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Abrevieri
ADR Autoritatea pentru Digitalizarea Romaniei
ANFP Agentia Nationala a Functionarilor Publici
INA Institutul National de Administratie
MF Ministerul Finantelor
MIPE Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene
MMFTSS Ministerul Muncii, Familiei, Tineretului si Solidaritatii Sociale
MRU Managementul Resursei Umane
PNRR Planul National de Redresare si Rezilienta
OouUG Ordonanta de urgenta a Guvernului
RU Resurse umane
SIPOCA Sistemul informatic al Programului Operational Capacitate
Administrativa 2014-2020
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Glosar de termeni

Termeni Definitie

Abilitate Componenta a unei competente care se refera la
capacitatea, dobandita in urma exersarii, de a pune in
practica o intelegere teoretica a unui subiect.

Aptitudine Componenta a unei competente care consta in
capacitatea de a atinge rezultatele asteptate.

Atitudine Componenta a unei competente care se refera la
predispozitii invatate de a reactiona cu consecventa la
idei, persoane sau situatii.

Cadru de competente Model de referinta pentru organizarea si dezvoltarea
carierei functionarilor publici, exprimat prin totalitatea
standardelor, indicatorilor si descriptorilor utilizati cu
referire la capacitatea unei persoane de a selecta,
combina si utiliza cunostinte, abilitati si alte achizitii
constand in valori si atitudini, pentru rezolvarea cu succes
a sarcinilor stabilite in exercitarea unei functii publice,
precum si pentru dezvoltarea profesionala si personala, in
conditii de eficacitate si eficienta.

Categorie de competente Competente cu caracteristici comune in stransa legatura
una cu alta, care se pot grupa sub o eticheta comuna
pentru a crea un model simplu si usor de inteles.

Competenta Set de caracteristici personale demonstrabile si
masurabile, ce cuprinde: cunostinte, atitudini, aptitudini
si abilitati, care fac posibila indeplinirea eficace si
eficienta a unei activitati.

Comportament Modalitate observabila de a actiona a unei persoane in
anumite situatii.

Competente generale Totalitatea competentelor necesare tuturor functionarilor
publici pentru a lucra in mod eficient la orice nivel
ierarhic si indiferent de specializare.
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Competente specifice Competente obligatorii care au in componenta cunostinte,
atitudini, aptitudini si abilitati, stabilite la nivelul
autoritatilor si institutiilor publice pentru fiecare post in
parte, necesare ocuparii unei functii publice.

Cunostinte Componenta a unei competente care se refera la
cunoasterea sau intelegerea teoretica si/sau faptica a
unui subiect dat, dobandita prin educatie sau prin
experienta.

Indicatori comportamentali | Totalitatea comportamentelor observabile asociate
competentelor generale pe care o persoana trebuie sa le
manifeste.

Niveluri de competenta O clasificare bazata pe gradul de complexitate care
defineste o competenta si care diferentiaza competentele
intre diferitele categorii de functii publice, inclusiv intre
gradele profesionale ale functiilor publice de executie.

Subcompetenta Set de caracteristici personale demonstrabile si
masurabile, ce cuprinde: cunostinte, atitudini, aptitudini
si abilitati care fac posibila indeplinirea eficienta a unei
activitati si care, prin raportare la categoria de functii
publice careia i se aplica, creste nivelul de complexitate
al competentei generale.

Verificarea competentei Ansamblu de procese si proceduri prin care se verifica
daca o persoana detine competenta necesara ocuparii
unei functii publice la nivelul de complexitate solicitat.
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1 Rezumat executiv

Proiectul desfasurat de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP) vizeaza
reforma managementului resurselor umane din administratia publica romaneasca, fiind
parte a Planului National de Redresare si Rezilienta (PNRR) ce sustine proiecte ce includ
masuri legislative si institutionale pentru a spori prestigiul functiei publice si
operationalizarea cadrelor de competenta in administratia centrala.

Prezenta analiza se axeaza pe identificarea deficitului de competente si de nevoi cu privire
la competentele necesare indeplinirii activitatilor operationale de resurse umane si
identificarea modalitatilor adecvate de instruire aplicata pentru personalul
compartimentelor de resurse umane (RU) pentru consolidarea competentelor de indeplinire
a activitatilor operationale de management al resurselor umane.

Aceasta evidentiaza necesitatea imbunatatirii competentelor personalul compartimentelor
de RU din administratia publica, avand in vedere provocarile identificate: gradul scazut de
digitalizare, fragmentarea bazelor de date si gestiunea neunitara a informatiilor, organizare
institutionala deficitara, deficitul de personal si supraincarcarea celui existent, lipsa de
specializare si formare adecvata.

Studiul de fata utilizeaza metode calitative de analiza pentru a evalua situatia actuala si
competentele necesare personalului din compartimentele de RU. Analiza include analiza
documentatiilor existente cu privire la situatia si capacitatile compartimentelor de RU si un
sondaj de opinie adresat functionarilor publici. Etapele metodologice includ revizuirea
documentelor relevante si analiza datelor colectate prin sondaj pentru a obtine o viziune
clara asupra nevoilor de instruire si a setului de competente necesare personalului RU.

Rezultatele analizei indica faptul ca functionarii care detin acest rol au nevoie de
competente specifice asociate oricaror activitati operationale axate pe resurse umane si de
competente specifice care se refera la anumite domenii de specialitate (recrutare, beneficii
pentru angajati, etc) din cadrul activitatii de management al resurselor umane.
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2 Introducere

2.1 Contextul proiectului

Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP) este un organ de specialitate al
administratiei publice centrale care are ca misiune asigurarea aplicarii Strategiei si a
Programului de guvernare in domeniul managementului functiei publice si al functionarilor
publici.

in indeplinirea rolului sdu, ANFP are atributii in mai multe domenii, precum reglementarea
functiei publice, evidenta si managementul functiei publice si al functionarilor publici sau
de data recenta, gestionarea implementarii reformelor, investitiilor si obiectivelor specifice
componentelor din Planul national de redresare si rezilienta al Romaniei, aflate in
responsabilitatea sa, in conformitate cu legislatia in vigoare.

Pentru intarirea capacitatii sale institutionale de a dezvolta un corp de functionari publici
profesionist, stabil si impartial asa cum este prevazut la art. 400 alin. (1) din OUG nr.
57/2019 privind Codul administrativ, cu modificdrile si completdrile ulterioare si de a
asigura evidenta necesara gestiunii personalului platit din fonduri publice, ANFP
implementeaza proiecte cu finantare nerambursabila care raspund prioritatilor stabilite prin
directiile strategice de dezvoltare derivate din Codul Administrativ, din Programul de
Guvernare 2021-2024 si din Planul National de Redresare si Rezilienta (PNRR).

In conformitate cu Acordul de finantare privind implementarea reformelor si/sau
investitiilor finantate prin Planul National de Redresare si Rezilientd nr. 38921/05.04.2022,
semnat intre Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene (MIPE), in calitate de
coordonator national pentru PNRR si ANFP, in calitate de coordonator de reforma si investitii
pentru PNRR, Agentia este responsabila pentru:

» Gestionarea masurii privind implementarea unor solutii privind cresterea prestigiului
functiei publice, care va include elaborarea, adoptarea si punerea in aplicare efectiva
a doua acte normative privind managementul resurselor umane din administratia
publica. Masura face parte din Componenta C14 - Buna guvernanta, Reforma 3 -
Management performant al resurselor umane in sectorul public si are drept jalon de
indeplinit pana la data de 31 decembrie 2024: Jalonul 418 - Intrarea in vigoare a doud
acte legislative privind managementul resurselor umane.

* Implementarea masurii privind operationalizarea cadrelor de competenta din
administratia publica centrala, care va include pregatirea, adoptarea actului legislativ
si punerea in aplicare efectiva a acestuia. Masura face parte din Componenta C14 - Buna
guvernanta, Reforma 3 - Management performant al resurselor umane in sectorul public
si are drept jalon de indeplinit pana la data de 31 decembrie 2025: Jalonul 419 - Cadre
de competenta operationale in administratia publica centrald.

2.2 Eforturile depuse in vederea implementarii reformei cadrului de
competente

In vederea atingerii Jaloanelor 418 si 419, ANFP a derulat o licitatie publica pentru
contractarea serviciilor de consultanta in scopul elaborarii de studii/analize si proiecte de
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acte normative si acordarea de suport in vederea implementarii acestora, iar contractul
privind serviciile de consultanta este impartit pe doua loturi, corespunzatoare Jalonului nr.
418, respectiv Jalonului nr. 419.

Prezentul livrabil intermediar a fost realizat in cadrul contractului privind ,,Achizitia publica
de servicii de consultantd in vederea elabordrii de studii/analize si proiecte de acte
normative si acordarea de suport in vederea implementdrii jalonului 418 PNRR”
implementat de catre Asocierea dintre Rovner & Moore, Public Research SRL, Asociatia
Romana pentru Transparenta si Deloitte Consultanta SRL.

2.3 Scopul analizei si domeniul de aplicare

Avand in vedere liniile trasate in cadrul contractului antementionat, prezenta analiza se
subsumeaza activitatii intitulata “1.3. Propunere privind competentele necesare
indeplinirii activitatilor operationale de resurse umane si identificarea modalitatilor
adecvate de instruire aplicata pentru personalul compartimentelor de resurse umane
pentru consolidarea competentelor de indeplinire a activitatilor operationale de
management al resurselor umane”.

Activitatea 1.3. include urmatoarele etape si actiuni asumate de catre Asociere:

» Etapa 1. Elaborarea propunerii privind competentele necesare indeplinirii
activitatilor operationale de resurse umane si identificarea modalitatilor adecvate
de instruire aplicata pentru personalul compartimentelor de resurse umane (RU)
pentru consolidarea competentelor de indeplinire a activitatilor operationale de
management al resurselor umane
» Etapa 1.1. Analiza documentatiei existente;
> Etapa 1.2. Elaborarea unei analize a deficitului de competente si de nevoi cu
privire la competentele necesare si nevoile de instruire pentru personalul
compartimentelor de RU pentru consolidarea competentelor de indeplinire a
activitatilor operationale de management al RU;

» Etapa 1.3. Elaborarea propunerii privind competentele necesare indeplinirii
activitatilor operationale de resurse umane.

» Etapa 2. Transpunerea modalitatilor adecvate de instruire aplicata identificate
astfel incat acestea vor putea spori cunostintele si abilitatile participantilor (prin
elaborarea unui ghid si a unui tutorial):

» 1.3.1 Ghid pentru personalul din departamentele de resurse umane;
» 1.3.2 Tutorial pentru personalul din departamentele de resurse umane.

Astfel, prezentul document reprezinta Etapa 1.2. si presupune o analiza a deficitului de
competente si de nevoi cu privire la competentele necesare si nevoile de instruire pentru
personalul compartimentelor de RU.

Scopul prezentei analize este triplu:

1) descrierea situatiei actuale in ceea ce priveste activitatea compartimentelor de RU;

2) prezentarea perceptiei vizavi activitatea de management a resursei umane (MRU);

3) creionarea mixului de competente necesar personalului compartimentelor de RU
impreuna cu propuneri cu privire la cele mai bune metode de formare/instruire atat
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pentru asigurarea competentelor necesare si personalizarea experientei de invatare,
cat si pentru imbunatatirea gradului de implicare a participantilor in cadrul
instruirilor.

Analiza nevoilor de formare pentru personalul compartimentelor de RU

Analiza/evaluarea nevoilor de formare identifica nivelul actual de competenta, abilitati sau
cunostinte ale personalului compartimentelor de RU din institutiile publice si compara acel
nivel de competenta cu standardele de management al calitatii necesare stabilite pentru
realizarea atributiilor de serviciu. Diferenta dintre nivelul de competenta actual si cel cerut
ajuta la determinarea nevoilor de formare a angajatilor.

Evaluarea nevoilor de formare este adesea efectuata dupa nominalizarea functionarilor
publici in functia specifica, in timpul evaluarilor de performanta, pentru imbunatatirea
performantei, pentru planurile de dezvoltare a functionarilor publici specialisti in RU, sau
in timpul schimbarilor organizationale.

O analiza a deficitului de competente are drept rezultat o lista de abilitati pe care
personalul deja le poseda, dar care trebuie sa se imbunatateasca si sa se dezvolte.

Aceste informatii pot fi colectate prin chestionare, sondaje, observarea angajatilor si
examinarea muncii acestora sau efectuarea unor evaluari formale.
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Metodologia s-a bazat pe metoda calitativa de analiza a informatiilor si datelor disponibile
cu privire la activitatea de RU in entitatile publice si analiza datelor colectate cu privire la
perceptia vizavi de competentele si nevoile de instruire.

3 Metodologia utilizata

Din punct de vedere metodologic, elaborarea studiului de fata a subsumat doua etape
principale, dupa cum urmeaza:

1. Etapa analizei documentatiilor existente (desk review) si a datelor colectate in
derularea Activitatii 1.
in cadrul acestei etape au fost centralizate, analizate, sistematizate si sintetizate
informatiile existente cu privire la activitatea compartimentelor de RU.
Prin urmare, in ceea ce priveste analiza materialelor transmise de catre ANFP, au
fost parcurse informatiile relevante din cadrul materialelor aferente proiectelor
SIPOCA 136, respectiv:
» Livrabilul 2.4. Analiza capacitatii compartimentelor de RU de a
implementa reformele propuse;
= Livrabilul 3.2. Propunere pentru Cadrul de competente;
» Ghid privind modalitati si instrumente pentru motivarea personalului din
administratia publica;
» Ghid dedicat compartimentelor de resurse umane privind managementul
de personal si dezvoltarea carierei in administratia publica;
* Procedura pentru introducerea cadrelor de competenta in institutiile
publice;
» Metodologii si ghiduri de analiza a posturilor si identificare a
competentelor;
» Utilizarea competentelor in procesele de management al resurselor
umane cand, cum si de ce;
» Instrumente utile in implementarea cadrului de competente.
De asemenea, au mai fost consultate urmatoarele materiale:
» Strategia in domeniul functiei publice pentru perioada 2022-2027;
= Rapoartele ANFP privind managementul functiilor publice si al functionarilor
publici intre 2020-2023.

2. Etapa elaborarii propriu-zise a analizei.

In cadrul acestei etape, echipa de experti ai Asocierii s-a axat pe sistematizarea
informatiilor si a concluziilor extrase din Etapa 1 in vederea creionarii mixului de
competente necesar personalului care activeaza in rolul RU Operational. in plus, in
cadrul acestei etape au fost elaborate propuneri cu privire la cele mai bune metode
de formare/instruire atdt pentru asigurarea competentelor necesare si
personalizarea experientei de invatare, cat si pentru imbunatatirea gradului de
implicare a participantilor in cadrul instruirilor.
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Principalele tehnici si instrumente metodologice utilizate in realizarea acestei analize au
fost:

1. Analiza documentatiei si a datelor existente si extragerea concluziilor aferente;

2. Analiza calitativa a rezultatelor sondajului desfasurat in cadrul prezentului contract,
Activitatea 1 “Realizarea unui studiu integrat si actualizat privind managementul
resurselor umane si a masurilor de interventie pentru cresterea competentelor
necesare indeplinirii activitatilor manageriale si de resurse umane si intarirea rolului
consilierului de etica” dedicata elaborarii Livrabilului 1.1. “Studiu privind situatia
actuala a carierei functionarilor publici din administratia publica, cu formularea de
recomandari si intarirea rolului consilierului de etica”.
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4 Rezultatele analizei cu privire la situatia compartimentelor
de RU

4.1 Rezultatele analizei documentatiilor existente

Conform Strategiei in domeniul functiei publice pentru perioada 2022-2027, principalele
provocari identificate in activitatea personalului RU sunt urmatoarele’:

= Lipsuri tehnologice si infrastructura inadecvata. Sistemele institutionale actuale
nu dispun de suficiente instrumente tehnologice adecvate pentru a asigura o gestiune
eficienta a activitatilor de resurse umane. Problema este acuta mai ales la nivel local
unde aceste compartimente se confrunta cu lipsa dotarilor tehnologice de baza,
precum telefoane, calculatoare si acces la Internet. Prin urmare, procesul de
gestiune are un grad scazut de digitalizare, ceea ce face dificila profesionalizarea
activitatilor de RU, dar si monitorizarea, standardizarea si evaluarea eficientei
activitatilor compartimentelor de RU.

= Fragmentarea bazelor de date si gestiunea neunitara a informatiilor. Informatiile
despre personal sunt fragmentate, colectate si gestionate neunitar, ceea ce creeaza
dificultati in centralizarea si coordonarea eficienta a resurselor umane. Nu exista un
sistem integrat care sa permita colectarea si gestionarea standardizata si actualizata
a datelor despre personalul din administratia publica.

» Organizare institutionala deficitara. Desi legislatia prevede existenta unor structuri
distincte de RU, in practica, multe institutii nu au astfel de structuri functionale. Ele
fie nu exista, fie sunt reprezentate doar grafic in organigrama, fara posturi ocupate
sau cu personal care gestioneaza si alte atributii.

* Suprasolicitarea personalului. Compartimentele de RU sunt supraincarcate, in
special din cauza numarului mare de solicitari si a responsabilitatilor administrative
legate de gestiunea personalului. Aceasta situatie este agravata de numarul redus
de angajati si de posturile vacante care nu sunt ocupate.

» Decalaje de competente. Exista diferente semnificative intre competentele actuale
ale angajatilor si nevoile institutiilor. Aceasta provocare este accentuata de faptul
ca rolul compartimentelor de RU este predominant administrativ, concentrandu-se
pe activitati birocratice si de suport. in acest sens, se accentueaza lipsa
competentelor in domeniul managementului strategic al resurselor umane (mai ales
constientizarea importantei acestora de catre conducatorii institutiilor), un aspect
ce afecteaza activitatea institutional per ansamblu. Astfel, planificarea anuala a
resurselor umane nu are in vedere legatura dintre nevoile strategice si operationale
ale institutiei si competentele necesare personalului insarcinat cu atingerea
obiectivelor institutionale. Tn plus, acest decalaj creeaza dificultati in alinierea
angajatilor la reformele necesare in contextul schimbarilor tehnologice,
demografice si sociale.

T ANFP, Strategia in domeniul functiei publice pentru perioada 2022-2027, 2022, disponibila la
http://respectreciproc.ro/wp-content/uploads/2020/01/ANALIZA ETICA FINAL.pdf
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* Provocari specifice la nivel central si local. Compartimentele se confrunta cu
provocari diverse in functie de nivelul administrativ la care opereaza. La nivel local,
problemele sunt amplificate de resursele limitate si infrastructura deficitara, in timp
ce la nivel central, dificultatile sunt legate de complexitatea institutionala si
coordonarea interinstitutionala.

Analizele desfasurate in cadrul SIPOCA 136 cu privire la situatia compartimentelor de RU
expun o serie de dificultati importante in ceea ce priveste capacitatea acestor structuri? sa
isi indeplineasca eficient atributiile, acestea fiind prezentate in cele ce urmeaza.

= Deficitul de personal si rata ridicata a posturilor vacante. Una dintre problemele
majore cu care se confrunta compartimentele de resurse umane din administratia
publica este deficitul de personal suficient si calificat. Multe posturi sunt vacante,
in special in randul debutantilor. in plus, structurile de RU se confruntd cu o
imbatranire a personalului, ceea ce inseamna ca majoritatea functionarilor cu
experienta urmeaza sa se pensioneze in urmatorii 10-15 ani. Aceasta lipsa de
personal reprezinta o provocare majora, intrucat personalul existent este adesea
suprasolicitat, iar recrutarea este ingreunata de multiple bariere, inclusiv lipsa de
atractivitate a sectorului public si oportunitatile limitate de dezvoltare profesionala.

» Absenta unei structuri clare pentru progresul in cariera. O alta problema
identificata este lipsa unei structuri formale pentru dezvoltarea carierei in cadrul
compartimentelor de RU. Gestionarea resurselor umane nu este perceputa ca o
profesie de sine statatoare, iar oportunitatile de avansare in cariera pentru
personalul de RU sunt neclare sau inexistente. Aceasta problema, pe de o parte,
limiteaza atractivitatea acestor posturi pentru specialisti, iar pe de alta parte
afecteaza si capacitatea de a atrage si de a retine talentele in administratia publica.
Mai mult, absenta unor trasee de cariera bine definite afecteaza si performanta
personalului existent, care nu are perspective clare de avansare profesionala sau de
perfectionare a competentelor in domeniul specific al RU. Aceasta situatie este
exacerbata de lipsa unui cadru coerent pentru formarea continua a functionarilor de
RU, in ciuda importantei crescute a unor competente specializate pentru
indeplinirea noilor responsabilitati in contextul implementarii reformelor incepute
in sectorul public.

* Grad scazut de digitalizare. Un alt obstacol semnificativ il reprezinta nivelul scazut
de digitalizare al proceselor de resurse umane. Majoritatea compartimentelor de RU
continua sa opereze cu proceduri manuale si pe suport de hartie, ceea ce nu doar ca
incetineste activitatea, dar limiteaza capacitatea acestora de a se adapta la
cerintele moderne. Documentul subliniaza ca lipsa unei infrastructuri digitale
adecvate afecteaza negativ eficienta compartimentelor de RU, care trebuie sa se
bazeze pe procese laborioase si consumatoare de timp pentru a gestiona activitatile
zilnice. Tn plus, utilizarea scizutd a tehnologiei impiedicd standardizarea si

2 ANFP, Banca Mondiala, Livrabilul 2.4 Analiza capacitatii compartimentelor de RU de a implementa reformele
propuse, SIPOCA 136, februarie 2021, disponibil la https://www.anfp.gov.ro/proiecte/proiecte-
incheiate/proiecte-2014-2020-expand-list/sipocal36/#sect
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automatizarea anumitor procese, ceea ce ar putea elibera resurse pentru activitati
cu valoare adaugata mai mare, precum dezvoltarea strategica a resurselor umane.
Aceasta deficienta este o problema structurala, derivata din lipsa investitiilor in
solutii tehnologice pentru gestionarea RU si din gradul scazut de interconectare, dar
si de folosire a sistemelor informatice existente, precum HRMIS/SIMRU.

= Limitarea rolului la verificarea conformitatii administrative si juridice. Rolul
compartimentelor de RU este limitat la verificarea si gestionarea conformitatii
juridice si administrative, ceea ce reduce semnificativ capacitatea lor de a se implica
in activitati strategice. Din cauza complexitatii si volumului sarcinilor
administrative, resursele umane din administratia publica nu sunt capabile sa aloce
timp si resurse suficiente pentru activitati legate de politicile si procesele de MRU.
Lipsa implicarii in aceste domenii poate limita eficienta institutiilor publice pe
termen lung, acestea neputand astfel beneficia de expertiza strategica in domeniul
RU.

» Lipsa de specializare si formare. Lipsa de specializare si formare continua a
personalului de RU reprezinta o deficienta majora. Unele institutii au inceput sa
dezvolte posturi si functii specializate in domeniul RU, iar majoritatea personalului
trebuie sa indeplineasca o gama larga de sarcini in contextul unei formari
profesionale inadecvate si neactualizate. Sistemul se confrunta cu o lipsa de
programe standardizate de formare si certificare pentru personalul din aceste
compartimente, ceea ce limiteaza capacitatea acestora de a face fata unor cerinte
tot mai complexe. Astfel, este necesara profesionalizarea functiei de RU prin
dezvoltarea unor competente in domenii precum analiza datelor, managementul
strategic al RU si utilizarea tehnologiilor digitale in procesele de RU.

In concluzie, principalele provocdri care se manifestd cu privire la activitatea
compartimentelor de RU se pot rezuma la resurse institutionale, bugetare si umane limitate,
infrastructura tehnologica deficitara, capacitate insuficienta de gestionare strategica a
resurselor umane in sectorul public si lipsa unor programe standardizate de formare
continua.

In ceea ce priveste nevoile precise de specializare si formare pentru compartimentele de
RU, rezultatele analizei capacitatii compartimentelor de RU? realizata in cadrul SIPOCA 136
indica urmatoarele:

1. Formarea de baza si specifica. Este necesara o programa de formare de baza si
standardizata pentru personalul RU (mai ales cel debutant, nou angajat sau
transferat) care sa includa elementele fundamentale ale legislatiei muncii si ale
proceselor administrative si institutionale, fiind astfel o certificare de baza in
administratia resurselor umane, similara certificarilor din sectorul privat (ex.
»inspector resurse umane”, ,referent resurse umane”). De asemenea, pentru
personalul cu experienta, sunt necesare programe de perfectionare specializate,
adaptate nevoilor si specificului institutional. Astfel, avand in vedere caracterul
fragmentat al atributiilor de RU, este nevoie de o colaborare interinstitutionala in

3 |dem.
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formare la nivel central intre ANFP, Institutului National de Administratie (INA),
Ministerul Muncii, Familiei, Tineretului si Solidaritatii Sociale (WMFTSS), Autoritatea
pentru Digitalizarea Romaniei (ADR) si Ministerul Finantelor (MF).

2. Specializarea in domeniile RU si in rolurile specifice. Este nevoie de programe
avansate de formare pentru a se dezvolta oportunitati de specializare in functie de
diversele roluri specifice existente in cadrul acestor compartimente, precum
recrutarea, salarizarea sau planificarea strategica a personalului.

3. Formare in domeniul digitalizarii si utilizarii tehnologiei. n contextul tendintei
accelerate de digitalizare a administratiei publice, este nevoie de investitii in
programe de formare in competente TIC (Tehnologia Informatiei si Comunicatiilor)
pentru personalul RU astfel incat acesta sa poata folosi eficient instrumentele
digitale si automatizarea proceselor de resurse umane.

4. Formare in management strategic. Personalul de RU trebuie sa dezvolte abilitati
de planificare strategica a resurselor umane, dar si de analiza a datelor cu scopul de
a putea contribui la atingerea pe termen lung a obiectivelor strategice si
operationale ale institutiilor publice. Aceste abilitati sunt necesare pentru
dezvoltarea rolului strategic al compartimentelor RU cu scopul de a imbunatati
planificarea eficienta a fortei de munca, evaluarea necesitatilor de competente si
de instruire si atingerea obiectivelor institutionale.

5. Formare in mentorat si indrumare. Este nevoie de investitii in dezvoltarea
competentelor functionarilor RU de a oferi servicii de mentorat si coaching pentru
angajati in managementul carierei si pentru manageri in managementul
performantei.

6. Formare in managementul carierei. Personalul RU trebuie sa dezvolte capacitatea
de a implementa si perfectiona cadrul de competente in tandem cu asigurarea
managementului carierei si formarea angajatilor si a carierei acestora in concordanta
cu nevoile viitoare ale institutiilor.

7. Formare continuid si practicd. In ceea ce priveste formarea continui, se
mentioneaza faptul ca principiul 70-20-10 (70% invatare prin experiente la locul de
munca, 20% prin interactiuni cu alti colegi si 10% prin formare formala in clasa) este
din ce in ce mai folosit de catre compartimentele de RU, acesta fiind un model de
buna practica.

Conform sondajului realizat in randul compartimentelor de RU in noiembrie 2020,
principalele competente necesare indicate* de catre personalul RU au fost:

= Cunoasterea legislatiei specifice RU;
=  Comunicare;

= Competente TIC;

= Mediere.

Mai putin importante au fost considerate analiza datelor si managementul proiectelor.

“1bid 2, p. 50.
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Cu privire la domeniile prioritare de formare specifica, respondentii la sondajul RU au
indicat’: recrutarea si politica salariala.

in ceea ce priveste rolul RU Operatiuni, se indica® nevoi precum:

» expertiza in legislatia din domeniul resurselor umane (legislatia si proceduri
MRU);

= competente digitale;

» competente in management de proiect.

Aceste nevoi subliniaza necesitatea unui program complex, robust si coerent de formare
pentru personalul din compartimentele de RU din administratia publica, iar acesta trebuie
sa se concentreze atat pe o pregatire profesionala generala in domeniul RU, cat si pe o
instruire axata pe dezvoltarea unor competente specifice si specializate in domeniul
resurselor umane. Nevoia generala de formare identificata este in domeniul digitalizarii si
utilizarii tehnologiei in vederea imbunatatirii si dezvoltarii competentelor de utilizare
eficiente a tehnologiilor specifice resurselor umane.

in ceea ce priveste folosirea competentelor in sistemul MRU de la nivelul administratiei
publice, analizele realizate au indicat o serie de inconsecvente si deficiente, precum’:

» Lipsa de claritate in clasificarea posturilor si in specificarea detaliilor fiecarui post
(inclusiv fisele de post);

» Organizare ierarhica excesiva in actuala clasificare a functiilor publice;

» O viziune ambigua asupra nevoilor privind resursele umane si lipsa unei planificari
adecvate pentru tipurile de posturi si abilitatile necesare;

» Cunoasterea limitata a competentelor necesare pentru anumite tipuri de posturi si
evaluarea insuficienta a competentelor candidatilor;

» Lipsa competentelor necesare pentru evaluarea profesionistilor in resurse umane si
a managerilor, astfel incat acestia sa poata identifica si sa acopere, la randul lor, o
varietate larga si diversificata de competente.

4.2 Rezultatele sondajului dedicat studiului privind situatia actuala (Jalon
418)

Sondajul realizat in vederea elaborarii Livrabilului 1.1. s-a desfasurat in perioada noiembrie-
decembrie 2023%. Acesta a avut acoperire nationald, fiind realizat pe un esantion

5 Ibid 2, p. 91.
6 Ibid 2, p. 88.
7 ANFP, Banca Mondiala, Livrabilul 3.2 Propunere pentru Cadrul de competente, SIPOCA 136, martie 2020, p.
16, disponibil la https://www.anfp.gov.ro/proiecte/proiecte-incheiate/proiecte-2014-2020-expand-

list/sipoca136/#sect

8 Agentia Nationala a Functionarilor Publici, Studiul privind situatia actuald a carierei functionarilor publici din
administratia publicd, cu formularea de recomandari si intdrirea rolului consilierului de eticd, 2024, disponibil
la
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reprezentativ la nivel national, si a asigurat respectarea principiului egalitatii de sanse.
Raspunsurile au fost colectate, sistematizate si introduse intr-o baza de date si analizate
statistic.

Grupul tinta a fost format din 3 categorii de reprezentanti institutionali:

1. reprezentanti cu rol de management;

2. consilieri de etica;

3. functionari publici (functionari publici de executie, functionari publici de conducere
si inalti functionari publici).

Din totalul de 1.157 de raspunsuri valide, distributia respondentilor a fost urmatoarea:

= Tnalt functionar public (0,52%);

= Functionar public de conducere (24,03%);
= Functionar public de executie (70,61%);

= Consilier de etica (4,84%).

Iintrebarile din sondaj au fost formulate astfel incat:

1. sa raspunda obiectivului de identificare a starii de fapt;
2. sa furnizeze informatii relevante pentru stabilirea nevoilor de dezvoltare.

in ceea ce priveste componenta de resurse umane din cadrul propriei institutii, majoritatea
respondentilor (61%) a apreciat ca sunt necesare mici ajustari, adaptari la noile realitati,
pe cand procentul in cazul inaltilor functionari publici si al functionarilor de conducere a
fost de 67% (vezi Figura 1).

Ajustarile recomandate de catre respondenti care au raspuns ca sunt necesare schimbari
profunde de structura si mod de lucru includ urmatoarele aspecte:

cresterea nivelului de digitalizare,

monitorizare si evaluare realizate de catre terti,

respectarea stricta a procedurilor,

infiintarea/modernizarea compartimentului functional cu atributii in gestionarea
resursei umane (dupa caz),

imbunatatirea procesului de recrutare,

revizuirea fiselor de post,

modificarea organigramelor in functie de nevoile institutionale,

motivarea pozitiva bazata pe bonusuri in functie de performanta si atingerea
obiectivelor,

asigurarea echitatii salariale (de exemplu, ,,economist/inginer”, ,femeie/barbat”),
eliminarea/diminuarea suprasolicitarii,

cresterea gradului de implicare,

imbunatatirea comunicarii si colaborarii interne,

YV VYV YV VYV

YV VYV

https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201.1%20Studiu%20situatia%20act
uala_final_26.02.2024.pdf
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» introducerea unor functii noi adaptate noului nivel de dezvoltare socio-economica
(precum user experience designer, social media specialist, graphic designer,
consilier de inovare).

Unii dintre respondenti au indicat in mod precis urmatoarele:

» ,Crearea structurii de personal adecvata misiunii institutiei, cautarea (activa si
permanentda) a personalului potrivit, implicarea directa in stabilirea sarcinilor
posturilor de lucru si evaluarea performantei individuale”;

> ,Apreciez ca ar fi util ca aceasta structura sa devina un adevarat recrutor pentru
functia publica, sa inteleaga necesitatile si sa caute resurse pentru a le satisface, sa
consilieze si chiar sa contribuie la intocmirea actelor vizand fiecare functie (fise de
post, obiective, etc.), nu doar sa ceara transmiterea acestora si sa le colecteze, sa
analizeze dosarele celor angajati si sa le propuna prin raportare la noile conditii
legale pentru a ocupa anumite functii, completarea competentelor/abilitatilor prin
urmarea unor cursuri in domeniul IT, limbi straine, alte arii si curricule.”

> nce priveste modul de lucru, un departament de resurse umane ar trebui sa fie
transparent, proactiv si dotat cu personal si tehnica corespunzatoare. Acesta ar
trebui sa comunice permanent cu functionarii dintr-o institutie, sa i tina la curent
cu orice actiune (administrativa sau de ordin legislativ - in curs sau post adoptare,
dupa caz), sa acorde consultatii si/sau consultanta, etc.”

» ,Comunicare mai buna, implicare in dezvoltarea carierei angajatilor, servicii mai
aproape de angajati;

> Infiintarea unui post care sa se ocupe strict de compartimentul resurse umane.”

» ,[...] birocratia si numarul sefilor afecteaza in mod real mersul eficient al lucrurilor.
Mai mult, ar trebui eficientizat departamentul printr-o digitalizare, crearea unei
pagini interne prin care sa poti aplica direct (online) orice solicitare catre
departamentul de Resurse Umane/Administrativ, etc., care ar scurta cu mult durata
obtinerii unui document.”

» ,Stabilirea clara a nevoilor organizatiei si dezvoltarea unei organigrame tinand cont
de acestea. Evitarea schimbarilor organizationale constante, deoarece acestea
genereaza haos in randul angajatilor si incetinesc si ingreuneaza desfasurarea
activitatilor.”

» ,Regandirea atributiilor, asa cum se intampla - cel care efectueaza o sarcina nu o
are in fisa postului, ci apare altundeva sau exista oameni care nu doresc sa
munceasca, refuza sarcini de serviciu pe motiv ca nu e treaba lor sau exista persoane
cu studii superioare care fac munca de secretariat sau de registratura, pentru ca li
se pare comod si lipsit de riscuri.”

> ,Incdrcarea este prea mare pentru un singur om, fisa postului este
supradimensionata, sistem informatic vechi, se lucreaza destul de haotic.”

» ,Schimbari privind managementul deficitar al functiei publice, a organizarii
activitatii functionarilor publici si a corelarii gradului de ocupare a tuturor
functionarilor publici din fiecare institutie.”
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> ,Personalul din cadrul directiei de resurse umane nu este constient de atributiile din
fisa postului.”

Figura 1. Perceptia cu privire la starea de fapt in ceea ce priveste compartimentul de
resurse umane din cadrul propriei institutii

intrebarea 19: Cu privire la componenta de resurse umane, in institutia

dumneavoastra:

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

Sunt necesare mici Totul merge foarte bine,  Sunt necesare schimbari

ajustari, adaptari la noile nu sunt necesare profunde de structura si

realitati. schimbari. mod de lucru.

Sursa: Prelucrare autori in baza datelor din ancheta sociologicd (Q19)

Cu privire la situatia proceselor de management a resurselor umane din cadrul propriei
institutii (vezi Figura 2), aproximativ 75% dintre respondenti sunt total de acord sau oarecum
de acord cu afirmatia ca, in cadrul institutiei, au posibilitatea sa se dezvolte profesional, sa
participe la programe de formare si sa invete, insa aproape 37% nu sunt de acord cu aceasta
afirmatie, iar aproximativ 7% nu au raspuns la intrebare.

Tn ceea ce priveste naltii functionari publici si functionarii publici de conducere, 76% dintre
respondenti apreciaza posibilitatile de dezvoltare profesionala, iar 23% au indicat ca nu sunt
de acord cu aceasta afirmatie.

Vizavi de procesul de evaluare al performantelor, majoritatea respondentilor (aproape 87%)
au fost total de acord sau oarecum de acord cu afirmatia ca, in cadrul institutiei,
performantele profesionale sunt evaluate in mod obiectiv si corect.

Totusi, aproximativ 10% dintre respondenti nu au fost de acord cu aceasta afirmatie si doar
3% nu au raspuns la aceasta intrebare.
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Figura 2. Perceptia cu privire la starea de fapt in ceea ce priveste managementul
resurselor umane in cadrul propriei institutii

intrebarea 15: Va rugam sa va exprimati acordul sau dezacordul cu privire la
urmatoarele afirmatii despre managementul resurselor umane din cadrul institutiei
dumneavoastra:

35
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0.5

In institutie exista In lpstltu_gle este Numarul actual de | In cadrul institutiei
. AN bine asigurat : . : s s "
situatii cand i P Nivelul salarial este| posturi stabilite | am posibilitatea sa
’ echilibrul intre X X - v < Performantele
personalul < unul adecvat prin | prin organigrama ma dezvolt N
numarul de .2 . M mele profesionale
contractual . X . raportare la este suficient profesional, sa
N : . .| functionari publici . N o s sunt evaluate
indeplineste sarcini T competentele si | pentru indeplinirea particip la P
A si cel al P R corect, obiectiv.
similare cu ’ . efortul angajatilor. | cu eficacitate a programe de
X - - personalului ’ " PRV
functionarii publici. functiilor legale. | formare si sa invat.
; contractual. ’ ? ’
®m Media ponderata 3.18 2.74 2.63 2.51 2.1 1.78

Sursa: Prelucrare autori in baza datelor din ancheta sociologicd (Q15)

Raspunsurile oferite de respondenti la intrebarea deschisa cu privire la principalele masuri
de imbunatatire a activitatii la nivelul institutiei’ sunt in concordanta cu concluziile analizei
documentatiei prezentata anterior in ceea ce priveste nevoile compartimentelor de resurse
umane.

Astfel, respondentii au indicat urmatoarele solutii pentru eficientizarea activitatii
institutionale:

= Asigurarea resurselor organizationale la un nivel adecvat cu asigurarea conditiilor de
lucru (resurse umane, resurse financiare, inclusiv fonduri europene nerambursabile,
dotari tehnice cu evaluarea si actualizarea periodica a echipamentelor si tehnologiei
actuale, dezvoltarea infrastructurii IT);

» Accelerarea procesului de digitalizare in cadrul institutiei;

* Implementare managementul calitatii totale la nivelul institutiei;

» Actualizarea permanenta a registrului riscurilor;

= Imbunatatirea planificarii operationale;

= Completarea schemei de personal;

= Imbunatatirea comunicarii si colaborarii interne;

= Acces la baze de date comune pentru toate institutiile publice;

% ,Propuneti cel putin trei masuri de imbunatatire a activitatii la nivelul institutiei” (Q61).
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» Cresterea gradului de implicare directa a functionarilor in luarea deciziilor;

= Imbunatatirea sistemului de recrutare/selectie;

= Mobilitatea functionarilor;

= Cresterea nivelului salarial si recompense salariale;

» Flexibilizarea programului de lucru;

* Organizarea de cursuri de pregatire profesionala cu majorarea fondurilor alocate cu
aceasta destinatie.
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5 Descrierea mixului de competente generale si specifice
necesare functiilor operationale din compartimentele de RU

5.1 Cadrul de competente pentru personalul RU operational

Competentele profesionale se refera la capacitatea personalului RU de a performa eficient
si eficace in aceasta calitate profesionala si includ o serie de situatii si variabile complexe.

Tabel 5. Niveluri de complexitate pentru masurarea competentelor personalului RU

Nivel de
complexitate Caracteristici principale
(scala)

» Nivelul operational presupune ca fiecare competenta generala
inclusa in acest nivel are definite cerinte optime necesare
exercitarii functiei publice). Principalele caracteristici ale
nivelului operational sunt urmatoarele:

) a) capacitatea de intelegere si detinerea de cunostinte detaliate
Operational in vederea indeplinirii atributiilor curente;

b) aplicarea competentei presupune indrumare si supraveghere
minima;

c) capacitatea de a oferi sprijin in vederea aplicarii
competentei.

» Nivelul extins presupune ca fiecare competenta generala inclusa
in acest nivel are definite cerinte complexe necesare exercitarii
functiei publice. Principalele caracteristici ale nivelului extins
sunt urmatoarele:

Extins a) capacitatea de intelegere si detinerea de cunostinte

aprofundate in vederea indeplinirii atributiilor curente;
b) capacitatea de a asigura ghidare si coordonare in vederea
aplicarii competentei.

» Nivelul strategic presupune ca fiecare competenta generala
inclusa in acest nivel este definita dintr-o perspectiva strategica,
in vederea atingerii obiectivelor autoritatii sau institutiei publice.
Principalele caracteristici ale nivelului strategic sunt

Strategic urmatoarele:

c) capacitatea de intelegere si detinerea de cunostinte
aprofundate pentru aplicarea competentei;

d) capacitatea de a lucra transversal;
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e) capacitatea de evaluare a impactului deciziilor pe termen
lung;

f) capacitatea de a asigura coordonare si a actiona strategic
pentru aplicarea competentei.

Sursd: OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificdrile si completdrile ulterioare

5.2 Competente generale necesare personalul RU operational

Pentru ducerea la indeplinire cu succes a activitatilor operationale de resurse umane,
angajatii, asemenea oricarui functionar public din Romania, trebuie sa detina atat
competente generale, cat si competente specifice, conform Anexei nr. 8 la Ordonanta de
urgenta a Guvernului nr. 57/2019.

Pe baza Sectiunii a 3-a Cadrul de competente generale, nivelurile de complexitate
aferente, descriptorii si indicatorii comportamentali aferenti competentelor generale,
art.17 si in functie de analiza postului si a atributiilor din fisa postului vor fi identificate
categoriile de competente generale, nivelurile de complexitate aferente, descriptorii si
indicatorii comportamentali aferenti competentelor generale asociate fiecarui post.

5.3 Competente specifice necesare personalului RU operational

Conform art. 11 din anexa nr. 8 la Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cadrul
de competente necesare pentru exercitarea atributiilor functionarului public includ si
competente specifice, care se identifica in conditiile prevazute la art. 25-30 din prezenta
anexa, pe baza conditiilor specifice pentru ocuparea functiei publice.

Competentele specifice necesare ocuparii unei functii publice vacante pot fi:

» competente lingvistice de comunicare in limbi straine, necesare pentru exercitarea
atributiilor din fisa postului;

» competente lingvistice de comunicare in limba minoritatii nationale, daca este
cazul, in conditiile legii;

» competente in domeniul tehnologiei informatiei;

» alte competente specifice necesare ocuparii functiei publice, identificate in
conditiile prevazute la art. 25-30 din anexa.

Propunerea pentru modelul de competente specifice pentru necesare indeplinirii activitatii
operationale de resurse umane este ilustrata mai jos.

Prezentare generala

Aceasta sectiune contine modelul de competente necesare indeplinirii activitatilor
operationale de resurse umane.
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Modelul este conceput in felul urmator:

1. competente specifice asociate oricaror activitati operationale de resurse umane, si
deci aplicabile tuturor posturilor care desfasoara astfel de activitati;

2. competente specifice care se refera la anumite domenii de specialitate (de exemplu:
recrutare, beneficii pentru angajati) din cadrul activitatii de management al
resurselor umane.

5.3.1 Competente specifice asociate oricaror activitati operationale de resurse
umane

Lista de mai jos enumera competentele specifice considerate a fi importante pentru
desfasurarea tuturor activitatilor de management al resurselor umane:

»= Responsabilitate;

= Atentie la detalii;

» |mplicarea celorlalti/managementul schimbarii;
= Confidentialitate;

= Gestionarea conflictelor;

= Invatare continuj;

= Gandire creativa;

= |novare;

» Orientare catre solicitanti;

= Luarea deciziilor;

= Formare si perfectionare;

= Flexibilitate;

= Managementul resurselor umane;
* Influentare/Negociere;

= Gestionarea informatiilor;

» Valorificarea diversitatii si sprijinirea diversitatii;
= Cunoasterea organizatiei;

= Parteneriat;

= Planificare si evaluare;

* Managementul proiectelor;

= Autogestionare;

»= Toleranta la stres;
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=  Mentorat;

= Deschidere la noi competente specifice;
=  Conformitate;

= Analiza datelor;

= Egalitate de sanse la angajare;

= Juridic si administrativ;

= Cercetare;

» Planificarea fortei de munca.

Definitii ale competentelor specifice considerate a fi importante pentru desfasurarea
tuturor activitatilor de management al resurselor umane

v Responsabilitate - Se considera pe sine si pe altii responsabili pentru rezultate
masurabile de inalta calitate, la timp si cu impact. Determina obiectivele, stabileste
prioritatile si deleaga munca. Accepta responsabilitatea pentru greseli. Respecta
sistemele de control si normele stabilite.

v Atentie la detalii - Este minutios atunci cand efectueaza munca si constiincios in ceea
ce priveste respectarea detaliilor.

v Implicarea celorlalti/managementul schimbarii - Cunoasterea impactului schimbarii
asupra oamenilor, proceselor, procedurilor, conducerii si culturii organizationale;
cunoasterea principiilor, strategiilor si tehnicilor de management al schimbarii necesare
pentru planificarea, implementarea si evaluarea eficienta a schimbarii in cadrul
organizatiei.

v Confidentialitate - Respecta si adera la principiile etice privind protectia datelor si
confidentialitatea, folosind in acelasi timp o judecata sanatoasa si mentinand
responsabilitatea cu privire la orice informatii (documente, conversatii, actiuni ale
agentiei etc.) obtinute in cadrul activitatii profesionale.

v Gestionarea conflictelor - Gestioneaza si rezolva conflictele, nemultumirile,
confruntarile sau dezacordurile intr-o maniera constructiva pentru a minimiza impactul
personal negativ.

v Invatare continua - Evalueazd si recunoaste propriile puncte forte si puncte slabe;
urmareste autodezvoltarea.

v' Gandire creativa - Utilizeaza imaginatia pentru a dezvolta noi perspective asupra
situatiilor si aplica solutii inovatoare la probleme; concepe metode noi atunci cand
metodele si procedurile stabilite sunt inaplicabile sau nu sunt disponibile.

v" Inovare - Introduce perspective noi; pune sub semnul intrebarii abordarile conventionale
si incurajeaza ideile inovatoare; concepe si ia in considerare programe/procese noi sau
de ultima ora.
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v’ Orientare catre solicitanti - Lucreaza cu solicitantii (adica orice persoana care
utilizeaza sau primeste serviciile sale, inclusiv publicul larg, persoanele care lucreaza in
cadrul entitatii, alte entitati sau organizatii din sectorului public) pentru a le evalua
nevoile, a le oferi informatii sau asistenta, a le rezolva problemele sau a le satisface
asteptarile; cunoaste serviciile disponibile; se angajeaza sa furnizeze servicii de
calitate.

v Luarea deciziilor - ia decizii solide, bine informate si obiective; percepe impactul si
implicatiile deciziilor; se angajeaza sa actioneze, chiar si in situatii incerte, pentru a
atinge obiectivele organizationale; contribuie activ la schimbari.

v Formare si perfectionare - cunostinte de predare, formare, cercetare, prezentari,
prelegeri, teste si alte metode de instruire.

v Flexibilitate - Este deschis la schimbare si la informatii noi; isi adapteaza
comportamentul sau metodele de lucru ca raspuns la informatii noi, conditii
schimbatoare sau obstacole neasteptate; face fata in mod eficient ambiguitatii.

v Managementul resurselor umane - Construieste si gestioneaza forta de munca pe baza
obiectivelor organizationale, a considerentelor bugetare si a nevoilor de personal. Se
asigura ca angajatii sunt recrutati, selectati, evaluati si recompensati in mod
corespunzator; ia masuri pentru rezolvarea problemelor de performanta. Gestioneaza o
forta de munca multisectoriala si o varietate de situatii de munca. Cunoasterea
conceptelor, principiilor si practicilor legate de disciplinele din domeniul resurselor
umane (de exemplu, sisteme informatice, salarizare, recrutare si selectie, beneficii
pentru angajati, dezvoltarea angajatilor, managementul performantei, relatii cu
angajatii, relatii de munca).

v"Influentare/negociere - i convinge pe ceilalti sa accepte recomandari, sa coopereze
sau sa-si schimbe comportamentul; colaboreaza cu ceilalti pentru a ajunge la un acord;
negociaza pentru a gasi solutii reciproc acceptabile.

v Gestionarea informatiilor - Identifica nevoia de informatii si stie unde sau cum sa le
colecteze; organizeaza si mentine informatii sau sisteme de gestionare a informatiilor.

v Invatare - Utilizeaza tehnici eficiente de invatare pentru a dobandi si aplica noi
cunostinte si competente; utilizeaza formarea, feedback-ul sau alte oportunitati de
autoinvatare si dezvoltare.

v' Valorificarea si sprijinirea diversitatii - Promoveaza un loc de munca favorabil
incluziunii, in care diversitatea si diferentele individuale sunt valorificate si valorizate
pentru a realiza viziunea si misiunea organizatiei. Mentine o minte deschisa fata de idei,
opinii, valori si credinte diferite; recunoaste propria viziune asupra lumii si intelege
influenta acesteia asupra interactiunilor cu ceilalti; incorporeaza o varietate de puncte
de vedere pentru a ajuta la indeplinirea obiectivelor de lucru; contribuie la un mediu
de lucru incluziv, cu tratament egal al persoanelor din toate grupurile demografice (de
exemplu, rasa, sex) si sociale (de exemplu, culturad).

v Cunoasterea organizatiei - Cunoaste misiunea si functiile organizatiei, precum si modul
in care functioneaza sistemele sale sociale, politice si tehnologice si opereaza eficient
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in cadrul acestora; aceasta include programele, politicile, procedurile, normele si
reglementarile organizatiei.

v Parteneriat - Dezvolta retele si construieste aliante; colaboreaza dincolo de granite
pentru a construi relatii strategice si a atinge obiective comune.

v' Planificare si evaluare - Organizeaza activitatea, stabileste prioritatile si determina
necesarul de resurse; stabileste obiective pe termen scurt sau lung si strategii pentru
atingerea acestora; coordoneaza activitatea cu alte organizatii sau parti ale organizatiei
pentru atingerea obiectivelor; monitorizeaza progresul si evalueaza rezultatele.

v' Managementul proiectelor - Cunoasterea principiilor, metodelor sau instrumentelor de
dezvoltare, planificare, coordonare si gestionare a proiectelor si a resurselor, inclusiv
monitorizarea si controlul costurilor, a lucrarilor si a performantelor contractantilor.

v' Autogestionare - Stabileste obiective personale bine definite si realiste; manifesta un
nivel ridicat de initiativa, efort si angajament fata de indeplinirea sarcinilor in timp util;
lucreaza cu o supraveghere minima; este motivat sa obtina rezultate; manifesta un
comportament responsabil.

v Toleranta la stres - Gestioneaza calm si eficient situatiile de stres ridicat (de exemplu,
termene limita stranse, persoane ostile, situatii de urgenta, situatii periculoase).

v Mentorat - ii ajuta pe altii sa invete prin metode formale sau informale; identifica
nevoile de formare; ofera feedback constructiv; i instruieste pe altii cum sa isi
indeplineasca sarcinile; actioneaza ca un mentor.

v Deschidere la noi competente specifice - Utilizeaza cunostintele dobandite prin
formare formala sau prin experienta vasta la locul de munca pentru a-si desfasura
activitatea; lucreaza cu, intelege si evalueaza informatiile tehnice legate de activitatea
sa; consiliaza alte persoane cu privire la aspecte tehnice.

v' Conformitate - Cunoasterea procedurilor de apreciere, evaluare si monitorizare a
programelor sau proiectelor pentru a asigura conformitatea cu legile, reglementarile si
orientarile federale.

v Analiza datelor - Cunoasterea principiilor, metodelor si proceselor utilizate pentru a
analiza date si seturi de date, inclusiv investigarea tendintelor sau anomaliilor,
stabilirea relatiilor si identificarea modelelor.

v Egalitatea de sanse la angajare - Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor,
conceptelor, principiilor si practicilor legate de egalitatea de sanse la angajare pentru
a se asigura ca angajatorii nu discrimineaza angajatii si candidatii la un loc de munca pe
baza anumitor caracteristici, precum varsta, rasa, culoarea, credinta, sexul, religia si
handicapul.

v" Juridic si administrativ - Cunoasterea legilor, a practicilor si documentelor oficiale, a
reglementarilor, a normelor entitatilor publice, a organizarii si functiilor din sectorul
public, precum si a procesului politic democratic.
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v Cercetare - Cunoasterea principiilor, metodelor si proceselor stiintifice utilizate pentru
a efectua o cercetare sistematica si obiectiva, inclusiv proiectarea studiului, colectarea,
analiza si interpretarea datelor si raportarea rezultatelor.

v Planificarea fortei de munca - Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
resurse umane legate de determinarea previziunilor privind volumul de munca si a
deficitelor de competente actuale si viitoare pentru a alinia capitalul uman la
obiectivele organizationale.

5.3.2 Competente specifice privind recrutarea si selectia
Recrutare si selectie - lista de competente specifice

Lista de mai jos enumera competentele tehnice considerate a fi importante pentru
desfasurarea activitatilor de recrutare si selectie:

» Politici si proceduri privind personalul entitatii publice;
=  Prelucrarea cererilor;
= Metode si instrumente de evaluare;
» (Clasificarea pe categorii;
= Salarizare;
= Gestionarea procesului de numire pe post si angajare;
= Analiza postului;
» Documentatie tehnica.
Recrutare si selectie - definitii ale competentelor specifice

Aceasta sectiune prezinta definitiile pentru competentele specifice pentru activitatile de
recrutare si selectie.

v" Politici si proceduri de personal ale entitatii - Cunoasterea politicilor si procedurilor
specifice entitatii legate de promovarea pe merit si de activitatile delegate, de exemplu
prelucrarea cererilor si reexaminarea.

v Prelucrarea cererilor - Cunoasterea normelor care reglementeaza acceptarea si
prelucrarea cererilor si a CV-urilor, inclusiv cerintele privind cererile, eligibilitatea
solicitantilor pentru depunerea cu intarziere a cererilor si procedurile de notificare a
solicitantilor.

v Metode si instrumente de evaluare - Cunoasterea principiilor, metodelor si orientarilor
profesionale pentru evaluarea candidatilor la un loc de munca; inclusiv tipurile de
instrumente de evaluare si criteriile (de exemplu, validitatea, legalitatea, caracterul
practic).
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v Clasificarea pe categorii - Cunoasterea legilor, regulamentelor si procedurilor de
utilizare a clasificarii pe categorii in procesul de angajare, inclusiv cerintele privind
categoriile.

v' Salarizare - Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de remunerare, inclusiv
administrarea salariilor si a concediilor si flexibilitatea remunerarii.

v Gestionarea procesului de numire pe post si angajare - Cunoasterea principiilor,
procedurilor si etapelor care alcatuiesc procesul de numire pe post si angajare, inclusiv
tipuri de post, functii, responsabilitati, termene si resurse.

v Analiza postului - Cunoasterea principiilor, metodelor si instrumentelor de colectare,
analiza si utilizare a informatiilor privind continutul, contextul si cerintele unui post,
inclusiv a procedurilor de documentare a relatiei dintre sarcinile indeplinite in cadrul
postului si competentele necesare pentru indeplinirea sarcinilor.

v" Documentatie tehnica - Cunoasterea procedurilor de elaborare a documentatiei de
asistenta tehnica si operationala.

5.3.3 Competente specifice privind relatiile cu angajatii

Lista de mai jos enumera competentele specifice considerate a fi importante pentru
desfasurarea activitatii in domeniul relatiilor cu angajatii.

= Actiuni disciplinare;

= Solutionarea litigiilor;

= Relatiile cu angajatii;

» Plangeri si recursuri;

» Relatii de munca;

= Administrarea concediilor;

» Cercetare juridica;

= Managementul performantei.

Aceasta sectiune prezinta definitiile pentru competentele specifice privind activitatile de
recrutare si selectie.

v" Actiuni disciplinare - Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor, conceptelor,
principiilor, practicilor si dispozitiilor referitoare la disciplina.

v Solutionarea litigiilor - Cunoasterea proceselor utilizate pentru solutionarea litigiilor
dintre parti, inclusiv a tehnicilor traditionale si alternative de solutionare a litigiilor (de
exemplu, negociere, mediere, stabilirea faptelor, colaborare, ombudsman, acorduri de
solutionare, procese cu terti).
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Relatii cu angajatii - Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor, jurisprudentei,
principiilor si practicilor referitoare la actiunile disciplinare, administrarea concediilor,
managementul performantei si solutionarea litigiilor.

Plangeri si recursuri - Cunoasterea procedurilor de negociere si plangeri administrative,
drepturi de apel si arbitraj.

Relatii de munca - Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor, jurisprudentei,
principiilor si practicilor legate de negocierea si administrarea acordurilor si conflictelor
de munca.

Administrarea concediilor - Cunoasterea legislatiei si reglementarile care
reglementeaza administrarea politicilor si programelor de concediu pentru angajati.

Managementul performantei - Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
management al performantei legate de planificarea, monitorizarea, dezvoltarea,
evaluarea si recompensarea performantei angajatilor.

5.3.4 Competente specifice privind managementul performantei

Li

sta de mai jos enumera competentele specifice considerate a fi importante pentru

desfasurarea activitatii de management al performantei.

M

= Solutionarea litigiilor;

= Relatiile cu angajatii;

= Administrarea concedjiilor;

= Managementul performantei;

* Recunoastere si recompensare.

anagementul performantei - definitii ale competentelor specifice

Aceasta sectiune prezinta definitiile pentru competentele specifice pentru activitatile
legate de managementul performantei.

v

Solutionarea litigiilor - Cunoasterea proceselor utilizate pentru solutionarea litigiilor
dintre parti, inclusiv a tehnicilor traditionale si alternative de solutionare a litigiilor (de
exemplu, negocierea, medierea, stabilirea faptelor, colaborarea, mediatorul,
acordurile de solutionare, procesele partilor terte).

Relatii cu angajatii - Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor, jurisprudentei,
principiilor si practicilor referitoare la actiunile disciplinare, administrarea concediilor,
managementul performantei si solutionarea litigiilor.

Administrarea concediilor - Cunoasterea legislatiei si reglementarile care
reglementeaza administrarea politicilor si programelor de concediu pentru angajati.

Managementul performantei - Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
management al performantei legate de planificarea, monitorizarea, dezvoltarea,
evaluarea si recompensarea performantei angajatilor.
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v Recunoastere si recompensare - cunostinte privind crearea, gestionarea sau adaptarea
programelor formale de salarizare si premiere pentru a recunoaste performanta si
realizarile angajatilor.

5.3.5 Competente specifice privind dezvoltarea si perfectionarea

Lista de mai jos enumera competentele specifice considerate a fi importante pentru
desfasurarea activitatii de dezvoltare si perfectionare:

= Formarea adultilor;
= Dezvoltarea angajatilor;
= Design instructional;
= Evaluarea formarii;
= Tehnologie de formare.
Dezvoltarea si perfectionare - definitii ale competentelor specifice

Aceasta sectiune prezinta definitiile pentru competentele specifice privind dezvoltarea si
perfectionarea.

v' Formarea adultilor - Cunoasterea modului in care adultii dobandesc si utilizeaza
cunostinte, abilitati, atitudini; intelegerea diferentelor individuale in invatare.

v Dezvoltarea angajatilor - Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
dezvoltare a angajatilor legate de planificarea, evaluarea si administrarea initiativelor
de formare, dezvoltare organizationala si dezvoltare profesionala.

v" Design instructional - Cunoasterea principiilor si tehnicilor actuale si inovatoare de
formare a adultilor si de design instructional pentru a crea activitati de invatare
eficiente.

v Evaluarea formarii - Cunoasterea metodelor utilizate pentru a evalua rezultatele unui
program de formare pentru a determina eficienta acestuia in satisfacerea nevoilor
individuale si a obiectivelor organizatiei.

v Tehnologie de formare - Cunoasterea tehnologiilor de formare noi si emergente si a
aplicatiilor acestora la o anumita oportunitate sau necesitate de formare.
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5.3.6 Competente specifice privind salarizarea
Salarizare - lista competentelor specifice

Lista de mai jos enumera competentele specifice considerate a fi importante pentru
activitatile privind salarizarea.

= Salarizare;
= Administrarea concedjiilor;
=  Administrarea salariilor;
= Beneficiile angajatilor.
Salarizare - definitii ale competentelor specifice
Aceasta sectiune prezinta definitiile pentru competentele specifice privind salarizarea.

v' Salarizare - Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de salarizare, inclusiv
administrarea salariilor si a concediilor.

v' Administrarea concediilor - Cunoasterea legislatiei si reglementarile care
reglementeaza administrarea politicilor si a programelor de concediu pentru angajati.

v" Administrarea salariilor - Cunoasterea conceptelor, principiilor, politicilor si practicilor
de administrare a salariilor referitoare la stabilirea salariilor, sistemele de salarizare,
primele salariale si alte reglementari privind gestionarea salariilor.

v Beneficiile angajatilor - Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de resurse
umane legate de pensii, asigurari, compensarea prejudiciilor si alte programe de
beneficii pentru angajati.

Propunerea pentru modelul de competente specifice pentru necesare indeplinirii activitatii
RU Operational este ilustrata in Anexa: Model de competente specifice necesare
identificate pentru functionarii publici care indeplinesc rolul RU Operational.
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6 Identificarea modalitatilor adecvate de instruire aplicata
pentru functionarii care indeplinesc rolul RU Operational

6.1 Competente specifice asociate oricaror activitati operationale de
resurse umane
Responsabilitate

Nevoi de instruire: Dezvoltarea capacitatii de asumare a responsabilitatilor pentru
activitati complexe si impactul asupra echipei si organizatiei. Multi angajati au nevoie de o
mai mare constientizare asupra modului in care deciziile lor pot afecta organizatia.

v Modalitati de instruire:

» Cursuri de leadership: Abordari moderne care pun accent pe responsabilitate si
pe luarea deciziilor cu impact asupra echipei.

* Mentorat si coaching: Programul poate include un mentor care sa ajute
angajatul sa isi asume mai bine responsabilitatile, discutand situatii reale in care
sa invete din experientele trecute.

» Workshopuri de simulare a deciziilor: Acestea ofera oportunitati de a analiza
decizii dificile si impactul lor asupra echipei si organizatiei.

Atentie la detalii

Nevoi de instruire: Angajatii care se ocupa de MRU trebuie sa se asigure ca datele sunt
corecte si ca procesele sunt respectate in mod riguros, mai ales in activitati precum
salarizarea sau selectia candidatilor.

v Modalitati de instruire:

» Traininguri de proces si conformitate: Instruiri care se concentreaza pe
respectarea procedurilor si rigurozitatea in respectarea termenelor si detaliilor.

» Teste de precizie: Exercitii practice care simuleaza sarcini RU (ex. introducerea
corecta a datelor intr-un sistem, pregatirea documentelor etc.) cu evaluari pe
baza acuratetei.

» Audituri interne: Instruire pe cum sa revizuiasca si sa imbunatateasca
documentele pentru a preveni erorile.

Implicarea celorlalti/managementul schimbarii

Nevoi de instruire: Schimbarile organizationale (ex. noi tehnologii, politici) necesita ca
angajatii sa poata adapta modul de lucru si sa gestioneze eficient echipele in perioade de
tranzitie.

v Modalitati de instruire:

= Cursuri de leadership transformational: Tnvé’garea tehnicilor de a ghida echipele
prin schimbari majore.
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» Simulari de management al schimbarii: Scenarii practice in care angajatii sa
exerseze strategii de comunicare si implementare a schimbarilor.

* Feedback continuu: Crearea de bucle de feedback in echipe pentru a masura
succesul schimbarii.

Confidentialitate

Nevoi de instruire: Protejarea informatiilor sensibile este esentiala in RU, in special in
gestionarea datelor angajatilor sau in procese de recrutare.

v Modalitati de instruire:

» Cursuri despre GDPR: Legislatia europeana privind protectia datelor, cu accent
pe cazuri specifice sectorului public.

» Workshopuri etice: Dezbateri si scenarii care exploreaza dileme etice in
manipularea datelor confidentiale.

» Simulari de brese de securitate: Exercitii care demonstreaza cum pot fi
gestionate scurgerile de informatii si masurile preventive.

Gestionarea conflictelor

Nevoi de instruire: in cadrul unei echipe de RU, gestionarea conflictelor interne este o
parte critica a rolului, mai ales in medii de lucru diverse sau in fata schimbarilor.

v Modalitati de instruire:

» Traininguri de mediere si solutionare a conflictelor: Aceste cursuri ajuta
personalul sa gestioneze situatii dificile intre angajati si sa ofere solutii
constructive.

» Studii de caz: Examinarea unor cazuri de conflicte reale si discutarea solutiilor
eficiente.

» Jocuri de rol: Practica pe scenarii care simuleaza conflicte in organizatii si
metode de gestionare.

Invatare continua

Nevoi de instruire: Mentinerea la zi cu legislatia muncii, tehnologiile emergente si bunele
practici este esentiala pentru a fi competitivi si eficienti in HR.

v Modalitati de instruire:

» Acces la platforme de formare online: Oferirea de acces continuu la cursuri
specializate (ex. Coursera, LinkedIn Learning).

= Workshopuri trimestriale: Organizarea de ateliere de formare pentru a tine
personalul informat despre schimbarile relevante in legislatie sau procese de RU.

= Biblioteci de resurse: Crearea unui hub de resurse interne cu articole, cercetari
si informatii relevante pentru RU.
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Gandire creativa si inovare

Nevoi de instruire: Rezolvarea creativa a problemelor este esentiala pentru a aduce valoare
organizatiei.

v Modalitati de instruire:

= Sesiuni de brainstorming: incurajarea angajatilor sa participe la intalniri de
inovare in cadrul RU pentru a genera noi idei de imbunatatire a proceselor.

= Workshopuri de design thinking: Instruire in tehnici inovative pentru
solutionarea problemelor prin gandire creativa.

» Hackathonuri interne: Crearea unor evenimente de solutionare rapida a
problemelor, concentrandu-se pe idei inovative pentru eficientizarea RU.

Orientare catre solicitanti

Nevoi de instruire: Atat pentru interactiunea cu candidatii, cat si pentru angajati, RU
trebuie sa fie centrat pe nevoile utilizatorilor.

v Modalitati de instruire:

. Cursuri de comunicare interpersonala: Dezvoltarea abilitatilor de ascultare
activa si de gestionare a solicitarilor.

» Simulari de scenarii cu solicitantii: Exercitii care sa includa gestionarea
solicitarilor dificile, oferirea de feedback si consilierea angajatilor.

= Feedback post-serviciu: Implementarea de sondaje pentru solicitanti, utilizatorii
serviciilor de RU si orice alti angajati pentru a masura calitatea serviciilor oferite.

Luarea deciziilor

Nevoi de instruire: Deciziile eficiente in HR necesita o combinatie de analize date, intuitie
si alinierea la politicile organizatiei.

v Modalitati de instruire:

= Cursuri de decizii bazate pe date: Invitarea modului in care sa foloseasca datele
pentru a lua decizii mai informate in procesele RU.

» Simulari decizionale: Ateliere care implica simulari reale de luare a deciziilor,
cu feedback din partea colegilor.

= Studiul celor mai bune practici: invatarea din experientele altor organizatii si
aplicarea acestora in propriul context.

Managementul resurselor umane

Nevoi de instruire: Cunostinte aprofundate despre legislatia muncii, tehnicile de
management al personalului si bune practici in planificarea fortei de munca.
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= Cursuri avansate de RU: Programe care acopera toate aspectele managementului
resurselor umane, de la legislatie la procesele de dezvoltare a angajatilor.

v Modalitati de instruire:

*= Traininguri pe software de management RU: Utilizarea sistemelor precum SAP
sau Workday pentru a automatiza si eficientiza activitatile de RU.

» Certificari in domeniul RU: Obtinerea unor certificari recunoscute, cum ar fi
PHR, SHRM-CP.

6.2 Competente specifice privind recrutarea si selectia
6.2.1 Politici si proceduri privind personalul entitatii publice

Nevoi de instruire: Intelegerea in detaliu a politicilor si procedurilor de recrutare si selectie
in conformitate cu legislatia din sectorul public.

v Modalitati de instruire:

= Workshopuri de conformitate: Formare specifica pentru personalul HR din
sectorul public pe legislatia locala si proceduri institutionale.

»= Cursuri de actualizare legislativa: Traininguri care ofera actualizari regulate
despre modificarile in legislatia muncii si reglementarile locale.

6.2.2 Metode si instrumente de evaluare

Nevoi de instruire: Necesitatea de a fi la curent cu cele mai noi metode si instrumente de
evaluare a candidatilor pentru a asigura o selectie corecta si obiectiva.

v Modalitati de instruire:

= Cursuri despre evaluarea competentelor: Intelegerea utilizarii de teste
psihometrice, interviuri comportamentale si alte instrumente de evaluare.

» Simulari de evaluare a candidatilor: Sesiuni practice in care angajatii sa
evalueze candidati in situatii simulate si sa primeasca feedback.

6.3 Competente specifice privind relatiile cu angajatii
6.3.1 Actiuni disciplinare si solutionarea litigiilor

Nevoi de instruire: Oferirea de cunostinte detaliate despre gestionarea procedurilor
disciplinare si solutionarea conflictelor intr-o maniera care sa reduca riscurile legale.

v Modalitati de instruire:
= Cursuri despre legislatia muncii: Focus pe aspectele legate de disciplina si litigii
in mediul public.
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= Traininguri de solutionare a conflictelor: Acestea ar include metode alternative
de rezolvare a disputelor, cum ar fi medierea si negocierea.

6.4 Competente specifice privind managementul performantei

Nevoi de instruire: Dezvoltarea unor abilitati solide de planificare, monitorizare si evaluare
a performantei angajatilor pentru a stimula dezvoltarea si motivatia.

v Modalitati de instruire:

= Traininguri pe evaluarea performantei: Cursuri detaliate despre ciclul de
management al performantei, obiective SMART si feedback continuu.

= Workshopuri de evaluare a angajatilor: Exercitii practice de evaluare si
formulare de feedback constructiv.

6.5 Competente specifice privind dezvoltarea si perfectionarea
6.5.1 Dezvoltarea angajatilor si design instructional

Nevoi de instruire: invatarea metodologiilor de design instructional modern pentru a crea
programe de formare care sa raspunda nevoilor organizationale.

v Modalitati de instruire:

» Cursuri de design instructional: Formare in tehnici si tehnologii de dezvoltare a
programelor de invatare pentru adulti.

= Evaluarea eficacitatii formarii: Traininguri pe instrumente de evaluare a
rezultatelor programelor de formare.

6.6 Competente specifice privind salarizarea
6.6.1 Salarizare si beneficii ale angajatilor

Nevoi de instruire: Gestionarea cu acuratete a salariilor si beneficiilor, in conformitate cu
legile si reglementarile aplicabile in sectorul public.

v Modalitati de instruire:

= Cursuri despre salarizare si administrarea beneficiilor: Detalii tehnice despre
gestionarea compensatiilor, salarizarii si programelor de beneficii.

» Simulari de procese salariale: Exercitii care sa acopere tot ciclul de salarizare,
de la calcularea corecta a salariilor pana la administrarea concediilor.

Acest set detaliat de metode de instruire si nevoi poate fi adaptat si personalizat in functie
de contextul organizational specific, resursele disponibile si obiectivele strategice ale
compartimentelor de resurse umane.
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7 Concluzii

Prezentul studiu reprezinta o analiza a activitatii compartimentelor de resurse umane din
cadrul administratiei publice prin, pe de o parte, descrierea principalelor provocari si
probleme cu care acestea se confrunta si, pe de alta parte, identificarea nevoilor de formare
si instruire necesare pentru a imbunatati eficienta indeplinirii atributiilor operationale.

Principalele probleme intampinate includ lipsa de personal calificat si suprasolicitarea celui
existent, infrastructura tehnologica deficitara si gradul scazut de digitalizare, precum si
lipsa unui sistem coerent de gestionare a resurselor umane. Totodata, se remarca o
insuficienta specializare a personalului si limitarea rolului acestuia la sarcini administrative,
in detrimentul unui management strategic al resurselor umane.

Pe baza acestor constatari, studiul subliniaza necesitatea unor programe standardizate de
formare continua, care sa acopere atat aspectele fundamentale ale legislatiei si
managementului resurselor umane, cat si utilizarea eficienta a tehnologiilor digitale. n
plus, este recomandata dezvoltarea competentelor strategice si manageriale ale
personalului de resurse umane pentru a asigura o planificare eficienta a fortei de munca si
alinierea activitatilor la obiectivele strategice ale institutiilor.

De asemenea, studiul propune un set detaliat de competente specifice necesare
functionarilor care indeplinesc activitati operationale de resurse umane. Acestea includ
cunostinte tehnice, abilitati de gestionare a conflictelor, salarizare, organizarea
documentatiei tehnice. Pentru a sprijini dezvoltarea acestor competente, sunt recomandate
diverse metode de instruire, precum cursuri de conformitate, workshopuri de simulare a
deciziilor, programe de mentorat si coaching, precum si traininguri specifice pe domenii
precum recrutarea, salarizarea si managementul performantei.

In concluzie, pentru ca compartimentele de resurse umane si devind mai eficiente si sa
contribuie la dezvoltarea strategica a administratiei publice, este esentiala o abordare
sistematica a formarii personalului, care sa includa atat dezvoltarea competentelor tehnice,
cat si a celor strategice.
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Anexa: Model de competente specifice necesare identificate pentru functionarii publici care
indeplinesc rolul RU Operational

Categorie de competente

specifice Competente specifice tehnice Descriptor propus pentru rolul RU Operational
Politici si proceduri de personal ale Cunoasterea politicilor si procedurilor specifice entitatii
entitatii legate de promovarea pe merit si de activitatile delegate,

de exemplu prelucrarea cererilor si reexaminarea.

Prelucrarea cererilor Cunoasterea normelor care reglementeaza acceptarea si
prelucrarea cererilor si a CV-urilor, inclusiv cerintele privind
cererile, eligibilitatea solicitantilor pentru depunerea cu
intarziere a cererilor si procedurile de notificare a
solicitantilor.

Recrutarea si selectia
Metode si instrumente de evaluare Cunoasterea principiilor, metodelor si orientarilor
profesionale pentru evaluarea candidatilor la un loc de
munca; inclusiv tipurile de instrumente de evaluare si
criteriile (de exemplu, validitatea, legalitatea, caracterul
practic).

Clasificarea pe categorii Cunoasterea legilor, regulamentelor si procedurilor de
utilizare a clasificarii pe categorii in procesul de angajare,
inclusiv cerintele privind categoriile.

41

,2Continutul acestui material nu reprezinta in mod obligatoriu pozitia oficiala a Uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei*.

»PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE“

Website - https://mfe.gov.ro/pnrr/ Facebook - https://www.facebook.com/PNRROficial



* ¥
* *
* .
* *

ko w

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

> Planul National
de Redresare si Rezilienta

Categorie de competente
specifice

Competente specifice tehnice

Descriptor propus pentru rolul RU Operational

Salarizare

Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de

si flexibilitatea remunerarii.

remunerare, inclusiv administrarea salariilor si a concediilor

Gestionarea procesului de numire pe post
si angajare

Cunoasterea principiilor, procedurilor si etapelor care
alcatuiesc procesul de numire pe post si angajare, inclusiv

tipuri de post, functii, responsabilitati, termene si resurse.

Analiza postului

Cunoasterea principiilor, metodelor si instrumentelor de
colectare, analiza si utilizare a informatiilor privind
continutul, contextul si cerintele unui post, inclusiv a
procedurilor de documentare a relatiei dintre sarcinile
indeplinite in cadrul postului si competentele necesare
pentru indeplinirea sarcinilor.

Documentatie tehnica

Cunoasterea procedurilor de elaborare a documentatiei de
asistenta tehnica si operationala.

Relatiile cu angajatii

Actiuni disciplinare

principiilor, practicilor si dispozitiilor referitoare la
disciplina.

Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor, conceptelor,
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Categorie de competente
specifice

Competente specifice tehnice

Descriptor propus pentru rolul RU Operational

Solutionarea litigiilor

Cunoasterea proceselor utilizate pentru solutionarea
litigiilor dintre parti, inclusiv a tehnicilor traditionale si
alternative de solutionare a litigiilor (de exemplu,
negociere, mediere, stabilirea faptelor, colaborare,
ombudsman, acorduri de solutionare, procese cu terti).

Relatii cu angajatii

Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor,
jurisprudentei, principiilor si practicilor referitoare la
actiunile disciplinare, administrarea concediilor,
managementul performantei si solutionarea litigiilor.

Plangeri si recursuri

Cunoasterea procedurilor de negociere si plangeri
administrative, drepturi de apel si arbitraj.

Relatii de munca

Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor,
jurisprudentei, principiilor si practicilor legate de
negocierea si administrarea acordurilor si conflictelor de
munca.

Administrarea concediilor

Cunoasterea legislatiei si reglementarile care reglementeaza
administrarea politicilor si programelor de concediu pentru
angajati.
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Categorie de competente

specifice

Competente specifice tehnice

Descriptor propus pentru rolul RU Operational

Managementul performantei

Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
management al performantei legate de planificarea,
monitorizarea, dezvoltarea, evaluarea si recompensarea
performantei angajatilor.

Solutionarea litigiilor

Cunoasterea proceselor utilizate pentru solutionarea
litigiilor dintre parti, inclusiv a tehnicilor traditionale si
alternative de solutionare a litigiilor (de exemplu,
negocierea, medierea, stabilirea faptelor, colaborarea,
mediatorul, acordurile de solutionare, procesele partilor
terte).

Managementul performantei Relatii cu angajatii

Cunoasterea legilor, normelor, regulamentelor,
jurisprudentei, principiilor si practicilor referitoare la
actiunile disciplinare, administrarea concediilor,
managementul performantei si solutionarea litigiilor.

Administrarea concediilor

Cunoasterea legislatiei si reglementarile care reglementeaza
administrarea politicilor si programelor de concediu pentru
angajati.
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Categorie de competente
specifice

Competente specifice tehnice

Descriptor propus pentru rolul RU Operational

Managementul performantei

Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
management al performantei legate de planificarea,
monitorizarea, dezvoltarea, evaluarea si recompensarea
performantei angajatilor.

Recunoastere si recompensare

Cunostinte privind crearea, gestionarea sau adaptarea
programelor formale de salarizare si premiere pentru a
recunoaste performanta si realizarile angajatilor.

Dezvoltarea si perfectionarea

Formarea adultilor

Cunoasterea modului in care adultii dobandesc si utilizeaza
cunostinte, abilitati, atitudini; intelegerea diferentelor
individuale in invatare.

Dezvoltarea angajatilor

Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
dezvoltare a angajatilor legate de planificarea, evaluarea si
administrarea  initiativelor de formare, dezvoltare
organizationala si dezvoltare profesionala.

Design instructional

Cunoasterea principiilor si tehnicilor actuale si inovatoare de
formare a adultilor si de design instructional pentru a crea
activitati de invatare eficiente.
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Categorie de competente
specifice

Competente specifice tehnice

Descriptor propus pentru rolul RU Operational

Evaluarea formarii

Cunoasterea metodelor utilizate pentru a evalua rezultatele
unui program de formare pentru a determina eficienta
acestuia in satisfacerea nevoilor individuale si a obiectivelor
organizatiei.

Tehnologie de formare

Cunoasterea tehnologiilor de formare noi si emergente si a
aplicatiilor acestora la 0 anumita oportunitate sau necesitate
de formare.

Salarizarea

Salarizare

Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de
salarizare, inclusiv administrarea salariilor si a concedjiilor.

Administrarea concediilor

Cunoasterea legislatiei si reglementarile care reglementeaza
administrarea politicilor si a programelor de concediu pentru
angajati.

Administrarea salariilor

Cunoasterea conceptelor, principiilor, politicilor si practicilor|
de administrare a salariilor referitoare la stabilirea salariilor,
sistemele de salarizare, primele salariale si alte reglementari
privind gestionarea salariilor.
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Categorie de competente
specifice

Competente specifice tehnice

Descriptor propus pentru rolul RU Operational

Beneficiile angajatilor

Cunoasterea conceptelor, principiilor si practicilor de resurse
umane legate de pensii, asigurari, compensarea prejudiciilor
si alte programe de beneficii pentru angajati.

Sursa: autorii analizei.
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