevante în vederea actualizării analizei postului, respectiv, identificarea noilor atribuții în conformitate cu structura în cadrul căreia urmează a fi încadrată funcția publică transformată și cu nivelul funcției publice (nivel ierarhic, categorie, denumire, grad profesional, clasă).
5. Derularea procesului de analiză a postului, prin definirea setului de cunoștințe, abilități, atitudini și aptitudini necesare în vederea identificării competențelor specifice, în concordanță cu atribuțiile identificate.
6. Identificarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru.
7. Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice, în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
8. Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui noua funcție publică vacantă.
9. Solicitarea avizării competențelor specifice. 
10. Elaborarea fișei postului standardizată și completarea noilor elemente definitorii ale funcției publice vacante în Portalul de management al funcției publice.
11. Actualizarea documentației aferente procesului de recrutare și selecție, respectiv actualizarea anunțului de recrutare, în concordanță cu elementele actualizate ale fișei postului standardizată.
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Imaginea nr. 5 – Diagrama procesului de reproiectare a postului ca urmare a transformării funcției publice vacante

Reproiectarea postului ca urmare a transformării funcției publice vacante într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior presupune derularea următoarelor activități și următoarele responsabilități:
	Nr. crt.
	Activitate
	Descriere
	R
	A
	C
	I

	1
	Identificarea funcției publice vacante ce urmează a fi transformată 
	În vederea inițierii procesului de reproiectare a postului, ca urmare a deciziei de transformare a funcției publice într-o funcție publică cu o altă denumire sau într-o funcție publică de nivel inferior ori superior, FP din cadrul CRU identifică funcția publică vacanta ce urmează a fi transformată și centralizează documentele aferente acesteia. 
	FP-CRU
	
	C/ E
	

	2
	Elaborarea calendarului 
	Ținând seama de termenele legale referitoare la comunicarea modificărilor în structura de posturi către ANFP și referitoare la publicitatea etapelor de recrutare, FP – CRU elaborează calendarul aferent derulării procesului de actualizare a cadrelor de competențe specifice, prin consultare cu GL.
	FP-CRU
	
	GL
	

	3
	Convocarea grupului de lucru 
	În vederea derulării procesului de analiză a postului, FP-CRU convoacă grupul de lucru constituit la nivelul autorității sau instituției publice, în concordanță cu prevederile legale (vezi Anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv art. 23); 
Pentru flexibilizarea procesului de analiză a postului, reproiectarea unui post aferent unei funcții publice vacante din cadrul unei structuri organizaționale poate fi realizată de către acei membri ai grupului de lucru care cunosc în detaliu atribuțiile ce urmează a fi transferate noii funcții publice, iar ceilalți membri ai grupului de lucru pot fi consultați cu privire la elementele de analiză a postului, în situația în care acest lucru se consideră oportun. 
	FP-CRU
	
	GL
	

	4
	Colectarea și diseminarea informațiilor relevante 
	FP-CRU colectează și pune la dispoziția grupului de lucru informații relevante, precum documentație internă (ROF, organigramă, acte administrative relevante) sau externă (materialele suport elaborate de către ANFP în vederea derulării procesului de analiză a postului/ actualizării cadrelor de competențe – vezi capitolul 4.4 Documente necesare, din cadrul acestui livrabil).
	FP-CRU
	
	
	GL

	5
	Derularea procesului de analiză a postului
	GL derulează procesul de analiză a postului în concordanță cu recomandările incluse în Metodologia-cadru de analiză a postului și îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1 - Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor[footnoteRef:10], elaborat în cadrul proiectului Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR, și postat pe website-ul ANFP, include îndrumări metodologice privind derularea procesului de analiză postului, în completarea Metodologiei-cadru de analiză a posturilor, anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024; următoarele activități descrise fac parte din procesul de analiză a posturilor – elementele adiționale incluse în cadrul acestui livrabil au titlu de recomandare, în vederea facilitării actualizării cadrelor de competențe specifice. [10:  Disponibil pe site-ul ANFP la adresa OPERAȚIONALIZAREA CADRELOR DE COMPETENȚĂ DIN ADMIN - ANFP (gov.ro)] 

	GL
	
	FP-CRU
	

	6
	Analiza nevoilor și identificarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru
	FP-CRU împreună cu GL analizează nevoile structurii din cadrul căreia urmează să facă parte funcția publică vacanta transformată în condițiile legii, stabilind următoarele elemente componente ale Fișei postului standardizate: 
· Informații generale privind postul (denumirea, nivelul, clasa, gradul profesional)
· Descrierea postului (scopul principal al acestuia)
· Atribuții principale
· Condiții pentru ocuparea postului
Ulterior, GL identifică setul de cunoștințe, abilități și atitudini necesare în vederea derulării atribuțiilor funcției publice, prin consultarea îndrumărilor metodologice conexe procesului de analiză a posturilor și Compendiului de competențe specifice (anexa nr. 4 la prezentul livrabil). 
În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:11], elaborat în cadrul  proiectului Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR, și postat pe website-ul ANFP, în eventualitatea în care speța nu a fost soluționată prin consultarea resurselor puse la dispoziție de către ANFP. [11:  Idem] 

	FP-CRU
GL
	
	
	

	7
	Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice
	GL (respectiv, în funcție de rolurile asumate în cadrul GL, FP-CRU) completează documentația aferentă avizării competențelor specifice în concordanță cu precizările legale și cele incluse în Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024) precum și cu recomandările prevăzute în îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1, ante menționat.
În eventualitatea în care funcția publică vacantă transformată presupune inclusiv modificarea nivelului ierarhic și a gradului, GL transpune cadrul de competențe generale aferent noii funcții publice, în conformitate cu art. 17 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.
În eventualitatea în care, în etapa de analiză a postului, GL identifică în cadrul compendiului de competențe specifice cunoștințe abilități, atitudini translatabile funcției publice vacante vizate de actualizare,  GL transpune definiția competenței specifice și adaptează modalitatea de verificare a acesteia în concordanță.
În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane, elaborat în cadrul  proiectului Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR, și postat pe website-ul ANFP, în eventualitatea în care speța nu a fost soluționată prin consultarea resurselor puse la dispoziție de către ANFP.
	FP-CRU sau
GL
	
	ANFP
	

	8
	Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție publică vacantă
	FP-CRU solicită avizarea asupra structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție pubică vacantă conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
În situația în care avizul asupra structurii este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare.
	FP-CRU
	
	
	FP-CRU

	9
	Solicitarea avizării competențelor specifice 
	FP-CRU solicită avizarea competențelor specifice conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
În situația în care avizul ANFP asupra competențelor specifice identificate este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	10
	Elaborarea fișei postului standardizată 
	Ca urmare a primirii avizului ANFP asupra competențelor specifice identificate în cazul funcției publice vacante transformate FP-CRU operează modificările specifice în Portalul de management al funcției publice.

	FP-CRU
	
	
	ANFP

	
	
	Persoana care are calitatea de evaluator al titularului postului  (E) completează fișa postului standardizată și o transmite către FP-CRU în vederea actualizării documentației aferente procesului de recrutare și selecție.
	E
	
	FP-CRU
	

	11
	Actualizarea documentației aferente procesului de recrutare și selecție
	FP-CRU actualizează documentația și elementele aferente procesului de recrutare și selecție, respectiv:
· anunțul de recrutare
· modalitatea prin care se verifică/dovedesc competențele specifice în cadrul concursului pe post
	FP-CRU
	C
	
	


În gestionarea activităților privind actualizarea cadrelor de competențe specifice în situația descrisă, vor fi utilizate următoarele instrumente/ materiale suport:
· Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024
· Îndrumările metodologice cu privire la procesul de analiză a posturilor cuprinse în cadrul Livrabilului 1 - Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor, disponibil pe website-ul ANFP.
· Compendiul de competențe specifice (anexa nr. 4 la prezentul livrabil)
Reproiectarea postului ocupat ca urmare a reorganizării activității autorității sau instituției publice
Procesul de reproiectare a postului ca urmare a reorganizării activității autorității sau instituției publice este declanșat de emiterea actului administrativ prin intermediul căruia se dispune reorganizarea în condițiile menționate și presupune derularea următoarelor activități: 
1. Identificarea postului/ posturilor ale cărui atribuții urmează a fi modificate în conformitate cu prevederile legale, în contextul reducerii atribuțiilor unui compartiment sau dacă intervin modificări în structura compartimentului sau dacă este schimbată denumirea funcției publice fără modificarea în proporție de peste 50% a atribuțiilor aferente funcției publice;
2. Elaborarea calendarului  în vederea avizării noilor competențe specifice aferente, considerând termenele legale (art. 408 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
3. Convocarea grupului de lucru în vederea realizării analizei postului;
4. Colectarea și diseminarea informațiilor relevante în vederea actualizării analizei postului, respectiv, identificarea modificărilor care intervin asupra postului aferent funcției publice ca urmare a reducerii atribuțiilor compartimentului, modificării structurii compartimentului ori modificarea denumirii funcției publice, fără modificarea în proporție de peste 50% a atribuțiilor aferente funcției publice
5. Derularea procesului de analiză a postului, prin definirea setului de cunoștințe, abilități, atitudini și aptitudini necesare în vederea identificării competențelor specifice, în concordanță cu atribuțiile identificate în activitatea anterioară.
6. Ajustarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru
7. Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice, în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor
8. Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție publică vacantă
9. Solicitarea avizării noilor competențe specifice
10. Actualizarea fișei postului standardizată și completarea competențelor specifice în Portalul de management al funcției publice 
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Imaginea nr. 6 – Diagrama procesului de reproiectare a postului ca urmare a reorganizării activității autorității sau instituției publice
Reproiectarea postului ca urmare a reorganizării activității autorității sau instituției publice presupune derularea următoarelor activități și următoarele responsabilități:
	Nr. crt.
	Activitate
	Descriere
	R
	A
	C
	I

	1
	Identificarea postului  ale cărui atribuții urmează a fi modificate în conformitate cu prevederile legale
	În vederea inițierii procesului de reproiectare a postului, ca urmare a unei reorganizări, în contextul în care:
· atribuțiile aferente funcției publice se modifică mai puțin de 50%,
· sunt reduse atribuțiile unui compartiment ori intervin modificări în structura acestuia, 
· este schimbată denumirea funcției publice fără modificarea în proporție de peste 50% a atribuțiilor aferente funcției publice,
FP-CRU identifică postul/posturile ce necesită analiză, în concordanță cu modificările survenite ca urmare a reorganizării. 
	
	
	
	

	2
	Elaborarea calendarului 
	Ținând seama de termenele legale referitoare la comunicarea modificărilor în structura de posturi către ANFP, FP – CRU elaborează calendarul aferent derulării procesului de actualizare a cadrelor de competențe specifice, prin consultare cu GL.
	FP-CRU
	
	GL
	

	3
	Convocarea grupului de lucru 
	În vederea derulării procesului de analiză a postului, FP-CRU convoacă grupul de lucru constituit la nivelul autorității sau instituției publice, în concordanță cu prevederile legale (vezi Anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv art. 23); 
Pentru flexibilizarea procesului de analiză a postului, reproiectarea postului/posturilor ca urmare a unei reorganizări poate fi realizată de către acei membri ai grupului de lucru care cunosc în detaliu atribuțiile ce urmează a fi ajustate/ atribuite postului/posturilor, iar ceilalți membri ai grupului de lucru pot fi consultați cu privire la elementele de analiză a postului, în situația în care acest lucru se consideră oportun. 
	FP-CRU
	
	GL
	

	4
	Colectarea și diseminarea informațiilor relevante 
	FP-CRU colectează și pune la dispoziția grupului de lucru informații relevante, precum documentație internă (ROF, organigramă, acte administrative relevante) sau externă (materialele suport elaborate de către ANFP în vederea derulării procesului de analiză a postului/ actualizării cadrelor de competențe – vezi capitolul 4.4 Documente necesare, din cadrul acestui livrabil).
	FP-CRU
	
	
	GL

	5
	Derularea procesului de analiză a postului
	GL analizează proporția în care se modifică atribuțiile postului și determină măsura în care competențele specifice asociate acestuia se actualizează. În acest sens, dacă identifică necesitatea adăugării unor competențe noi sau ajustarea competențelor specifice avizate în prealabil, derulează procesul de analiză a postului în concordanță cu recomandările incluse în Metodologia-cadru de analiză a postului și îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1[footnoteRef:12]; următoarele activități descrise fac parte din procesul de analiză a posturilor – elementele adiționale incluse în cadrul acestui livrabil au titlu de recomandare, în vederea facilitării actualizării cadrelor de competențe specifice. [12:  Livrabilul 1 – Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor, elaborat în contextul aceluiași proiect, respectiv Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR,  include îndrumări metodologice privind derularea procesului de analiză postului, în completarea Metodologiei-cadru de analiză a posturilor, anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024] 

	GL
	
	FP-CRU
	

	6
	Ajustarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru
	FP-CRU împreună cu GL analizează nevoile structurii reorganizate, după caz, și reconfirmă cu superiorul ierarhic al ocupantului postului analizat următoarele elemente componente ale Fișei postului standardizate: 
· Informații generale privind postul (denumirea, nivelul, clasa, gradul profesional)
· Descrierea postului (scopul principal al acestuia)
· Atribuții principale
· Condiții pentru ocuparea postului
Ulterior, GL identifică setul de cunoștințe, abilități și atitudini necesare în vederea derulării setului actualizat de atribuții aferent funcției publice, prin consultarea îndrumărilor metodologice conexe procesului de analiză a posturilor și Compendiului de competențe specifice (anexa nr. 5 la prezentul livrabil), precum și prin consultarea fișelor de post aferente ocupanților funcțiilor publice ce își desfășoară activitatea în cadrul structurii, ale căror atribuții nu se actualizează. 
În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:13]. [13:  Livrabilul 2, elaborat în contextul aceluiași proiect, respectiv Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR,  include Metodologia privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de RU, în vederea derulării activităților privitoare la identificarea, stabilirea și utilizarea cadrelor de competențe.] 

	FP-CRU
GL
	
	
	

	7
	Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice
	GL (respectiv, în funcție de rolurile asumate în cadrul GL, FP-CRU) completează documentația aferentă avizării competențelor specifice în concordanță cu precizările legale și cele incluse în Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024) precum și cu recomandările prevăzute în îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1, introdus anterior.
În eventualitatea în care, în etapa de analiză a postului, GL identifică în cadrul Compendiului de competențe specifice (anexa nr. 5 la prezentul livrabil) cunoștințe abilități, atitudini translatabile funcției publice vizate de actualizare,  GL transpune definiția competenței specifice și adaptează modalitatea de verificare a acesteia în concordanță.
În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:14]. [14:  Idem.] 

	FP-CRU sau
GL
	
	ANFP
	

	8
	Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție publică vacantă
	FP-CRU solicită avizarea asupra structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție pubică vacantă conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
În situația în care avizul asupra structurii este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	9
	Solicitarea avizării competențelor specifice 
	FP-CRU solicită avizarea competențelor specifice conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
În situația în care avizul ANFP asupra competențelor specifice identificate este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	10
	Actualizarea fișei postului standardizată 
	Ca urmare a primirii avizului ANFP asupra competențelor specifice identificate la nivelul funcției publice, FP-CRU operează modificările specifice în Portalul de management al funcției publice.

	FP-CRU
	
	
	ANFP

	
	
	Persoana care are calitatea de evaluator al titularului postului actualizează (E) fișa postului standardizată și o transmite către FP-CRU în vederea actualizării dosarului profesional.
	E
	
	FP-CRU
	


În gestionarea activităților privind acordarea avizului asupra cadrelor de competențe specifice vor fi utilizate următoarele instrumente/ materiale suport:
· Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024
· Îndrumările metodologice cu privire la procesul de analiză a posturilor cuprinse în cadrul Livrabilului 1 - Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor, disponibil pe website-ul ANFP.
· Compendiul de competențe specifice (anexa nr. 4 la prezentul livrabil)
Reproiectarea postului ocupat în vederea promovării în grad profesional sau clasă
Procesul de reproiectare a postului ocupat în vederea promovării în clasă sau în grad profesional este declanșat anterior organizării concursului sau examenului de către autoritățile și instituțiile publice, cu încadrarea în fondurile bugetare alocate și ca urmare a îndeplinirii cumulative a condițiilor în vederea participării la concursul sau examenul de promovare în grad profesional sau clasă (conform art. 479 și 481 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare). Acest proces presupune derularea următoarelor activități: 
1. Identificarea postului ce urmează a fi transformat în conformitate cu prevederile legale, în contextul promovării în grad profesional sau clasă;
2. Elaborarea calendarului în vederea avizării noilor competențe specifice aferente, considerând termenele legale (art. 409 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare);
3. Convocarea grupului de lucru în vederea realizării analizei postului;
4. Colectarea și diseminarea informațiilor relevante în vederea actualizării analizei postului, respectiv, identificarea modificărilor care intervin asupra postului aferent funcției publice ca urmare a completării cu noi atribuții și responsabilități
5. Derularea procesului de analiză a postului, prin actualizarea setului de cunoștințe, abilități, atitudini și aptitudini necesare ca urmare a modificării atribuțiilor și responsabilităților sau, după caz, creșterea gradului de complexitate a atribuțiilor exercitate.
6. Ajustarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru
7. Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice, în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
8. Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție publică vacantă.
9. Solicitarea avizării noilor competențe specifice.
10. Actualizarea fișei postului standardizată și completarea noilor elemente definitorii ale postului aferent funcției publice în Portalul de management al funcției publice.
11. Actualizarea documentației aferente procesului de recrutare și selecție, respectiv actualizarea anunțului de recrutare, în concordanță cu elementele actualizate ale fișei postului standardizată



[image: ]


Imaginea nr. 7 – Diagrama procesului de reproiectare a postului ocupat în vederea promovării în grad profesional sau clasă
Reproiectarea postului ca urmare a reorganizării activității autorității sau instituției publice presupune derularea următoarelor activități și următoarele responsabilități:
	Nr. crt.
	Activitate
	Descriere
	R
	A
	C
	I

	1
	Identificarea postului  ce urmează a fi transformat
	În vederea inițierii procesului de actualizare a competențelor specifice aferente unei funcții publice în vederea organizării concursului sau examenului de promovare în grad profesional sau clasă,  FP-CRU identifică postul ce necesită analiză. 
	
	
	
	

	2
	Elaborarea calendarului 
	Ținând seama de termenele legale referitoare la comunicarea modificărilor în structura de posturi către ANFP și termenele legale referitoare la organizarea concursurilor sau examenelor de promovare în grad profesional sau clasă, FP – CRU elaborează calendarul aferent derulării procesului de actualizare a cadrelor de competențe specifice, prin consultare cu GL.
	FP-CRU
	
	GL
	

	3
	Convocarea grupului de lucru 
	În vederea derulării procesului de analiză a postului, FP-CRU convoacă grupul de lucru constituit la nivelul autorității sau instituției publice, în concordanță cu prevederile legale (vezi Anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv art. 23); 
Pentru flexibilizarea procesului de analiză a postului, reproiectarea postului în vederea transformării acestuia în contextul promovării în grad sau clasă poate fi realizată de către acei membri ai grupului de lucru care cunosc în detaliu atribuțiile ce urmează a fi ajustate/ atribuite postului/posturilor, iar ceilalți membri ai grupului de lucru pot fi consultați cu privire la elementele de analiză a postului, în situația în care acest lucru se consideră oportun. 
	FP-CRU
	
	GL
	

	4
	Colectarea și diseminarea informațiilor relevante 
	FP-CRU colectează și pune la dispoziția grupului de lucru informații relevante, precum documentație internă (ROF, organigramă, acte administrative relevante) sau externă (materialele suport elaborate de către ANFP în vederea derulării procesului de analiză a postului/ actualizării cadrelor de competențe – vezi capitolul 4.4 Documente necesare, din cadrul acestui livrabil).
	FP-CRU
	
	
	GL

	5
	Derularea procesului de analiză a postului
	GL analizează proporția în care se modifică atribuțiile postului și determină măsura în care competențele specifice asociate acestuia se actualizează, inclusiv gradul de complexitate atribuit competențelor specifice, ca urmare a preluării de noi atribuții. 

În acest sens, dacă GL identifică necesitatea adăugării unor competențe noi sau ajustarea competențelor specifice avizate în prealabil, derulează procesul de analiză a postului în concordanță cu recomandările incluse în Metodologia-cadru de analiză a postului și îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1[footnoteRef:15]; următoarele activități descrise fac parte din procesul de analiză a posturilor – elementele adiționale incluse în cadrul acestui livrabil au titlu de recomandare, în vederea facilitării actualizării cadrelor de competențe specifice. [15:  Livrabilul 1 – Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor, elaborat în contextul aceluiași proiect, respectiv Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR,  include îndrumări metodologice privind derularea procesului de analiză postului, în completarea Metodologiei-cadru de analiză a posturilor, anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024] 

	GL
	
	FP-CRU
	

	6
	Ajustarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru
	FP-CRU împreună cu GL analizează nevoile structurii din care face parte postul ce urmează a fi transformat și reconfirmă cu superiorul ierarhic al ocupantului postului analizat următoarele elemente componente ale Fișei postului standardizate: 
· Informații generale privind postul (denumirea, nivelul, clasa, gradul profesional)
· Descrierea postului (scopul principal al acestuia)
· Atribuții principale
· Condiții pentru ocuparea postului
· Competențe specifice 

Ulterior, GL identifică setul de cunoștințe, abilități și atitudini necesare în vederea derulării setului actualizat de atribuții aferent funcției publice, prin consultarea îndrumărilor metodologice conexe procesului de analiză a posturilor și Compendiului de competențe specifice (anexa nr. 4 la prezentul livrabil), precum și prin consultarea fișelor de post aferente ocupanților funcțiilor publice ce își desfășoară activitatea în cadrul structurii, ale căror atribuții nu se actualizează. 

GL evaluează dacă setul de competențe specifice inclus în fișa postului standardizată aferenta postului și funcției publice analizate surprinde cunostintele, abilitatile, atitudinile necesare in vederea îndeplinirii noilor atributii și responsabilități.

În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:16]. [16:  Livrabilul 2, elaborat în contextul aceluiași proiect, respectiv Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR,  include Metodologia privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de RU, în vederea derulării activităților privitoare la identificarea, stabilirea și utilizarea cadrelor de competențe.] 

	FP-CRU
GL
	
	
	

	7
	Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice
	GL (respectiv, în funcție de rolurile asumate în cadrul GL, FP-CRU) completează documentația aferentă avizării competențelor specifice noi, în concordanță cu precizările legale și cele incluse în Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024) precum și cu recomandările prevăzute în îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1, introdus anterior.

În vederea actualizării cadrului de competențe generale, ca urmare a promovării în grad profesional, GL transpune cadrul de competențe generale aferent noii funcții publice, în conformitate cu art. 17 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare.

În eventualitatea în care, în etapa de analiză a postului, GL identifică în cadrul Compendiului de competențe specifice (anexa nr. 5 la prezentul livrabil) cunoștințe abilități, atitudini translatabile funcției publice vizate de actualizare,  GL transpune definiția competenței specifice și adaptează modalitatea de verificare a acesteia în concordanță.

În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:17]. [17:  Idem.] 

	FP-CRU sau
GL
	
	ANFP
	

	8
	Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție publică vacantă
	FP-CRU solicită avizarea asupra structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție pubică vacantă conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
În situația în care avizul asupra structurii este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare..
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	9
	Solicitarea avizării competențelor specifice 
	FP-CRU solicită avizarea competențelor specifice conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
În situația în care avizul ANFP asupra competențelor specifice identificate este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	10
	Actualizarea fișei postului standardizată 
	Ca urmare a primirii avizului ANFP asupra competențelor specifice identificate în cazul funcției publice transformate FP-CRU operează modificările specifice în Portalul de management al funcției publice.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	
	
	Persoana care are calitatea de evaluator al titularului postului  (E) completează fișa postului standardizată și o transmite către FP-CRU în vederea actualizării documentației aferente procesului de organizare a concursului de promovare
	E
	
	FP-CRU
	

	11
	Actualizarea documentației aferente promovării examenului sau concursului de promovare în grad profesional sau clasă
	FP-CRU actualizează documentația și elementele aferente procesului de organizare a concursului de promovare, respectiv:
· anunțul privind organizarea concursului sau examenului de promovare
· modalitatea prin care se verifică/dovedesc competențele specifice
	FP-CRU
	C
	
	


În gestionarea activităților privind reproiectarea postului ocupat în vederea promovării în grad profesional sau clasă vor fi utilizate următoarele instrumente/ materiale suport:
· Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024
· Îndrumările metodologice cu privire la procesul de analiză a posturilor cuprinse în cadrul Livrabilului 1 - Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor, disponibil pe website-ul ANFP.
· Compendiul de competențe specifice (anexa nr. 4 la prezentul livrabil)
Reproiectarea postului ocupat ca urmare a identificării unor competențe specifice noi, opozabile mai multor funcții publice din cadrul unei autorități sau instituții publice
Procesul de reproiectare a postului ocupat ca urmare a identificării unor competențe specifice noi, opozabile mai multor funcții publice din cadrul unei autorități sau instituții publice este declanșat de identificarea unor competențe specifice care susțin implementarea de proiecte sau programe, în acord cu dispozițiile interne referitoare la acestea, aplicabile unei structuri din cadrul autorității sau instituției publice. Procesul presupune derularea următoarelor activități: 
1. Colectarea informațiilor referitoare la necesarul de competențe specifice, ca urmare a modificării atribuțiilor unei structuri sau la nivelul întregii autorități sau instituții publice, în vederea implementării de proiecte sau programe;
2. Identificarea posturilor aferente funcțiilor publice cărora urmează sa le fie opozabile competențele specifice noi, ca urmare a identificării acestora în relație cu atribuțiile noi;
3. Elaborarea calendarului în vederea avizării noilor competențe specifice aferente;
4. Convocarea grupului de lucru în vederea realizării analizei posturilor;
5. Colectarea și diseminarea informațiilor relevante în vederea actualizării analizei postului, respectiv, identificarea modificărilor care intervin asupra posturilor aferente funcțiilor publice la nivelul atribuțiilor
6. Derularea procesului de analiză a postului, prin actualizarea setului de cunoștințe, abilități, atitudini și aptitudini necesare ca urmare a modificării atribuțiilor și responsabilităților;
7. Ajustarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru;
8. Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice, în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor;
9. Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție publică vacantă;
10. Solicitarea avizării noilor competențe specifice de către ANFP;
11. Actualizarea fișelor de post standardizate, prin adăugarea competențelor specifice noi și completarea acestora în Portalul de management al funcției publice.
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Imaginea nr. 8 – Diagrama procesului de reproiectare a postului ocupat ca urmare a identificării unor competențe specifice noi, opozabile mai multor funcții publice
Reproiectarea postului ocupat ca urmare a identificării unor competențe specifice noi, opozabile mai multor funcții publice presupune derularea următoarelor activități și următoarele responsabilități:
	Nr. crt.
	Activitate
	Descriere
	R
	A
	C
	I

	1
	Colectarea informațiilor referitoare la necesarul de competențe specifice
	În vederea inițierii procesului atribuire a unor competențe specifice noi, FP-CRU colectează informații în vederea identificării acestora.
Se vor consulta materialele și documentația suport transmisă autorității sau instituției publice în legătură cu obiectul noilor atribuții, respectiv, documente programatice, documente tehnice (de exemplu, aferente implementării de sisteme IT), documente referitoare la coduri de conduită în anumite situații implicate de preluarea atribuțiilor în cauză, etc.
	
	
	
	

	2
	Identificarea posturilor cărora li se vor aplica competențele specifice identificate
	FP-CRU identifică posturile care vor îndeplini atribuții și responsabilități în relație cu proiectele și programele ce urmează a fi implementate. 
	
	
	
	

	3
	Elaborarea calendarului 
	FP – CRU elaborează calendarul aferent derulării procesului de actualizare a cadrelor de competențe specifice, prin consultare cu GL.
	FP-CRU
	
	GL
	

	4
	Convocarea grupului de lucru 
	În vederea derulării procesului de analiză a postului, FP-CRU convoacă grupul de lucru constituit la nivelul autorității sau instituției publice, în concordanță cu prevederile legale (vezi Anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, respectiv art. 23); 
Pentru flexibilizarea procesului de analiză a postului, identificarea competențelor specifice  în această situație poate fi realizată de către acei membri ai grupului de lucru care cunosc în detaliu atribuțiile ce urmează a fi ajustate/ atribuite postului/posturilor, iar ceilalți membri ai grupului de lucru pot fi consultați cu privire la elementele de analiză a postului, în situația în care acest lucru se consideră oportun. 
	FP-CRU
	
	GL
	

	5
	Colectarea și diseminarea informațiilor relevante 
	FP-CRU colectează și pune la dispoziția grupului de lucru informații relevante, inclusiv cele colectate în cadrul primei activități, respectiv ca urmare a identificării competențelor specifice relevante atribuțiilor noi, precum documentație internă (ROF, organigramă, acte administrative relevante) sau externă (materialele suport elaborate de către ANFP în vederea derulării procesului de analiză a postului/ actualizării cadrelor de competențe – vezi capitolul 4.4 Documente necesare, din cadrul acestui livrabil și materialele descriptive din care derivă noile atribuții).
	FP-CRU
	
	
	GL

	6
	Derularea procesului de analiză a postului
	GL analizează proporția în care se modifică atribuțiile postului și determină competențele specifice asociate acestei adiții, inclusiv gradul de complexitate atribuit competențelor specifice, ca urmare a preluării de noi atribuții. 

În acest sens, dacă GL identifică necesitatea adăugării unor competențe noi sau ajustarea competențelor specifice avizate în prealabil, derulează procesul de analiză a postului în concordanță cu recomandările incluse în Metodologia-cadru de analiză a postului și îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1[footnoteRef:18]; următoarele activități descrise fac parte din procesul de analiză a posturilor – elementele adiționale incluse în cadrul acestui livrabil au titlu de recomandare, în vederea facilitării actualizării cadrelor de competențe specifice. [18:  Livrabilul 1 – Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor, elaborat în contextul aceluiași proiect, respectiv Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR,  include îndrumări metodologice privind derularea procesului de analiză postului, în completarea Metodologiei-cadru de analiză a posturilor, anexă la OPANFP nr. 332/19.02.2024] 

	GL
	
	FP-CRU
	

	7
	Ajustarea necesarului de competențe specifice și stabilirea acestora de către grupul de lucru
	GL evaluează dacă setul de competențe specifice inclus în fișa postului standardizată aferenta postului și funcției publice analizate surprinde cunoștințele, abilitățile, atitudinile necesare in vederea îndeplinirii noilor atribuții și responsabilități.

GL identifică setul de cunoștințe, abilități și atitudini necesare în vederea derulării atribuțiilor noi, prin consultarea îndrumărilor metodologice conexe procesului de analiză a posturilor și Compendiului de competențe specifice (anexa nr. 4 la prezentul livrabil). 
În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:19]. [19:  Livrabilul 2, elaborat în contextul aceluiași proiect, respectiv Lot 2: Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419-PNRR,  include Metodologia privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de RU, în vederea derulării activităților privitoare la identificarea, stabilirea și utilizarea cadrelor de competențe.] 

	FP-CRU
GL
	
	
	

	8
	Completarea documentației aferente avizării competențelor specifice
	GL (respectiv, în funcție de rolurile asumate în cadrul GL, FP-CRU) completează documentația aferentă avizării competențelor specifice noi, în concordanță cu precizările legale și cele incluse în Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024) precum și cu recomandările prevăzute în îndrumările metodologice incluse în Livrabilul 1, introdus anterior.

În eventualitatea în care, în etapa de analiză a postului, GL identifică în cadrul Compendiului de competențe specifice (anexa nr. 5 la prezentul livrabil) cunoștințe abilități, atitudini translatabile funcției publice vizate de actualizare,  GL transpune definiția competenței specifice și adaptează modalitatea de verificare a acesteia în concordanță.

În derularea acestei activități, FP-CRU poate solicita asistență de specialitate din partea ANFP, conform Livrabilului 2 – Metodologie privind activitatea de acordare a asistenței de specialitate compartimentelor de resurse umane[footnoteRef:20]. [20:  Idem.] 

	FP-CRU sau
GL
	
	ANFP
	

	9
	Solicitarea avizării structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție publică vacantă
	FP-CRU solicită avizarea asupra structurii în cadrul căreia se va constitui o nouă funcție pubică vacantă conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.
În situația în care avizul asupra structurii este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	10
	Solicitarea avizării competențelor specifice 
	FP-CRU solicită avizarea competențelor specifice conform prevederilor anexei nr. 8 la OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare și în conformitate cu Metodologia-cadru de analiză a posturilor.

În situația în care avizul ANFP asupra competențelor specifice identificate este negativ, GL revine asupra activităților de analiză a postului și reia procesul de avizare.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	11
	Actualizarea fișei postului standardizată 
	Ca urmare a primirii avizului ANFP asupra competențelor specifice identificate, FP-CRU operează modificările specifice în Portalul de management al funcției publice pentru toate posturile vizate de modificare.
	FP-CRU
	
	
	ANFP

	
	
	Persoanele care au calitatea de evaluator al titularilor posturilor ale căror competențe specifice au fost actualizate  (E) completează fișa postului standardizată și le transmit către FP-CRU în vederea actualizării documentației aferente dosarului profesional.
	E
	
	FP-CRU
	


În gestionarea activităților privind reproiectarea postului ocupat în vederea promovării în grad profesional sau clasă vor fi utilizate următoarele instrumente/ materiale suport:
· Metodologia-cadru de analiză a posturilor, anexă a OPANFP nr. 332/19.02.2024
· Îndrumările metodologice cu privire la procesul de analiză a posturilor cuprinse în cadrul Livrabilului 1 - Dezvoltarea și actualizarea metodologiei de analiză a posturilor, disponibil pe website-ul ANFP.
· Compendiul de competențe specifice (anexa nr. 4 la prezentul livrabil)
5. [bookmark: _Toc164416357]Anexe
[bookmark: _Toc164416358]Anexa 1 – Lista documentelor consultate
	Tip document
	Denumire document
	Elemente vizate

	Act normativ, legislație primară

	Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificările și completările ulterioare 
	Partea VI, Titlul II:  Statutul funcționarilor publici și, în mod special:
· art. 370-373, referitoare la prerogativele de putere publică, funcționarul public, corpul funcționarilor publici
· art. 380, referitor la statutele speciale aplicabile funcționarilor publici
· art. 382, referitor la categoriile de personal bugetar cărora nu li se aplică prevederile privind funcționarii publici
· art. 383 - 387, referitoare la categoriile de funcții publice, stabilirea funcțiilor publice specifice și echivalarea acestora cu funcțiile publice generale, definirea funcțiilor publice de stat, teritoriale și locale, clasificarea funcțiilor publice în funcție de nivelul studiilor, nivelul atribuțiilor titularilor 
· art. 388 – 390 și  art. 392-393, referitoare la categoriile de funcții publice și gradele profesionale aferente funcționarilor publici de execuție
· art. 394, referitor la ocuparea funcțiilor publice din categoria înalților funcționari publici
· art. 400 - 401, referitor la Agenția Națională a Funcționarilor Publici și atribuțiile acesteia; atribuția stabilită la art. 401 alin. (1) lit. m) este detaliată în anexa nr. 8 la actul normativ sus menționat
· art. 465, referitor la condițiile de ocupare a unei funcții publice
· art. 467, referitor la concursul pentru ocuparea funcțiilor publice prevăzute la art. 385 alin. (1) și (2), cu excepția celor care beneficiază de statute speciale în condițiile legii

	
	
	Modificările aduse Ordonanței de urgență a Guvernului nr. 57/2019 prin Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 191/2022, incluse în cadrul:
· art. 401, respectiv introducerea clarificării la lit. m¹) cu privire la atribuția Agenției Naționale a Funcționarilor Publici de avizare a cadrelor de competențe specifice, elaborate de autoritățile și instituțiile publice, pentru funcțiile publice prevăzute la art. 385, cu excepția celor care beneficiază de statute speciale, în condițiile legii;
Prevederile legale referitoare la organizarea concursului național care impun actualizarea și dezvoltarea Metodologiei de analiză a posturilor deja elaborată

	
	
	Modificările aduse Ordonanței de urgență a Guvernului nr. 57/2019 prin Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 121/2023, incluse în cadrul:
· [bookmark: _Hlk157467546]art. 375, alin. (2), cu privire la transformarea funcției publice și necesitatea derulării procedurii de elaborare și avizare a cadrelor de competență specifice în acest caz
· art. 394, alin. (4) lit. e¹), cu privire la condiția de ocupare a funcției publice de înalt funcționar public referitoare la deținerea cunoștințelor generale privind competențele lingvistice de comunicare scrisă în limbile străine engleză, franceză, germană sau spaniolă, nivel A2, conform Cadrului european comun de referință pentru limbi străine
· art. 465, alin. (1), lit. g), g¹) și g²), cu privire la condițiile de ocupare a funcției publice referitoare la dovedirea prin certificat sau, după caz, prin alt tip de document absolvirea unei perfecționări sau specializări stabilite expres de lege pentru ocuparea unor funcții publice, deținerea de cunoștințe teoretice în domeniul tehnologiei informației, nivel utilizator începător și îndeplinirea condiției de ocupare a postului referitoare la obținerea unui aviz sau a unei autorizații, în condițiile legii, în situația în care pentru funcția publică respectivă este prevăzută ca obligatorie această condiție de ocupare a postului, justificată de îndeplinirea unor atribuții care necesită un astfel de aviz sau autorizație
· art. 465¹, referitor la stabilitatea în funcția publică
· art. 467, alin. (9¹)-(9³), cu privire la condițiile de participare la concursul pe post aplicabile funcționarilor publici
· art. 482-483, cu privire la condițiile de promovare în funcția publică de conducere
· art. 503, cu privire la mobilitatea în cadrul funcției publice de înalt funcționar public
· art. 505, alin. (5¹) și  art. 506, alin (8¹) și (9), cu privire la obligația verificării îndeplinirii competențelor specifice aferente funcției publice de către autoritatea sau instituția publică în cadrul căreia se află funcția publică, în vederea detașării sau transferului

	
	Anexa nr. 8 la Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificările și completările ulterioare
	Anexa nr. 8 din Ordonanța de urgență nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare - NORME privind cadrele de competențe generale și specifice, publicată în Monitorul Oficial cu numărul 1280 din data de 30 decembrie 2022

	
	Anexa nr. 9 la Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificările și completările ulterioare
	Anexa nr. 9 din Ordonanța de urgență nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare - NORME privind organizarea și desfășurarea proiectului-pilot al concursului de ocupare a unor funcții publice vacante și modalitatea de previzionare a necesarului de funcții publice pentru organizarea proiectului-pilot, publicata în Monitorul Oficial cu numărul 1280 din data de 30 decembrie 2022, și, în mod special:
· art. 7, cu privire la previzionarea necesarului de funcţii publice pentru organizarea proiectului-pilot, stabilit în baza raportului analizei posturilor, elaborat în condițiile reglementate de normele privind cadrele de competențe generale și specifice prevăzute în Anexa nr. 8 la Ordonanța de Urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare

	
	Anexa nr. 10 la Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificările și completările ulterioare
	Anexa nr. 10 la Ordonanța de urgență nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare - NORME privind organizarea și dezvoltarea carierei funcționarilor publici din cadrul autorităților și instituțiilor publice în cadrul cărora sunt stabilite funcțiile publice prevăzute la art. 385 alin. (1) și (2) din ordonanța menționată, cu excepția celor care beneficiază de statute speciale în condițiile legii, publicata in Monitorul Oficial cu numărul 1184 din data de 28 decembrie 2023, și, în mod special:
· art.147, cu privire la efectuarea analizei postului, conform prevederilor art. 22 din anexa nr. 8 la Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019 și verificarea competențelor specifice identificate ca urmare a realizării analizei postului, în condițiile prevăzute la art. 21 din anexa ante-menționată, pentru promovarea în grad profesional și promovarea în clasă

	Documente elaborate de către ANFP, conform art. 24 din Anexa nr. 8 la OUG 57/2019, cu modificările și completările ulterioare
	Metodologia de analiză a posturilor
	· Metodologia de analiză a posturilor elaborată de către reprezentanții Agenției Naționale a Funcționarilor Publici în cadrul etapei I, respectiv în vederea desfășurării proiectului-pilot al concursului de ocupare funcțiilor publice vacante pentru funcțiile publice din categoria înalților funcționari publici și funcțiile publice de execuție generale, grad profesional debutant, cu excepția celor care beneficiază de statute speciale în condițiile legii
· Metodologia de analiză a posturilor elaborată de către reprezentanții Agenției Naționale a Funcționarilor Publici în cadrul etapei II, respectiv în vederea desfășurării concursului pentru ocuparea unei funcții publice, reglementat prin art. 467 din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare
· Materialul denumit „Instrucțiuni pentru completarea formularelor din metodologia de analiză a posturilor pentru funcțiile publice stabilite în autorități și instituții publice centrale, teritoriale și locale”,  realizat de către reprezentanții ANFP în vederea acordării asistenței de specialitate 

	Documente elaborate de către alți Prestatori de servicii în cadrul contractelor privind realizarea serviciilor de consultanță contractate de către ANFP sau în cadrul cărora ANFP a avut calitatea de partener instituțional 
	Raportul pentru realizarea serviciilor de consultanță în vederea elaborării unei analize ex-post a concursului național
(pilot)
	Rezultatele/ concluziile analizei ex-post realizată ca urmare a desfășurării proiectului-pilot pentru ocuparea funcțiilor publice vacante prevăzut la art. 619 din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare; în mod special, elementele relevante identificate cu privire la principalele probleme și dificultăți evidențiate în ceea ce privește realizarea analizei posturilor la nivelul autorităților și instituțiilor publice în vederea previzionării necesarului de posturi și pentru identificarea și avizarea competențelor specifice.

	
	Livrabilele elaborate de către Banca Mondială în cadrul Acordului pentru servicii de asistență tehnică pentru
Dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul resurselor umane în cadrul administrației publice (SIPOCA 136)
	· Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal și instituțional existent în domeniul resurselor umane
· Livrabilul 2.3 Manual de proceduri MRU, partea a II-a: Metodologii și ghiduri de analiză a posturilor și identificare a competențelor
· Livrabilul 3.1 Elaborarea fișelor de post standardizate
· Livrabilul 3.2 Propunere pentru Cadrul de competențe
· Livrabilul 3.3 Raport privind competențele și tipurile de posturi din administrația publică din România 
· Compendium cu fișe de post standardizate pentru funcțiile publice


	
	Livrabil elaborat de către Universitatea Babeș Bolyai în cadrul proiectului Transparență și competență în sectorul public (SIPOCA 870)
	Suport de curs Managementul resurselor umane, Modulul 1. Planificarea și recrutarea resurselor umane

	Documente interne ale ANFP
	Regulament privind organizarea și funcționarea Agenției Naționale a Funcționarilor Publici, anexă la Ordinul președintelui Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici nr.760/07.09.2022

	Informații relevante referitoare la atribuțiile generale ale ANFP și atribuțiile specifice ale structurilor acesteia

	
	Procedura operațională privind desfășurarea activității de avizare a competențelor specifice
	Întregul conținut al procedurii operaționale elaborată de către reprezentanții ANFP, în vederea identificării modalităților de acordare a asistenței de specialitate autorităților și instituțiilor publice, în vederea elaborării și avizării cadrelor de competență specifice

	
	Proiect privind Strategia Funcției Publice 2023 - 2028
	Obiectivul specific 3.1. Elaborarea și implementarea etapizată a cadrelor de competențe la nivelul administrației publice, pentru a asigura personal adecvat în domeniul funcției publice și a îmbunătăți calitatea serviciilor publice

	
	Documentație privind avizarea cadrelor de competențe specifice,  transmisă către ANFP de către autorități și instituții publice
	Selecția de rapoarte de analiză a posturilor  transmise către ANFP de către autorități și instituții publice și puse la dispoziția Asocierii EY de către reprezentanții ANFP în format digital, în vederea identificării și analizei principalelor activități derulate în procesul de analiză a posturilor, rezultatelor și problemelor întâmpinate

	
	Documente elaborate de către ANFP ca răspuns la adrese și petiții transmise de către autoritățile și instituțiile publice
	Selecția de răspunsuri la adresele și petițiile primite de către ANFP de la autoritățile și instituțiile publice, cu privire la procedura de elaborare și avizare a cadrelor de competență specifice și puse la dispoziția Asocierii EY de către reprezentanții ANFP în format digital, în vederea identificării și analizei principalelor activități derulate în procesul de analiză a posturilor, rezultatelor și problemelor întâmpinate

	
	Raport privind managementul funcțiilor publice și al funcționarilor publici pentru anul 2022
	

	
	Raport de activitate ANFP 2022
	



[bookmark: _Toc160122818][bookmark: _Toc164416359]Anexa 2 – Ghid interviu structurat derulat cu reprezentanții ANFP
	Numele proiectului
	Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii/ analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419 – PNRR

	Activități vizate
	Activitatea 5 – Metodologie privind actualizatea periodică a cadrelor de competențe

	Etapa
	Colectarea datelor


Întrebări adresate:
Din punctul nostru de vedere, actualizarea cadrului de competențe este determinată, de regulă:
· de schimbări la nivelul instituției (de exemplu, schimbare de strategie, obiective noi, transformări majore de structură organizațională, cum ar fi divizarea sau preluarea unei alte instituții sau transformarea culturală), 
· de schimbări la nivelul postului (de exemplu, adăugarea de responsabilități noi) și/ sau de schimbări la nivelul statutului angajatului (de exemplu, promovarea pe un post guvernat de un cadru de competențe diferit de cel existent) și/sau de dezvoltări date de progresul structurii din care face parte postul,
· ca urmare a identificării unor lacune în cadrul existent sau a unor oportunități de îmbunătățire a cadrului de competențe, cu scopul de a le adresa. 
Astfel, dorim să înțelegem:
1. Care sunt situațiile reale care ar presupune actualizarea/modificarea cadrului de competențe?
1.1. Există în prezent o necesitate în acest sens?
1.2. Dată fiind introducerea cadrului de competențe în cuprinsul Codului Administrativ (și, implicit, procesul pe care ar trebui să-l parcurgă o asemenea modificare), cât de plauzibilă și cât de frecventă este desfășurarea procesului de actualizare/modificare?
1.3. Care este în prezent abordarea instituțională de integrare a cadrului de competență actual cu alte cadre de competență aflate în lucru (e.g., cadrul de competențe digitale, în lucru la ADR)
2. Care sunt sistemele informatice care ar putea fi utilizate în proces și în ce măsura structura IT poate deservi un astfel de demers?
3. Acest demers de actualizare a cadrului de competențe ar putea fi derulat intern sau nu?

[bookmark: _Toc164416360]Anexa 3 – Bune practici privind implementarea și actualizarea cadrelor de competență 
De ce se revizuiesc cadrele de competențe?
Managementul competențelor este o practică ce devine din ce în ce mai importantă deopotrivă în organizațiile private și instituțiile publice, ajutându-le să atragă și să dezvolte personal talentat, să identifice persoana potrivită pentru o funcție, să planifice succesiunea, să identifice programele adecvate de instruire și să implementeze alte practici de resurse umane[footnoteRef:21].  [21:  Competency based management: A review of systems and approaches, Fotis Draganidis și Gregoris Mentzas, 2006] 

În administrația publică, managementul competențelor a devenit o adevărată tendință, ce implică un nou mod de a privi cariera profesionistului în acest domeniu. În mod tradițional, carierele profesionale se bazau pe calificări, examene și vechime. Într-un sistem bazat pe competențe, carierele profesionale se bazează pe "activele" pe care indivizii le au (de exemplu, cunoștințe, abilități, aptitudini) și pe care le pun în slujba instituției. 
Instituțiile din administrația publică adoptă practici privind managementul competențelor din mai multe motive, schimbarea mediului intern și extern fiind un factor relevant care determină atât decizia de a utiliza cadre de competențe cât și necesitatea de a actualiza conținutul acestora. Literatura de specialitate[footnoteRef:22] și buna practică în domeniu identifică o serie de factori care determină nevoia gestionării adecvate a competențelor personalului din administrația publică: [22:  From job‐based to competency‐based organizations, EE Lawler, 1994] 

· Complexitatea provocărilor din sectorul public: administrația publică se confruntă cu provocări din ce în ce mai complexe, variind de la schimbări economice și progrese tehnologice până la schimbări demografice și probleme de mediu, schimbări care determină inclusiv o concurență tot mai mare pe piața muncii.
· Evoluție a așteptărilor cetățenilor: cetățenii se așteaptă la niveluri mai ridicate ale calității serviciilor furnizate de către angajații din sectorul public, transparență și responsabilitate din partea autorităților și instituțiilor publice pe care aceștia le reprezintă, dat fiind faptul că natura muncii a evoluat de la o paradigmă tranzacțională, de masă și de volum către o paradigmă care are în centrul său serviciile oferite și, mai ales, nevoile beneficiarului acestora. Îndeplinirea acestor așteptări necesită personal calificat care să înțeleagă și să răspundă nevoilor cetățenilor, să se angajeze într-o comunicare eficientă și să ofere expertiză în vederea eficientizării activităților derulate.
· Progrese tehnologice: progresele rapide în tehnologie au transformat modul în care serviciile publice sunt furnizate și gestionate. Astfel, personalul din sectorul public trebuie să posede abilitățile de a utiliza tehnologiile emergente, cum ar fi analiza datelor, platformele digitale și automatizarea, pentru a îmbunătăți furnizarea de servicii, a optimiza procesele și a îmbunătăți procesul decizional în cadrul administrației publice.
· Globalizare și interconexiune: globalizarea a crescut interconexiunea între națiuni, ducând la o concurență, colaborare și schimb de informații mai mari. Personalul administrației publice trebuie să posede cunoștințe de limbi străine și/ sau abilități precum comunicarea interculturală, relațiile internaționale și conștientizarea obiectivelor globale cu privire la dezvoltarea durabilă.
Prin gestionarea eficientă a competențelor personalului din administrația publică, guvernele pot îmbunătăți performanța organizațională, pot stimula inovația și pot servi mai bine nevoilor cetățenilor într-o lume în continuă schimbare și interconectată.
În cazul statelor care plasează managementul competențelor în centrul proceselor de resurse umane, această reorientare a făcut parte din programe extinse de reformă, menite să modernizeze administrația publică, în ansamblul său. 
[image: ]De exemplu, managementul competențelor a fost introdus în sectorul public din Belgia în 1999, prin implementarea Planului Copernicus. Scopul principal al introducerii cadrului de competențe în Belgia a fost acela de a defini profilurile posturilor din cadrul diferitelor familii funcționale. Structura cadrului de competențe aplicabil administrației publice din Belgia cuprinde 5 categorii de competențe generale și o categorie de competențe tehnice (vezi imaginea nr. 1), și este utilizat în cadrul proceselor de recrutare, evaluarea performanței, dezvoltare și formare profesională. Imaginea nr. 1 - Cadrul de competențe belgian 

Ulterior, în 2008, Serviciul Public Federal pentru Politici Publice și Asistență, structură care coordonează implementarea cadrului de competențe, a decis să analizeze în detaliu cadrul existent pentru a-l ajusta la cerințele actuale. Astfel, modelul de competențe 5+1 a fost revizuit, pe baza nevoilor diferitelor organizații federale și considerând experiențele acumulate în cadrul celor cinci ani de utilizare a cadrelor de competențe. Filozofia din spatele întregului proces de revizuire nu a fost aceea de a schimba cadrul de competențe în integralitatea sa, ci de a îmbunătăți cadrul existent, prin ajustarea instrumentelor utilizate în operaționalizarea acestuia[footnoteRef:23].  [23:  Competency management in the Public Sector: Three Dimensions of Integration, Sophie Op de Beeck și Annie Hondeghem, Institutul de Management Public, Universitatea Catolică din Leuven, Belgia, 2010] 

Altfel spus, în cazul belgian, actualizarea/ revizuirea modelului a vizat mai degrabă completarea/ ajustarea modelului imaginat inițial, prin redefinirea unor competențe ori prin elaborarea unei baze de date incluzând competențe aferente grupurilor profesionale (i.e., familii de posturi/funcții), extrase din cunoștințe și abilități specifice, identificate la nivelul fișelor de post. Totodată, modelul de competențe inițial a fost suplimentat prin crearea unor profiluri, formate prin gruparea competențelor, considerând nivelul și clasa funcționarului public. 
Similar Belgiei, și alte state au derulat procese de ajustare a modelelor de competențe inițiale[footnoteRef:24], precum: [24:  Managing competencies in government: State of the art practices and issues at stake for the future, Annual Meeting of the Public Employment and Management Working Party, Sophie Op de Beeck și Annie Hondeghem, OECD Conference Centre, Paris, 2009] 

· [image: ]Marea Britanie, care a completat modelul de competențe generale introdus în 2012-2013 prin elaborarea unor „profiluri de succes” (vezi imaginea nr. 2); acestea integrează conținutul modelului de competențe definit inițial sub forma unor comportamente definite mai succint și clar într-un cadru amplu de elemente, oferind o abordare mai incluzivă și mai precisă a proceselor de MRU, precum evaluarea performanței și recrutarea. Această modificare a avut la bază factori precum:
· nevoia de simplificare și claritate: în vederea facilitării utilizării cadrului de competențe, s-a identificat nevoia de reducere a definițiilor utilizate și sintetizarea informațiilor esențiale precum și includerea unor alte elemente care să susțină procesele de recrutare și managementul performanței;Imaginea nr. 2 – “Profiluri de succes” pentru funcția publică, Marea Britanie

· importanța diversității și promovarea unui mediu incluziv: recunoscând importanța diversității și a incluziunii la locul de muncă, cadrul a fost actualizat pentru a include competențe legate de promovarea diversității, promovarea unor medii de lucru incluzive și înțelegerea nevoilor diverselor comunități;
· Coreea de Sud, care a simplificat modelul de competențe aplicabil sectorului public pentru a avea doar șase competențe în loc de nouă. Această modificare a avut la bază factori precum: 
· progresele tehnologice înregistrate la nivel național și internațional (care au presupus reevaluarea competențelor necesare în diverse industrii, alfabetizare digitală accentuată și întărirea competențelor privind rezolvarea problemelor în medii complexe, bazate pe tehnologie)
· schimbarea dinamicii forței de muncă, datorată îmbătrânirii populației (a presupus reevaluarea abilităților pentru a răspunde cerințelor unei forțe de muncă diverse, astfel încât să se asigure că modelul său de competențe este incluziv și adaptabil nevoilor diferitelor generații și grupuri demografice)
· accentuarea inovației și creativității (recunoscând importanța inovației și a creativității în stimularea creșterii economice și a competitivității, Coreea de Sud a căutat să promoveze o cultură care să încurajeze gândirea antreprenorială, creativitatea și abilitățile de rezolvare a problemelor).
Cât de frecvent se actualizează cadrul de competențe?
Atât în cadrul sectorului privat cât și în sectorul public frecvența actualizării cadrelor de competențe poate varia în funcție de incidența diferiților factori care implică derularea acestui proces, de ritmul schimbării în cadrul unei organizații sau la nivel guvernamental, schimbări în prioritățile strategice, progrese în tehnologie și feedback din partea părților interesate, ca urmare a implementării complete a cadrelor de competență în procesele de management al resurselor umane. Deși nu există un răspuns unic pentru cât de des ar trebui actualizate cadrele de competențe, la nivelul sectorului public, bunele practici indică faptul că țările în cadrul cărora au fost implementate cadre de competențe au intervenit asupra conținutului acestora după minim 5 ani (chiar 10 ani în cazul Belgiei).
Care sunt etapele procesului de actualizare a cadrelor de competențe? 
Actualizarea unui cadru de competențe implică o abordare sistematică similară celei utilizate în elaborarea cadrului de competențe inițial (fie că vorbim de competențe generale sau specifice), astfel încât noul model să răspundă cât mai fidel nevoilor identificate. Buna practică indică, la modul general, derularea următorilor pași:
1. Realizarea unei analize a deficitului de competențe, în vederea identificării unui decalaj între competențele manifestate în prezent de angajați și cele necesare pentru a îndeplini noi obiective guvernamentale, de exemplu cu privire la analiza datelor, utilizarea IA. Astfel, se pot propune competențe noi (e.g. utilizarea etică a soluțiilor informatice care conțin IA) sau posturi cu cu noi compentețe (e.g. analist de date)
2. Evaluarea actualului cadru de competențe și identificarea lacunelor în aplicarea acestuia; în vederea derulării acestui pas este necesară colectarea feedback-ului de la toate părțile interesate/ utilizatori precum și derularea de analize detaliate referitoare la rezultatele implementării cadrelor de competențe în procesele de resurse umane.
3. Implicarea tuturor părților interesate prin consultare, inclusiv a profesioniștilor în resurse umane și/sau a experților în domeniile competențelor identificate ca fiind necesare, în vederea colectării informațiilor despre competențele emergente.
4. Abordarea întregului model de competențe prin raportare la schimbările strategice: selecția și ajustarea competențelor în baza tendințelor globale și priorităților guvernamentale.
5. Definirea cadrului de competențe actualizat, în baza derulării pașilor anteriori.
6. Validarea cadrului de competențe actualizat, prin teste pilot sau studii de validare.
7. Comunicarea riguroasă a schimbărilor, pentru asigurarea conștientizării și înțelegerii acestora, printr-un transfer de cunoștințe etapizat, care să asigure instruire și resurse în vederea integrării competențelor actualizate în procesele de RU. În acest sens, este necesar a continua programele de formare pentru personalul de la compartimentele de resurse umane și consultarea periodică a personalului din aceste compartimente cu privire la problemele întâmpinate (sugestie din procesul de consultare).
8. Stabilirea unor indicatori de eficacitate ai procesului de implementare a competențelor generale și specifice, și monitorizarea continuă a acestui proces. Totodată, este important a planifica și ajusta acțiunile subsecvente de reformă cu termene mai extinse (sugestie din procesul de consultare).
În contextul belgian, cu ocazia revizuirii modelului de competențe în 2008, dezvoltarea și actualizarea competențelor incluse în modelul 5+1 s-a desfășurat în două etape, respectiv adaptarea modelului și operaționalizarea acestuia (vezi Imaginea nr. 3[footnoteRef:25]). Versiunea actualizată a cadrului de competențe a presupus introducerea unor platforme dedicate, astfel că planul de proiect aferent revizuirii a presupus inclusiv o etapă care a vizat dezvoltarea acestor platforme/ modalități de diseminare, în concordanță cu diferitele grupuri țintă/ de interes (personal RU, management de linie, funcționari publici de nivel A, B, C sau D).  [25:  Sursă imagine - Managing competencies in government: State of the art practices and issues at stake for the future, Annual Meeting of the Public Employment and Management Working Party, Sophie Op de Beeck și Annie Hondeghem, OECD Conference Centre, Paris, 2009, p.55] 

În definirea rolurilor și responsabilităților din cadrul procesului de revizuire au fost utilizate diferite abordări, astfel că Serviciul Public Federal pentru Politici Publice și Asistență prin Direcția Generală Dezvoltarea Organizației și Personalului (FPS P&O) a fost responsabil de coordonarea procesului dar nu a fost singura parte implicată în dezvoltarea și implementarea managementului competențelor, derularea procesului implicând și:
· crearea de grupuri tematice de lucru (de exemplu, în vederea elaborării de metodologii care să se aplice la nivelul tuturor instituțiilor), 
· constituirea de grupuri de lucru pentru integrarea competențelor în cadrul proceselor de RU,
· crearea de parteneriate cu SELOR (agenție independentă ce funcționează sub coordonarea FPS P&O, reprezentând biroul de recrutare și selecție), OFO (agenție independentă cu atribuții în domeniul formării profesionale) și Direcția Generală Comunicare. 
[image: ]Imaginea nr. 3 – Procesul de revizuire a cadrului de competențe aplicabil sectorului public din Belgia

Care este modalitatea de actualizare a competențelor specifice?
Din perspectiva actualizării competențelor specifice unui post, ca urmare a apariției unor situații care să implice acest demers (de exemplu, revizuirea strategiei și obiectivelor organizației, reorganizarea activității organizației sau departamentului, etc.) și în vederea dezvoltării acelor capabilități necesare în vederea gestionării situațiilor apărute, reproiectarea posturilor reprezintă etapa care urmează analizei posturilor, în situația în care rezultatele acestui proces inițial nu mai corespund așteptărilor noi, ca urmare a revizuirii atribuțiilor postului. În același timp, reproiectarea postului reprezintă o gamă de tehnici prin intermediul cărora varietatea sarcinilor pe care le îndeplinesc angajații poate fi crescută, în vederea îmbunătățirii motivației și satisfacției la locul de muncă[footnoteRef:26]. [26:  Conform Dicționarului de management al resurselor umane, Ed. a 2-a, (A Dictionary of Human Resource Management ,2 ed.), Edmund HEERY și Mike NOO, https://www.oxfordreference.com/display/10.1093/oi/authority.20110803100021263 - accesat la 18.03.2024] 

În contextul prezentului livrabil, informațiile colectate cu privire la actualizarea competențelor specifice au vizat, pe de-o parte factorii care pot determina actualizarea conținutului postului, prin analiza noilor atribuții alocate și identificarea necesarului de competențe specifice sarcinilor derulate și responsabilităților aferente și, pe de altă parte, care sunt strategiile sau tehnicile utilizate de către organizații în vederea reproiectării posturilor. 
Astfel, procesul de actualizare a competențelor specifice postului poate fi determinat de următorii factori:
· Restructurări organizaționale, precum procese de fuziune, achiziție sau reduceri de personal, care pot necesita realinierea rolurilor și responsabilităților cu noile obiective și cerințe organizaționale;
· Progrese tehnologice, respectiv introducerea de noi tehnologii care reduc din activitățile derulate de către angajați și care creează nevoia identificării de noi competențe tehnice/ digitale;
· Modificări de reglementare, respectiv schimbări în mediul legislativ (e.g, legislația muncii sau în anumite industrii, domenii de activitate) sau implementarea unor noi cerințe de conformitate, care pot atrage după sine ajustări ale rolurilor și responsabilităților posturilor, astfel încât să poată fi asigurată conformitatea legală;
· Feedback-ul angajaților, respectiv opiniile ocupanților posturilor cu privire la volumul de muncă, satisfacția la locul de muncă sau ineficiența conținutului actual al postului sau competențelor identificate în prealabil; acestea pot determina organizațiile să ia în considerare reproiectarea locurilor de muncă pentru a îmbunătăți angajamentul, productivitatea și bunăstarea angajaților;
· Decalajele de competențe, respectiv identificarea unor lacune în cadrele de competențe identificate ca urmare a derulării proceselor de evaluare a performanțelor, de stabilire a necesarului de personal sau de dezvoltare profesională; ca urmare a identificării acestor decalaje pot fi inițiate activități de reproiectare a posturilor, menite să se asigure că angajații au abilitățile și competențele necesare pentru a-și îndeplini rolurile în mod eficient, conform obiectivelor organizaționale și individuale.
Reproiectarea posturilor
În sensul celor de mai sus, activitățile pe care organizațiile trebuie să le deruleze în vederea reproiectării posturilor, articolele de specialitate menționează activități privitoare la realizarea de analize amănunțite a factorilor interni și externi în vederea identificării posturilor și competențelor cheie la nivelul organizației, a modului în care schimbările întâmplate la nivelul organizației afectează natura și atribuțiile posturilor[footnoteRef:27]. Aceste activități trebuie derulate considerând factorii care determină decizia de reproiectare a posturilor și în concordanță cu tipul organizației.  [27: https://www.mercer.com/en-sg/solutions/transformation/workforce-and-organization-transformation/job-redesign-consulting/] 

Cu referire la strategiile utilizate în procesele de reproiectare a posturilor, buna practică identifică o serie de tehnici în vederea modificării structurii și conținutului posturilor, precum:
· rotația periodică a angajaților (job rotation) în cadrul posturilor disponibile la nivelul unei structuri, în vederea lărgirii setului de competențe; 
· îmbogățirea posturilor (job enrichment) prin adăugarea de responsabilități de nivel superior și autonomie în luarea deciziilor, adăugarea de activități de concepție și control;
· modificarea sarcinilor de către angajat în mod proactiv (job crafting), astfel încât acestea să se alinieze cu valorile și interesele acestuia, prin personalizarea rolului. 
În general, reproiectarea postului implică derularea următoarelor activități:
· inventarierea activităților postului, în vederea identificării conținutului și frecvenței sarcinilor, 
· realizarea de aprecieri cu privire la corectitudinea si oportunitatea activităților derulate,
· realizarea analizei postului, incluzând informații referitoare la frecvența derulării sarcinilor/ activităților noi, nivelul de responsabilitate asumat în derularea acestora, modul de îndeplinire a sarcinilor noi -  dacă la baza îndeplinirii acestora a stat inițiativa executantului, dacă derularea acelor sarcini a vizat adoptarea unor decizii, etc.
[bookmark: _Toc164416361]Anexa 4 – Compendiu de competențe specifice
[image: ]

Conținutul Anexei nr. 4 se regăsește în documentul cu același nume, anexat prezentului livrabil.

[image: C:\Users\elena.dragos\AppData\Local\Microsoft\Windows\INetCache\Content.Outlook\33X1FUJ9\subsol.jpg]
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[bookmark: _Toc164416362]Anexa 5 – Plan de diseminare a metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe
	Tip activitate de diseminare
	Parte interesată căreia i se adresează activitatea
	Mijloc de diseminare/ Canal de comunicare
	Frecvența (dacă este cazul)

	Includerea conținutului Metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe și a Compendiumului de competențe specifice în Newsletter-ul ANFP
	toate autoritățile și instituțiile publice în cadrul cărora se regăsesc funcțiile publice prevăzute la art. 385 din OUG nr. 57/2019, cu modificările și completările ulterioare, cu excepția celor care beneficiază de statute speciale
	Newsletter ANFP
	Bilunar

	Includerea conținutului Metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe în cadrul instruirilor aplicate, a materialelor și a instrumentelor elaborate în Activitatea 11 ale proiectului Lot II Servicii de consultanță în vederea elaborării de studii / analize și proiecte de acte normative și acordarea de suport în vederea implementării jalonului 419 PNRR
	
	Webinar
Tutorial
Ghid 
Program de formare de formatori
Microînvățare (Micro-Learning) prin platforma informatică Code of Talent
	Conform graficului de implementare a proiectului

	Includerea conținutului Metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe și a Compendiumului de competențe specifice în cadrul programelor de perfecționare profesională și formare specializată derulate de către Institutul Național de Administrație
	
	Programe de perfecționare profesională și formare specializată derulate de către Institutul Național de Administrație
	N/A

	Referențierea Metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe și a Compendiumului de competențe specifice în cadrul Raportului de activitate al ANFP
	
	Website ANFP
	N/A

	Indexarea conținutului Metodologiei privind actualizarea periodică a cadrelor de competențe și a anexelor acesteia 
	
	
	

	
	
	Portalul de management al funcționarilor publici
	N/A
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