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Introducere

Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica 2023 — 2029 asigura un
cadru unitar de abordare pentru masurile de imbunatatire a calitatii procesului de formare
profesionald pentru administratia publica, inclusiv in ceea ce priveste dezvoltarea cadrelor de
competente pentru diferitele categorii de functii din administratia publica. Prezentul document a
fost elaborat pornind de la asistenta tehnica oferitd de catre Banca Mondiald in pregatirea
proiectului de Strategie de formare Th administratia publica.

1.1.  Necesitatea unei noi strategii de formare pentru personalul din administratia
publica

Cadrul strategic general actual pentru administratia publicd® introduce un set de reforme
cuprinzatoare in domeniul Managementului Resurselor Umane (MRU) pentru a facilita o trecere
la o administratie publica bazata pe competente. De exemplu, acesta include masuri specifice de
reforma pentru a asigura introducerea si aplicarea efectiva a cadrului de competente si a MRU
strategic in administratia publica. Planul national de redresare si rezilienta (PNRR) are in vedere
integrarea cadrului de competente in sistemul de dezvoltare a carierei, acesta devenind relevant
pentru recrutare, avansarea in carierd, managementul performantei si formare. in plus, proiectul
de Strategie privind functia publica pentru 2022-2027 a incorporat unele dintre masurile de
reforma in curs de implementare, care fusesera incluse anterior in SFPAP 2016-2020, inclusiv
masuri de formare.

Prezenta strategie de formare contribuie la implementarea acestor reforme in domeniul MRU si
deschide calea unei tranzitii citre un model mai ambitios de Tnvitare si Dezvolare (1&D) in
perspectiva. Formarea este o componenta indispensabila a reformelor in domeniul MRU, avand
in vedere ca managerii si departamentele de RU au nevoie de imbunatatirea capacitatii pentru a
operationaliza reformele in institutiile publice in care activeaza. Este necesar sa fie formata
intreaga administratie publicd, pentru a acoperi discrepantele dintre competentele existente si
cele necesare conform noului cadru de competente, introdus ca element central al sistemului de
MRU. Pe termen mediu si lung, pentru o administratie publica bazata pe competente si pregatita
pentru viitor este nevoie de mai mult decat de programe de formare traditionale, este nevoie de

1 Actuala perioada de programare a UE este definitd ca ,,2021-2027”. Cu toate acestea, proiectele finantate din Fondurile
Europene Structurale si de Investitii (FESI) au un calendar de implementare prelungit, conform regulii ,n+2”, prin care
beneficiarii au la dispozitie incd doi ani dupa incheierea perioadei de programare, in care pot depune si li se pot aproba cererile
finale de platd. Ca urmare, calendarul de implementare pentru interventiile finantate prin FESI ar putea fi prelungit pana in
2029, adica cu doi ani dupa incheierea perioadei de programare 2021-2027. Ar putea fi necesar ca strategiile nationale din tarile
UE sa ia in considerare calendarul prelungit la planificarea si implementarea de proiecte finantate prin FESI



oportunititi de 1&D permanente si sistemice, integrate in activitatea de zi cu zi a functionarilor
publici, precum si crearea unei culturi a Tnvatarii la nivelul institutiilor publice.

O abordare noua a formarii pentru personalul din administratia publica in general si pentru cel de
conducere in special este critica pentru adaptarea la climatul economic, social si politic complex
si in schimbare rapida. Programele de formare trebuie sa furnizeze functionarilor publici de
conducere instrumentele necesare pentru ca acestia sa fie agili, inovatori si sa stie sa gestioneze
eficient toate categoriile de resurse pentru atingerea rezultatelor stabilite. Tn acelasi sens,
formarea profesionala pentru administratia publica este vitald pentru dezvoltarea aptitudinilor si
a cunostintelor necesare pentru a face fatd provocarilor. in acest scop, Organizatia pentru
Cooperare Economica si Dezvoltare (OCDE), Comisia Europeana (CE) si Banca Mondiald au
elaborat documente tehnice si recomandari pentru proiectarea si implementarea de programe
de formare. Aceste programe se concentreaza pe dezvoltarea/consolidarea capacitatii
personalului pentru a sprijini transformarea institutionala si a promova dezvoltarea sustenabila.
De asemenea, CE incurajeaza partajarea de cunostinte intre statele membre, iar Banca Mondiala
subliniaza rolul crucial al administratiei publice ca factor determinant al cresterii economice si
sociale. Tn plus, OCDE subliniaza si nevoia de programe de formare adaptate, care si promoveze
o cultura de Tnvatare continua si inovatie Tn randul angajatilor din sectorul public. Pentru a
imbunatati performanta si eficacitatea institutiilor publice, OCDE subliniazd Tnsemnatatea
formarii pe teme de leadership, planificare strategica si managementul riscurilor. Astfel, statele
membre sunt indemnate sa investeasca in formare si construire de capacitate pentru a sprijini
reforma institutionala si a progresa in ceea ce priveste dezvoltarea durabila.

Consolidarea administratiei publice a reprezentat o prioritate strategica a Guvernului Romanieiin
ultimele trei decenii. Punctele slabe ale administratiei publice din Romania au fost identificate ca
fiind cateva dintre principalele obstacole in ceea ce priveste eficacitatea guvernarii si furnizarea
de servicii de calitate. Capacitatea limitata a sistemului de formare a functionarilor publici si lipsa
unor politici de formare adecvate explica partial provocarile intampinate in atragerea, motivarea
si pastrarea de functionari publiciperformanti. Ca urmare, Romania s-a angajat sa fTsi
profesionalizeze administratia publica inca dinainte de aderarea la Uniunea Europeana (UE) in
2007. ntr-adevar, de atunci, tara a fost sprijinitd prin Fondurile Europene Structurale si de
Investitii pentru 2014-2020 (FESI 2014-2020).

Cadrul strategic 2014-2020 adoptat de autoritatile romane a furnizat baza pentru reformele
continue Tn administratia publica, care au fost initiate la inceputul anilor 2000. Guvernul Romaniei
a aprobat trei documente strategice pentru a raspunde conditionalitatii ex ante a UE privind
,existenta unui cadru strategic de politica pentru consolidarea eficientei administrative in statele
membre, inclusiv pentru reforma in administratia publica”. Cele trei documente strategice



principale sunt Strategia pentru consolidarea administratiei publice (SCAP 2014-2020)?, Strategia
privind dezvoltarea functiei publice (SDFP 2016-2020)3 si Strategia privind formarea profesionala
pentru administratia publica (SFPAP 2016-2020)%.

Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica (SFPAP) pentru 2016-2020 a
fost elaborata dupa identificarea unor lacune grave in cadrul de formare profesionala pentru
administratia publica. Sistemul de formare pentru administratia publicd nu a putut asigura o
corespondenta coerenta intre cererea de competente specifice si solutiile oferite pentru a
raspunde la aceasta. Documentul strategic a identificat o serie de puncte slabe in sistemul de
formare, printre care: (i) lipsa unui cadru legal, institutional si de management al formarii, care sa
fie bine definit; (ii) prioritatea scazuta a programelor de formare; (iii) capacitatea limitata de a
planifica programe de formare relevante la nivel institutional si central si (iv) nivelul insuficient de
informare si constientizare a grupurilor tinta cu privire la programele de formare profesionala
disponibile.

Pentru a rezolva aceste deficiente, SFPAP pentru 2016-2020 a stabilit patru obiective strategice,
precum si obiective, masuri si rezultate asociate, astfel cum este rezumat mai jos:

Obiectivul Strategic 1: Realizarea unui cadru institutional si de reglementare adecvat
pentru un management unitar, coerent, transparent, integrat si orientat spre
performanta pentru formarea in administratia publica.

Obiectivul Strategic 2: Cresterea relevantei formarii prin stabilirea unei mai bune
corelatii intre sistemele de recrutare si promovare si cadrul de competente si prin
instituirea unui sistem de management al calitatii pentru politica de formare.

2 SCAP (aprobatd prin HG 909/ 2014) a stabilit cadrul general pentru ca reforma administratiei publice sd abordeze provocarile
evidentiate in Acordul de parteneriat cu UE. SCAP a cdutat sa consolideze practicile de management eficient din administratia
publica (obiectivul general 1) si, in particular, sa adapteze politicile si sistemele de MRU la o administratie publicd moderna
(obiectivul specific I1.2).

3 SDFP (aprobata prin HG 525/ 2016) a detaliat actiunile necesare pentru realizarea prioritatilor privind MRU in serviciul public
din cadrul SCAP, concentrandu-se doar pe functionarii publici. Oglindind obiectivul specific 11.2 din SCAP, SDSP a stabilit
obiectivul specific de restructurare a sistemului de formare profesionala si dezvoltare a functionarilor publici conform cerintelor
actuale in administratia publica (obiectivul specific 4).

4 SFPAP (aprobatd prin HG nr. 650/ 2016) a operationalizat si mai mult obiectivele continute in SCAP si SDSP in domeniul formarii
pentru personalul din administratia publicd. Aceasta prevedea un cadru unitar pentru imbunatatirea calitatii formarii
profesionale Tn administratia publicd, inclusiv operationalizarea cadrului de competente in politica de formare, asigurand o
trecere de la formarea traditionala la invatarea si dezvoltarea pe baza de competente, folosind o gama mai larga de instrumente
si asigurand o formare mai relevanta pentru dezvoltarea si avansarea in cariera.



Obiectivul Strategic 3: Crearea unui ,portofoliu de educatie si formare" pentru toti
functionarii publici, pentru a-si consolida competentele generale si specifice prin
activitati de invatare specifice.

Obiectivul Strategic 4: Sprijinirea implementarii sistemului de formare, prin lansarea
unei Campanii de informare si constientizare denumita ,,Pentru administratia publica,
profesionalismul conteaza".

Conform unei evaludri ex-post cuprinzatoare a implementarii SFPAP pentru 2016-2020, efectuata
de Banca Mondiald in 2022, strategia de formare a inregistrat un progres relativ scazut in
realizarea celor patru obiective strategice®. Aproximativ 30 la sutd din cele 64 de rezultate
planificate la nivelul tuturor obiectivelor strategice au fost finalizate sau partial finalizate.
Majoritatea interventiilor erau inca ,,in curs”. Acest lucru a fost atribuit Tn parte naturii complicate
a activitatilor planificate. Acestea au fost considerate prea ambitioase in comparatie cu
capacitatea institutionala de a sprijini reforme complexe. De asemenea, au fost problematice si
rolurile institutionale neclare, deficientele din legislatie, deficitul de finantare si intarzierile,
precum si ramificarile generale ale pandemiei de COVID-19.

Analiza actualizata a sistemului de formare pentru administratia publica evidentiaza existenta in
continuare a deficientelor in ceea ce priveste cadrul si furnizarea programelor de formare. Lipsa
unei viziuni strategice si a capacitatii institutionale de a gestiona procesul de formare, precum si
lipsa unor standarde si mecanisme de asigurare a calitatii afecteaza eficacitatea si calitatea
programelor de formare. in plus, slaba reglementare si implementarea ineficace a intregului ciclu
al politicii de formare au afectat in mod negativ intelegerea si perceptia beneficiarilor cu privire
la importanta programelor de formare si a politicii de formare de-a lungul intregului ciclu. Aceasta
situatie a dus la o implementare ineficace a formarii si la crearea unor deficiente in materie de
aptitudini, care afecteaza performanta institutionala si calitatea functiei publice in Romania, astfel
contribuind la situarea indicatorilor sub media europeana

1.2. Perioada de implementare, modul de lucru si institutiile implicate

Perioada de implementare a prezentei strategii este 2023 — 2029.

5 A se vedea Banca Mondiala, Rezultatul 1 (2022e) ,,Evaluarea implementdrii Strategiei privind formarea profesionald pentru

< ”

administratia publicd ”, pentru o evaluare mai cuprinzatoare a implementarii SFPAP 2016-2020.



1.2.2. Institutiile implicate si cadrul institutional actual

Cadrul institutional actual include un numar semnificativ de entitati care raspund de diferite
aspecte ale realizarii politicii de formare a personalului din administratia publica, dupa cum
urmeaza:

Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei (MDLPA) este autoritatea publica
centrald responsabild cu elaborarea propunerilor de reglementare, a politicilor publice si a
strategiilor pentru administratia publica. De asemenea, MDLPA este si autoritatea responsabila
cu planificarea strategica si dezvoltarea cadrului de reglementare in domeniul formarii si
dezvoltarii profesionale a personalului din administratia publica®

Institutul National de Administratie (INA) este o institutie publicd Tn subordinea MDLPA.
Mandatul sau actual cuprinde implementarea directiilor strategice ale Guvernului privind
eficientizarea administratiei publice prin profesionalizarea personalului din administratia publica
centrald si locald’. Institutul exercita atributii in domeniile: (i) formarii profesionale a
personalului din administratia publica; (ii) perfectionarii profesionale a personalului din
administratia publica; (iii) cercetarii-inovarii in domeniul administratiei publice; (iv) facilitarii
comunicarii informatiilor si cunostintelor in domeniul administratiei publice si (v) asigurarii
calitatii in domeniul formarii personalului din administratia publica.

Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP) este organizata si functioneaza in subordinea
MDLPA. Aceasta asigura aplicarea strategiilor si a Programului de guvernare in domeniul
managementului functiei publice si al functionarilor publici, precum si al evidentei personalului
platit din fonduri publice. De asemenea, raspunde de elaborarea de politici si strategii privind
managementul functiei publice si al functionarilor publici. Prin urmare, aceasta gestioneaza
functia publica, elaboreaza proiecte de acte normative, monitorizeaza si controleaza aplicarea si
respectarea prevederilor legale in acest domeniu, tine evidenta posturilor generale si a anumitor
posturi specifice din cadrul serviciului public, in acelasi timp gestionand implementarea
reformelor, investitiile, precum si obiectivele specifice ale anumitor componente ale PNRR. in
ceea ce priveste formarea, ANFP raspunde de urmatoarele: (i) centralizeaza nevoile de instruire
a functionarilor publici, pe baza planurilor de perfectionare profesionald a functionarilor publici
transmise de autoritatile si institutiile publice, si le pune la dispozitia Institutului National de
Administratie, precum si a altor furnizori de formare si perfectionare profesionald si (ii)

6 Articolul 1(2) din HG nr. 477/2020.
7 Articolul 2(1) din HG nr. 23/2016.



colaboreaza cu Institutul National de Administratie la stabilirea tematicii specifice programelor
de formare si perfectionare profesionala a functionarilor publici®.

Secretariatul General al Guvernului (SGG) este entitatea de la centrul guvernului responsabila de
coordonarea strategiilor, politicilor si actelor legislative fundamentale in cadrul guvernului. Tn
acest context, SGG coordoneaza initiativele de planificare strategica si analiza / evaluarea
structurii institutionale si a resurselor umane din administratia publici centrald.®. In plus, in ceea
ce priveste formarea din administratia publica, datorita responsabilitatilor sale in gestionarea
anumitor tipuri de posturi de inalti functionari publici, SGG furnizeaza catre ANFP informatii
relevante pentru formarea inspectorilor guvernamentali. Pe baza acestor informatii, ANFP
propune prioritati pentru formarea profesionala a inaltilor functionari publici.

Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale (MMSS) este autoritatea publica centralad responsabila
de politica generala de ocupare a fortei de munca, inclusiv de Codul Muncii (Legea 53/2003),
precum si de elaborarea si monitorizarea politicii de salarizare in sectorul public (Legea
153/2017). MMSS si Ministerul Educatiei (ME) au responsabilitdti pentru dezvoltarea cadrului
strategic si juridic privind Tnvatarea in randul adultilor. De asemenea, MMSS este responsabila de
autorizarea furnizorilor privati de formare profesionala si de actualizarea Clasificarii Ocupatiilor
din Romania (COR).

Comisiile de autorizare a furnizorilor de formare profesionala, constituite la nivel judetean si in
Bucuresti, functioneaza in subordinea MMSS?C. Principalele sarcini indeplinite de comisii sunt!?:
(i) autorizarea furnizorilor de formare profesionald; (ii) oferirea de consultanta si informare
furnizorilor de formare profesionald; (iii) monitorizarea activitatii furnizorilor de formare
profesionald, inclusiv modul in care se desfasoara examenele de absolvire; (iv) retragerea
autorizatiei furnizorilor de formare profesionala si (v) coordonarea organizarii examenelor de
absolvire la finalizarea cursurilor de initiere, calificare, recalificare, dezvoltare profesionala si alte
tipuri de formare.

Ministerul de Finante (MF) este autoritatea publica centrald responsabild de programarea
bugetara multianuala, de elaborarea bugetului anual si de monitorizarea cheltuielilor. MF
stabileste plafonul pentru personalul din insitutii publice si colecteaza date privind cheltuielile de
personal din administratia publica, pe baza informatiilor furnizate de ministerele de resort. MF

8 Articolul 3(2) din HG 785/2022

9 Articolul 3(1)(4)(m) din HG nr. 137/2020.
10 Articolul 22(2) din HG nr. 129/2000.

11 Articolul 25(1) din HG nr. 129/2000.



este principala autoritate care raspunde de planificarea strategica in domeniul fiscal-bugetar®.
Scoala de Finante Publice si Vama, organizata in subordinea MF, ,,asigura un cadru unitar pentru
formarea personalului MF si al structurilor subordonate”. De asemenea, are rolul de entitate de
certificare pentru Sistemul Contabil European.

Compartimentele de RU din fiecare institutie publica au, in principal, atributii / responsabilitati
administrative, iar rolul lor in evaluarea nevoilor de formare si in planificarea formarii este limitat.
Rolul compartimentelor de resurse umane constd, in primul rand, in centralizarea datelor si
elaborarea de rapoarte. Compartimentele de resurse umane au sarcina de a tine evidenta
deciziilor de numire si de incetare a contractului de munca, de a pastra evidenta dosarelor
profesionale si de a trimite diverse date catre ANFP, in conformitate cu legislatia in vigoare, cum
ar fi despre recrutare.

Consiliul national pentru dezvoltarea resurselor umane din administratia publica (CNDRUAP) a
fost creat recent, pentru a imbunatati coordonarea generala si pentru a oferi sprijin consultativ
pentru procesul de reforma a MRU. Legea care a prevazut infiintarea CNDRUAP a fost adoptata in
2019, iar acesta a fost infiintat abia in 2021, nefiind Tnca operational. Se asteapta ca acest Consiliu
sa actioneze ca un organism de coordonare si de consiliere, care sa functioneze alaturi de SGG
(care asigura, de asemenea, personalul pentru secretariatul tehnic al CNDRUAP!3), sub
coordonarea prim-ministrului*. CNDRUAP a fost infiintat in conformitate cu actiunea A1.2 din
SDFP privind instituirea unei structuri de guvernanta de tip consiliu ca parte a cadrului
institutional mai larg responsabil de gestionarea strategica a resurselor umane din functia
publica®®, inclusiv a programelor de formare profesional&®. Principalul obiectiv al CNDRUAP este
de a promova un cadru institutional de coordonare a politicilor si actiunilor publice cu impact
asupra resurselor umane din administratia publica. Dupa ce va deveni operational, se asteapta ca
acest Consiliu sa joace un rol important in cadrul reformelor din domeniul MRU, asa cum a
recomandat si Banca Mondiala in cadrul SATR privind MRUY.

12 HG 34/ 20009.
13 Articolul 7 din Legea nr. 69/2019.

14 Articolul 1 din Legea nr. 69/2019.

15 Trebuie remarcat faptul ca, desi infiintarea sa a fost prevazutd in SDFP (adica o strategie dedicata functiei publice), mandatul
structurii in cauzd a fost legat de politicile publice si de legislatie atat in domeniul specific al functiei publice, cat si in domeniul
mai general al resurselor umane din administratia publica (cuprinzand astfel nu numai functionarii publici, ci si personalul
contractual).

16 Implicarea CNDRUAP in monitorizarea implementarii SDFP a fost prefigurata in capitolul VII din SDFP, care prevede in mod clar
ca rapoartele finale de monitorizare vor fi transmise catre NCCISSPA, precum si catre structura de guvernanta de tip ,,consiliu"
care urmeaza sa fie infiintata in conformitate cu SCAP (adicd CNDRUAP).

17 Consiliul ar trebui sa avizeze si anumite procese cheie de resurse umane, cum ar fi planificarea strategica a resurselor umane
la nivel de sistem, asa cum se propune in livrabilul 4.1 din cadrul SATR privind MRU.



Comitetul de evaluare a performantelor inaltilor functionari publici, numit prin decizie a
primministrului (actualul comitet a fost numit prin Decizia nr. 58/2018), trebuie sa elaboreze
rapoarte anuale, care vor include, printre altele, prioritatile de formare pentru inaltii functionari
publici, pentru a imbunatati rezultatele si performantele la nivel institutional®®.

Furnizorii de formare profesionala pot fi persoane fizice sau juridice, organizate in regim de drept
public sau privat, stabilite in Romania, intr-un stat membru al UE sau intr-un stat apartinand
Spatiului Economic European, indiferent de statutul lor juridic®®.

Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene este responsabil pentru gestionarea programelor
operationale finantate de UE si, in acest sens, are un rol cheie in stabilirea agendei si asigurarea
finantarii pentru dezvoltarea resurselor umane. Principalul program pentru reforme in domeniul
MRU in perioada 2021-2027 este Planul national de redresare si rezilienta (PNRR).

18 Articolul 63%(2)(b) din HG nr. 341/2007.
19 Articolul 9 din OG nr. 129/2000 si Articolul 22 din HG nt.1066/2008..



2. Viziunea
Plus-valoare in serviciul public prin formare

Ca pilon esential al managementului resurselor umane (MRU), aceasta strategie de formare
sprijind implementarea reformelor de MRU in curs si contribuie la o viziune mai larga de
guvernare in Romania si in Uniunea Europeana. O abordare traditionala a formarii implica un
accent pe aptitudinile necesare pentru a realiza sarcinile curente, programe de formare
structurate pe baza unei curricule si realizarea formala a acestor programe de formare. Cu toate
acestea, tendinta internationala mai recenta observata in administratia publica a altor tari a
demonstrat o trecere de la formare la modelul de ,i&D”. Mai mult decit formarea in sens
traditional, T&D include si o gam3 mai largd de abordari care nu se bazeaza pe lucrul in sala de
clasa (de exemplu mentorat, coaching si invatarea la locul de muncd). Astfel, aceasta se
concentreazd nu doar pe nevoile actuale de aptitudini, ci si pe cele viitoare. Noul model de 1&D
ar trebui sa fie mai relevant si mai eficace decat modelul traditional de formare in ceea ce priveste
contributiile sale la reformele din domeniul MRU. De asemenea, 1&D trebuie si fie aliniatd
strategic cu reformele mai ample in domeniul MRU. in plus, aceasta ar trebui s3 fie conectat3 cu
dezvoltarea de competente si cu actiuni in sensul cultivirii inovatiei in administratia publics. 1&D
trebuie sa se bazeze pe aranjamente institutionale consolidate, pe modele si instrumente de
realizare solide si pe cadre de asigurare a calitatii.

Avand in vedere fezabilitatea conturarii unei viziuni complete de invatare si dezvoltare pe termen
scurt, actuala strategie va construi o cale pentru atingerea 1&D pe termen mediu si lung. Altfel
spus, actuala strategie creaza astfel o tranzitie prin incorporarea treptata a anumitor elemente de
invatare si dezvoltare in timpul implementarii. Aceste faze vor fi complementare cu continuarea
consolidarii abordarii traditionale a formarii. Rezolvarea deficientelor existente in ceea ce priveste
eficacitatea formarii traditionale rdmane o prioritate pe termen scurt si mediu, deoarece fara o
formare eficace nu se pot realiza obiectivele reformelor in domeniul MRU, in curs de
implementare in administratia publicd din Romania. Dupa ce capacitatea sistemului de
mbunatateste prin realizarea obiectivelor prezentei strategii de formare, conditiile ar putea fi
propice pentru o trecere citre 1&D. Tn acest sens, o evaluare intermediara a progresului realizat
in implementare permite inventarierea acestui grad de pregatire si poate recomanda un accent
sporit pe 1&D pentru restul procesului de implementare al acestei strategii.

Pentru ca formarea sa contribuie in mod adecvat la realizarea acestei viziuni in domeniul MRU,
este necesar ca formarea (si, pe termen mai lung, 1&D) s3 fie integrata pe deplin in ecosistemul
reformat de MRU, inclusiv in reformele deja initiate privind introducerea unui cadru de



competente si dezvoltarea de instrumente pentru planificarea fortei de munca si managementul
performantei. In aceastd privintd, viziunea propusd pentru prezenta strategie de formare este:
,Plus-valoare in serviciul public prin formare”, care, astfel, va avea aptitudinile potrivite pentru
a furniza bunuri si servicii publice de calitate Tn conformitate cu viziunea de MRU a Guvernului
Romaniei. Aceasta viziune implica o politica de formare care sa fie mai relevanta si mai eficace.
Ca urmare, aceasta va contribui la transformarea formarii intr-o dimensiune mai credibila a
ecosistemului reformat de MRU. Pe termen mai lung, trecerea la o culturi de 1&D va asigura
corelarea dintre formare si alte reforme ale sistemului de MRU. Ca atare, aceasta se va
concentra pe dezvoltarea de competente si pe invatarea continua si va fi integrata cu procesele
din sistemul de MRU mai pe larg.



3. Prioritatile, politicile si cadrul legal existente

3.1. Cadrul strategic global, european si national

Agenda strategica si politicile globale, europene si nationale stabilesc cadrul general si ajuta la
fundamentarea strategiei de formare profesionala pentru administratia publica din Romania.
Strategiile si politicile relevante sunt prezentate pe scurt mai jos.

Agenda 2030 pentru dezvoltare durabild a Natiunilor Unite (ONU)?° si cele 17 obiective de
dezvoltare durabila (ODD-uri) stabilesc indrumari pentru reformele strategice la nivel mondial.
Anume, ONU invita la garantarea accesului la educatie echitabila si de calitate in toate fazele vietii
(ODD 4), precum si la crearea unor institutii publice puternice (ODD 16). Aceasta include stabilirea
unor indrumari generale privind obiectivele de reforma in administratia publica, inclusiv
fnvatarea. Comisia Europeana este pe deplin angajata sa contribuie si sa monitorizeze realizarea
ODD ale Organizatiei Natiunilor Unite in tarile membre, stabilind monitorizarea regulata a
progresului Tn contextul UE. Astfel, toate strategiile elaborate in statele membre ale UE pentru
2021-2027 trebuie sa fie aliniate cu obiectivele de dezvoltare durabild. Cadrul de actiune Educatie
20307 cautd sa asigure cd, pana in 2030, toate persoanele care invatd vor dobandi cunostintele
si aptitudinile necesare pentru a promova dezvoltarea durabild. Planul de actiune prevede cinci
domenii prioritare privind politicile, mediile de invatare, construirea capacitatilor formatorilor,
precum si actiuni la nivel local si in randul tinerilor, subliniind mai departe rolul esential al
educatiei in realizarea cu succes a celor 17 obiective de dezvoltare durabilda. Agenda ONU 2030
asigurd un cadru in care guvernele pot sd urmareascd dezvoltarea durabild, inclusiv prin 1&D.
Prezenta strategie de formare pentru personalul din administratia publica prevede programe de
formare prin care se imbunatateste capacitatea functionarilor publici de a aborda problemele
complexe cu care se confrunta societatea in legatura cu durabilitatea.

Agenda strategica a UE, adoptata in 2019, creeaza cadrul si directiile generale pentru ca UE si
institutiile nationale sa raspunda la provocarile de natura socioeconomica. Aceast aprevede
sase domenii politice si proritare pentru 2019 — 2024, care afecteazd, in mod transversal cadrul
politicii de formare. Agenda europeand pentru competente?? este ancoratd in Pactul verde

20 Agenda 2030 a Natiunilor Unite pentru dezvoltare durabila este disponibila la: https://sdgs.un.org/2030agenda

21 Cadrul de actiune Educatie 2030 este disponibil la: https://apa.sdg4education2030.org/education-2030-framework-action
22 Agenda europeana pentru competente este un plan pe cinci ani menit sa ajute persoanele si societatile sa dezvolte si sa
Pactul verde european; (ii) asigurarea echitatii sociale, prin punerea in practicd a primului principiu al Pilonului european al
drepturilor sociale, si anume accesul la educatie, formare si invatare pe toata durata vietii pentru toti, oriunde in UE; si (iii)
construirea rezilientei necesare pentru a reactiona la crize, pe baza lectiilor invatate in timpul pandemiei de COVID-19. (Sursa:
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european, Tn noua Strategie digitald si noile Strategii industriale si pentru intreprinderile mici si
mijlocii (IMM). Printre instrumentele si initiativele care sprijind oamenii in invatarea pe tot
parcursul vietii se numara ,Initiativa privind conturile personale de invatare”, ,Abordarea
europeana privind microcertificarea ” si ,,Noua platforma Europass ”. Mai exact, in decembrie
2021, CE a adoptat o propunere privind conturile personale de Tnvatare (Comisia Europeana
2021a). Recomandarea indeamna statele membre sa incorporeze conturile individuale de
fnvatare intr-un cadru care le permite, printre altele, sa includa un registru national al formarii,
validarii si oportunitatilor de consiliere in cariera care sunt eligibile pentru finantare din fondurile
pentru drepturile la formare, precum si aranjamente de concediu platit pentru formare pentru
adultii angajati. De asemenea, in decembrie 2021, CE si-a prezentat propunerea de a stabili o
abordare comuna a UE cu privire la microcertificare (Comisia Europeana 2021a). Recomandarea
Consiliului ofera elementele constitutive, inclusiv o definitie, elemente standard pentru
descrierea microcertificarilor, precum si principiile pentru proiectarea si emiterea de
microcertificdri. Tn plus, in 2018, UE s-a angajat sd creeze un cadru comun pentru a sprijini
furnizarea de servicii mai bune si mai transparente pentru aptitudini si calificari, astfel revizuind
formatul Europass si platforma asociata cu acesta (Uniunea Europeana 2018). Alinierea noii
strategii de formare cu Agenda strategica a UE implica furnizarea unor programe de formare in
domenii noi si emergente, cum ar fi transformarea digitala si guvernanta sustenabild, sau in
domenii traditionale, cum ar fi politicile si reglementarile europene

Agenda europeana pentru competente este o initiativd a Uniunii Europene, menita sa se
asigure ca persoanele detin aptitudinile necesare pentru a participa la tranzitia digitala si la
tranzitia verde si a se adapta la lumea aflata in schimbare rapida, in sprijinul Agendei strategice
a UE. Microcertificarile si portabilitatea competentelor sunt promovate ca instrumente
importante pentru realizarea acestui obiectiv, prin crearea unui cadru european pentru
recunoasterea reciproca a cursurilor non-formale si informale, astfel imbunatatind mobilitatea si
flexibilitatea. Tn acest context, dezvoltarea unui mecanism de asigurare a calititii pentru formare
devine o preconditie de o importanta majora.

Programul de guvernare al Romaniei? incorporeaza directiile europene in contextul strategic
national. Acesta reafirma nevoia de a creste calitatea serviciilor publice, prin continuarea
modernizarii si cresterea capacitatii administratiei publice. Acest lucru ar urma sa fie realizat prin
selectarea si formarea de personal competent si dedicat, dar si prin promovarea eticii, integritatii,
a prevenirii coruptiei si a transparentei in administratia publicd. Mai mult, programul de

Comisia Europeand, Agenda europeana pentru competente, disponibila la
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1223&Ilangld=en)

23 programul de guvernare al Romaniei pentru 2021-2024 este disponibil la:
https://gov.ro/fisiere/programe fisiere/Program de Guvernare 2021%E2%80%942024.pdf
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guvernare include obiective si tinte specifice in legatura cu formarea si dezvoltarea functionarilor
publici, precum si prevederi legate de implementarea acestor obiective. Ca raspuns la utilizarea
din ce in ce mai intensa a tehnologiilor digitale in sectorul public, programul de guvernare al
Romaniei a prioritizat dezvoltarea aptitudinilor digitale in randul functionarilor publici. Aceasta ar
putea duce la implementarea unor programe de formare care sa vizeze Tmbunatatirea
competentelor digitale ale angajatilor din administratia publica, in special in domenii cum ar fi e-
guvernarea si instrumente ce tin de tehnologiile informationale si de comunicatii (TIC). in plus
fata de acestea, exista prevederi privind dezvoltarea aptitudinilor si competentelor de conducere
in randul functionarilor publici, astfel Tmbunatatind capacitatea acestora de a gestiona si a
conduce mai eficient initiative In sectorul public. Programul de guvernare al Romaniei mai
subliniaza si importanta transparentei, responsabilitatii si a comportamentului etic in serviciul
public. Aceasta ar putea duce la implementarea unor programe de formare menite sa dezvolte
intelegerea de catre functionarii publici a codurilor de etica, precum si promovarea
comportamentului etic la locul de munca. Programul de guvernare recunoaste cadrele de
competente ca fiind o abordare structurata si sistematica in vederea identificarii aptitudinilor,
cunostintelor si comportamentelor necesare pentru prestarea in mod eficace a unei activitati si
promovarea formadrii si dezvoltarii continue. Aceasta ar putea duce la implementarea unor
programe de formare menite sa pregdteasca sistemul pentru utilizarea cadrelor de competente
la toate etapele dezvoltarii carierei

Planul national de redresare si rezilienta (PNRR) a fost adoptat pentru a aborda impactul
socioeconomic al pandemiei de COVID-19 si a promova dezvoltarea sustenabila in Romania
(MIPE 2021). Pe baza finantarii primite prin Mecanismul de redresare si rezilienta al Uniunii
Europene, planul promoveaza investitii in domenii cum ar fi buna guvernantd, inovarea si
transformarea digitald, precum si sprijinul pentru masuri ce tin de formare. Mecanismul de
redresare si rezilientd, parte a Next Generation EU, furnizeaza finantare europeana statelor
membre, inclusiv pentru dezvoltarea de competente

Proiectul de Strategie privind functia publica pentru 2022 - 2027 (care inca nu a fost adoptat)
incorporeaza unele dintre masurile de reforma in curest, care fusesera incluse anterior in SFPAP
2016 - 2020, dar care nu au fost implementate. n special, in proiectul de Strategie privind functia
publica au fost incluse cinci domenii relevante de actiuni pentru formare,® respectiv: (i)
dezvoltarea unui sistem de credite transferabile necesare pentru promovarea in cariera a
functionarilor publici; (ii) programe de formare specializate concepute pentru a dezvolta
aptitudinile necesare pentru detinerea unei functii de conducere in administratia publica; (iii)

24 proiectul de Strategie privind functia publica, consultat in februarie 2022 la:
https://www.mdlpa.ro/pages/proiecthgaprobarestrategiefunctiepublica20222027



programe de formare pentru personalul din departamentele de RU, departamentele de
tehnologia informationala (IT) si asa mai departe; (iv) programe de formare in domeniul TIC si (v)
promovarea cooperadrii internationale in domeniul formarii personalului din administratia publica.

3.2. Cadrul legislativ actual

Prevederile legale privind formarea profesionala a adultilor stabilesc cadrul legislativ general
pentru formarea profesionala in administratia publicd din Romania. in legislatia din Romania,
formarea profesionala si programele de dezvoltare pentru personalul din administratia publica
sunt reglementate de prevederi generale care vizeaza programele de formare profesionala®. Cu
toate acestea, au fost emise si prevederi legale speciale pentru anumite aspecte ale formarii
personalului din administratia publica, astfel cum sunt prezentate in continuare mai jos.

Codul administrativ include dispozitii legale speciale referitoare la formarea functionarilor
publici, aplicabile atat functionarilor publici, cat si personalului contractual. Tn conformitate cu
Codul administrativ, functionarii publici si personalul contractual au atat dreptul, cat si obligatia
de a-si imbunatati competentele si de a participa la cursuri de formare profesionala periodice.
Aceste prevederi sunt reflectate de obligatia autoritatilor si institutiilor publice de a se asigura ca
fiecare functionar public si angajat contractual participa, cel putin o data la doi ani la un program
de formare si dezvoltare profesionald organizat de INA sau de un alt furnizor de formare
profesionala.

Formarea functionarilor publici este reglementata mai pe larg decat cea a personalului
contractual. Pe langa prevederile relevante ale Codului administrativ si ale Codului muncii (Titlul
VI Formare profesionala, art. 192-200), Hotararea de Guvern (HG) nr. 1066/2008% stabileste
norme specifice pentru formarea profesionald si dezvoltarea functionarilor publici. Deoarece
Codul administrativ nu considera studiile academice ca fiind formare profesionala,”” conform
legislatiei din Romania, pot fi considerate formare profesionala urmatoarele:

25 Cadrul legislativ romanesc privind formarea profesionald a adultilor este centrat pe OUG nr. 129/2000, care reglementeaza
formarea profesionald a adultilor, si HG nr. 522/2003, care aproba normele de aplicare a prevederilor OG nr. 129/2000. Cadrul
general este completat, in principal, de legislatia tertiara.

26 Articolul 5 din HG nr. 1066/2008.

27 Articolul 458(10) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.



1. Programele de formare organizate si desfasurate de furnizori de formare profesionala.
Aceste programe sunt fie programe de formare specializatd, fie fie programe de
perfectionare profesionala.?

2. Programele de formare sunt organizate si realizate sau, dupa caz, aprobate de
autoritatile si institutiile publice, care actioneaza in calitate de angajatori. Aceste
programe se pot desfasura in urmatoarele forme:?

« Formare specializata la locul de munca (adica dezvoltarea unor competente si
abilitati specifice prin efectuarea repetata a anumitor activitati care nu sunt
comune sau prevazute in fisa postului)®. Participarea la aceste programe este
atestata prin certificate eliberate de autoritatea/institutia publica in care este
angajat functionarul public.?*

« Stagiu de practica (plasare pentru a obtine experientda de munca) in cadrul
autoritatilor si institutiilor publice nationale sau internationale (adica programe de
formare sub indrumarea unui mentor, care au ca scop dezvoltarea competentelor
si abilitatilor specifice necesare pentru a Tmbunatati calitatea indeplinirii
atributiilor functionarului public sau, dupa caz, necesare pentru indeplinirea unor
atributii mai complexe si mai diverse decat cele enumerate in fisa postului la
inceputul programului de stagiu/mentorat)®. Participarea la aceste programe este
atestata prin certificate eliberate de autoritatea/institutia publica in care este
angajat functionarul public.?

3. Conferinte, seminare, workshopuri si alte evenimente similare. Acestea sunt sustinute
in Romania sau in strdindtate, pe teme/in domenii prevazute in fisa postului.
Participarea la astfel de evenimente este atestata prin certificatele de participare
emise de organizator.>*

4. Participarea la conferinte, seminare, ateliere de lucru si alte evenimente similare.
Acestea se desfasoara in Romania sau in strainatate pe temele/domeniile mentionate

28 Articolul 6(1) din HG nr. 1066/2008.

29 Articolul 7 din HG nr. 1066/2008.

30 Articolul 3(1)(n) din HG nr. 1066/2008.
31 Articolul 9(2) din HG nr. 1066/2008.

32 Articolul 3(1)(o) din HG nr. 1066/2008.
33 Articolul 9(2) din HG nr. 1066/2008.

34 Articolul 9(3) din HG nr. 1066/2008.



in fisa postului. Participarea la aceste evenimente este atestata prin certificate de
participare eliberate de organizator.®

5. Alte tipuri de formare profesionala prevazute de lege.

Domeniile prioritare pentru programele de formare adresate functionarilor publici se stabilesc
prin ordin al ANFP.3* ANFP centralizeaza nevoile de instruire a functionarilor publici, pe baza
planurilor de perfectionare profesionald a functionarilor publici transmise de autoritatile si
institutiile publice si le pune la dispozitia Institutului National de Administratie si a altor furnizori
de formare si perfectionare profesionala si colaboreaza cu INA la stabilirea tematicii specifice
programelor de formare specializata in administratia publica si de perfectionare a functionarilor
publici. Autoritatile si institutiile publice trebuie sa se asigure ca personalul lor participa la
programe de formare profesionala pentru a isi dezvolta competentele si aptitudinile, iar formarea
profesionald se realizeaza, de regula, in mod distinct pentru fiecare categorie de functionari
publici.in cazul functionarilor publici cu statut special, programele de formare sunt organizate si
se desfasoara conform prioritatilor stabilite de autoritatile sau institutiile publice cu sarcini in
gestionarea personalului. Tn cazulinaltilor functionari publici , domeniile prioritare pentru
programele de formare sunt propuse de ANFP si aprobate prin Hotdrare de Guvern. Aceste
programe de formare sunt distincte de programele de formare specializata pentru ocuparea
functiilor corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici, organizate de catre INA.3’

Ordonanta de urgenta emisa in decembrie 2022 (Ordonanta de Urgenta nr. 191 din 28
decembrie 2022) aduce modificari Codului administrativ si introduce cadrele de competente
generale. Noul cadru de competente va facilita trecerea la un sistem de MRU bazat pe
competente in administratia publica din Romania. Toate functiile de MRU, cum ar fi recrutarea si
evaluarea performantei, se vor baza pe competentele prezentate in cadrul de competente
generale, precum si pe competentele specifice care urmeaza sa fie definite la nivelul
institutiilor®®.Adoptarea unui cadru unic de competente permite fiecarei institutii publice sa
identifice competentele specifice necesare pentru posturile sale, in mod clar si unificat, conform
unor reguli si proceduri comune?®,

35 Articolul 9(1) din HG nr. 1066/2008.

36 Conform articolului 11 din HG nr. 1066/2008 si articolului 401 din OUG 57/2019 din Codul administrativ.

37 Conform art. 3 din HG nr. 645/2020 privind infiintarea si functionarea Institutului National de Administratie.
38 Articolul 398 (2) si 485 (2) din Ordonanta de urgentd nr. 191/2022 privind Codul administrativ.

39 Anexa 8 a Ordonantei de urgenta nr. 191/2022 privind Codul administrativ.



Tn contextul noului cadru strategic pentru 2021 — 2027, in cadrul proiectului de Strategie in
domeniul functiei publice sunt planificate urmatoarele schimbari legislative (acestea sunt
relevante si pentru cadrul legal privind formarea):

+ Proiect de hotarare a Guvernului privind intocmirea, actualizarea si administrarea
Sistemului electronic national de evidenta a ocuparii in sectorul public, precum si
detalierea operatiunilor necesare completarii bazei de date.

« Proiect de hotarare a Guvernului pentru aprobarea normelor metodologice cu privire
la formarea si perfectionarea profesionala a functionarilor publici, inclusiv drepturile
si obligatiile asociate procesului de formare, precum si a normelor privind sistemul de
credite necesar promovarii functionarilor publici in grad profesional si intr-o functie
publica de conducere vacanta.

« Proiect de hotarare a Guvernului pentru aprobarea normelor privind organizarea
si dezvoltarea carierei functionarilor publici.



4. Analiza contextului si definirea problemelor

4.1. Analiza contextului actual

STIMULENTE PROBLEME CONSECINTE

Mai multi pasi ai ciclului de viata al formarii sunt
omisi:

1. Cadrul institutional fragmentat, care indica 1. Evaluarea nevoilor: Nevoile de formare la nivel . . e
e 5 s 5 7 Gt SRgE z 1. Formare ineficienta
lipsa de viziune si directiile strategice pun capat individual, institutional si guvernamental nu sunt
lacunelor de reglementare (nivel central) identificate in mod judicios
2. Performanta institutionala, eficacitate
2. Planificare: Planurile de formare nu sunt guvernamentala si calitatea serviciului public

2. Capacitate si resurse limitate pentru gestionar-

i fnspnige corelate cu nevoile de formare si nu sunt stabilite limitate
ea formarii (nivel institutional)

pentru a contribui la obiectivele strategice

3. Lipsa mecanismelor de asigurare a calitatii 3. Livrare: Programele de formare livrate nu sunt
care trebuie aplicate pentru furnizorii publici si intotdeauna considerate eficiente si nu raspund
privati de formare (la nivel de piata) principalelor nevoi de formare

4, Evaluare si invatare: Managementul formarii
nu este informat prin evaluare si nu face obiectul
unor imbunatatiri

4. Importanta formarii nu este recunoscuta (la
nivel de parti interesate)

Figura 1. Arborele problemei. Sursa: Elaborat de catre Banca Mondiald, 2023

Sistemul actual de formare din Romania nu este proiectat pentru a sprijini profesionalizarea
personalului din administratia publica si dezvoltarea cunostintelor si competentelor relevante.
Tn ciuda cadrului strategic, formarea se realizeaza in mod fragmentat. in documentele dezvoltate
in cadrul serviciilor de asistenta tehnica rambursabile (SATR) au fost identificate mai multe
probleme: (i) lipsa unei viziuni strategice si a capacitatii institutionale de a gestiona procesul de
formare; (i) aranjamente institutionale neclare; (iii) un ciclu de formare gestionat si implementat
de o maniera deficitara, inclusiv o evaluare si planificare limitata a nevoilor; (iv) lipsa monitorizarii
si evaluarii si a standardelor si mecanismelor de asigurare a calitatii si (v) lacunele de
reglementare si finantare. Prioritatea scdzuta acordata de Guvern formarii este si ea in
detrimentul procesului de formare. Problemele identificate impiedica furnizarea strategica de
formare pentru nevoile actuale si pentru dezvoltarea carierei personalului.

in fundamentarea prezentei strategii au fost identificati patru factori determinanti principali, la
nivel central, institutional de piata si de parti interesate, descrise in cele ce urmeaza.

Un cadru institutional fragmentat, care duce la o lipsa de viziune si directie strategica si la
deficiente in materie de reglementare (nivel central). in prezent, existd o serie de entitati



responsabile de diferite aspecte ale politicii de formare in administratia publica. Rolurile si
responsabilititile sunt adesea neclare, cu suprapuneri sau lacune. in unele cazuri, existd o
diferenta intre responsabilitatile de jure si cele de facto ale unor actori, iar rolul strategic si de
coordonare intre MDLPA si SGG sunt, de asemenea, neclare. In plus, implicarea slabd a MDLPA a
fost identificata ca aspect problematic. Cadrul institutional complex si fragmentat in politica de
formare a afectat definirea unei viziuni clare si a unui obiectiv orientat catre viitor. Evaluarea ex-
post a SFPAP pentru 2016-2020 a indicat o lipsa de viziune in eforturile de formare si
profesionalizare a administratiei publice. De asemenea, partile interesate au semnalat o lipsa de
obiective strategice reale in sistemul de formare intre 2016 si 2020. La randul sau, acest lucru a
afectat integrarea strategiei de formare cu politicile si reformele in domeniul managementului
resurselor umane.

Capacitate si resurse limitate pentru gestionarea formarii (nivel institutional). Managerii si
compartimentele de RU din institutiile publice nu detin competentele adecvate pentru a evalua
nevoile de formare si a elabora planuri de formare continua a personalului. Sistemul de evaluare
a performantei efectuata de manageri fundamenteaza procesul de evaluare a nevoilor de
formare. Cu toate acestea, acestia nu au competentele necesare pentru a identifica nevoile de
formare asociate cu responsabilitatile locului de munca, cu competentele si aptitudinile necesare
pentru fiecare post. De asemenea, managerii si personalul din compartimentele de RU nu
beneficiaza de formare specifica, elaborata la nivel central si de indrumare metodologica
standardizata pentru efectuarea de evaluari eficace ale nevoilor de formare, care sa
fundamenteze planul de formare. Mai mult, resursele financiare de la bugetul de stat si bugetele
locale raman in mare parte insuficiente pentru a acoperi nevoile de formare. In consecint3,
institutiile publice nu au suficiente stimulente pentru a efectua o evaluare si o raportare adecvata
a nevoilor de formare. Desi rata de conformare a crescut in ultimii ani, in 2022 doar 21 la suta din
institutiile publice au depus la ANFP rapoartele anuale de formare . Lipsa raportarii impiedica
ANFP sa identifice in mod adecvat domeniile prioritare pentru formarea functionarilor publici si
sa elaboreze strategia si planul de implementare.

Lipsa unor mecanisme de asigurare a calitatii care sa fie aplicate furnizorilor de formare publici
si privati (nivelul pietei). Lipsesc standarde de calitate si mecanisme de asigurare a calitatii in
procesul de formare si dezvoltare. Conform studiului de fundamentare efectuat de Banca
Mondiala, sistemul de formare nu are mecanisme de asigurare a calitatii pentru: (i) proiectarea,
elaborarea, implementarea, monitorizarea si evaluarea programelor de formare si dezvoltare
pentru personalul din administratia publica si (ii) criterii de calitate care sa fie aplicate de
autoritatile si institutiile din administratia publica furnizorilor de servicii de formare si dezvoltare,
inclusiv pentru ofertele primite in cadrul proceselor de achizitii publice. Lipsa standardelor de
calitate deriva din lacunele de reglementare, precum si din informatiile si datele deficitare privind



formarea si dezvoltarea profesionald. Cadrul legislativ nu diferentiaza particularitatile pentru
formarea si dezvoltarea din diferitele domenii. De asemenea, nu aloca niciunei institutii functii
specifice de reglementare. Informatiile limitate cu privire la formare si dezvoltare ingreuneaza
masurarea calitatii, a rezultatelor si a impacturilor procesului de formare si dezvoltare.

Importanta formarii nu este recunoscuta (nivelul partilor interesate). Autoritatile si institutiile
publice, in general, nu pretuiesc suficient procesul de evaluare a nevoilor de formare si dezvoltare
si il percep ca pe o sarcind administrativa, iar acest lucru afecteaza calitatea formarii. Acest lucru
a fost determinat de o deficienta din proces, in care obligatia de a raporta nevoile de formare nu
a fost asociata cu crearea unor interventii personalizate de formare sau cu alocarea de fonduri.
Interviurile realizate pentru elaborarea studiului de fundamentare au aratat ca foarte putini
respondenti observa situatii in care formarea si dezvoltarea sunt parte din pachetul de solutii
pentru rezolvarea problemelor de dezvoltare institutionala sau pentru abordarea nevoilor.
Aceste nevoi, fie ca provin din provocarile curente, din modificarile legislative sau din prioritatile
de reforma, nu sunt percepute ca fiind critice. Motivul subiacent are legatura cu abordarea
conventionala a formarii, dar si cu rezultatele limitate obtinute prin programele de formare
(asociate cu lipsa unor mecanisme de asigurare a calitatii). Aceasta a dus la o lipsa de incredere
in importanta formdrii. in centrul problemei sté increderea in abordarea traditionald de formare
si esecul de a o moderniza intro abordare mai cuprinzatoare de dezvoltare a resurselor umane.

4.2. Definirea problemelor

Cele patru categorii de factori determinanti de mai sus au efecte directe asupra modului in care
este gestionata formarea. Nevoile de formare la nivel individual, institutional si guvernamental
nu au fost intotdeauna identificate de o maniera judicioasa.

Procesul de evaluare a nevoilor de formare (ENF) nu este efectuat ca exercitiu strategic. Desi
cadrul legislativ actual reglementeaza in mod explicit procesul de ENF, care trebuie efectuat anual
si conectat cu sistemul de evaluare anuala a personalului, exercitiul de evaluare a nevoilor este
perceput si efectuat, in general, ca formal si superficial. Asadar, el nu este legat de procesele de
dezvoltare organizationald, cum ar fi planificarea strategica sau alte procese de management al
resurselor umane. Actualul proces de ENF nu asigura o legatura puternica intre prioritatile
strategice de formare si nevoile de formare institutionale sau individuale. Desi nevoile de formare
pentru institutiile publice sunt determinate prin acest proces, exista o aliniere slaba intre aceste
nevoi si documentele strategice relevante. Aceasta lipsa de aliniere se datoreaza diferentelor
dintre ceea ce managerii identifica drept nevoile de formare ale personalului din subordinea lor,
care se concentreaza pe nevoile prezente si ceea ce guvernul stabileste ca prioritati strategice



pentru administratia publicd, orientate mai mult citre viitor. in plus, nevoile individuale de
formare nu sunt bine corelate cu nevoile institutionale. Procesul de ENF abordeaza in principal
nevoile si dorintele functionarilor publici, dar nu le coreleaza cu nevoile institutionale, ceea ce
duce la o conexiune slaba intre prioritatile strategice de formare si nevoile de formare individuale
sau institutionale. Planurile de formare pentru personal tind sa fie identificate la discretia
managerilor si fara un proces de evaluare sistematic®. Lista de domenii de formare prioritare si
programe de formare aferente, furnizata de ANFP, nu contine suficiente indrumari pentru a ajuta
managerii sa identifice ce competente ar trebui sa dezvolte personalul lor pentru a alinia nevoile
de formare individuale si organizationale cu prioritatile de formare a personalului din
administratia publica. De asemenea, participarea la programele de formare se decide adesea ad
hoc si fara nicio corelare cu evaluarea nevoilor de formare. ANFP a publicat recent ordinul nr.
233/2022 pentru a sprijini institutiile publice sa elaboreze planul de formare a functionarilor
publici si sd3 comunice ANFP datele solicitate*'. Desi ordinul oferd informatii privind
structura/continutul asteptat al documentului, institutiile vor avea nevoie de indrumari mai
detaliate privind modul in care sa identifice nevoile de formare si sa planifice formarea
personalului lor.

Programele de formare furnizate nu sunt percepute intotdeauna eficiente. Variatiile in calitatea
programelor formare pot conduce la conturarea unei perceptii publice distorsionate. Actuala
formare poate fi considerata avand o contributie limitata la dezvoltarea competentelor necesare
pentru un serviciu public eficient, eficace si orientat spre viitor. De asemenea, exista un decalaj
intre politica de formare si alte functii de management al resurselor umane in administratia
publica. Desi introducerea cadrului de competente si a noului model de recrutare constituie
reforme ambitioase, acestea nu au fost insotite de masuri la fel de ambitioase care vizeaza
dezvoltarea unui model de invatare pentru a facilita implementarea acestor reforme. Acest lucru
se datoreaza in principal factorilor determinanti mentionati mai sus, cum ar fi rolurile
institutionale fragmentate si lipsa de validare si de incredere in formare ca mecanism eficace,
care sa sustina reformele. Aceasta deconectare a fost evidenta si in timpul pregatirii cadrului de
competente si a modelelor de recrutare unde formarea si abordarea mai larga de tip invatare si
dezvoltare (1&D) nu au fost luate in considerare in mod adecvat.

Managementul formarii nu este fundamentat pe evaluare. Managementul formarii nu este
sustinut de date complete si robuste privind formarea. Deoarece ciclul de formare nu este
fundamentat de mecanisme de asigurare a calitatii, datele privind calitatea formarii sunt limitate.
Sistemul de formare din Romania nu are o baza de date centrala si completa privind programele

40 Acest lucru rezulta din interviurile desfasurate in contextul evaludrii ex-post a SFPAP 2016-2020.
41 Ordinul 233/2022



de formaresi/sau alte initiative de 1&D. Ca urmare, in prezent, monitorizarea si evaluarea
contribuie doar intr-o masura limitata la imbunatatirea programelor de formare, inclusiv a
calitatii acestora. Se acorda atentie in special caracterului adecvat al elementelor de intrare ale
procesului de formare si dezvoltare si doar intr-o mai mica masura procesului in sine, rezultatelor
acestuia si rezultatelor in sensul unei performante profesionale imbunatatite.

4.3. Consecinte

Problemele sistemice din domeniul politicilor de formare afecteaza in continuare performanta si
perceptia asupra performantei administratiei publice din Romania. in ciuda eforturilor de reformé
Tn administratia publica din ultimele doua decenii, calitatea administratiei publice si a birocratiei
din Romania este n continuare una dintre cele mai putin eficace dintre statele membre ale UE.

Asadar, formarea este un element esential de consolidare a competentelor functionarilor
publici si implicit a performantei, care se transpune intr-o eficacitate imbunatatita la nivel
institutional.



5. Obiectivele generale, specifice si directiile de actiune

Obiectivele si masurile specifice ale prezentei strategii urmeaza logica ciclului de viata al formarii,
in acelasi timp asigurand flexibilitatea. Logica interventiei asigura cadrul pentru: (i) abordarea
provocarilor sistemice si asigurarea coordonarii si indrumarii necesare la nivel central; (ii) oferirea
unui grad ridicat de flexibilitate institutiilor publice pentru a evalua, planifica si livra formare
pentru resursele lor umane (pentru grupurile neprioritare), asigurand astfel o corelare cu
obiectivele guvernamentale stabilite prin alte strategii relevante si (iii) plasarea in centrul
intregului ciclu a tranzitiei avute in vedere catre un continut actualizat, cu trecerea, in perspectiva,
de la simpla formare la o0 abordare mai cuprinzatoare de invatare si dezvoltare.



Obiectivul

General

Obiectivul

Obiectivul general
1. CRESTEREA
PERFORMANTEI
ACTIVITATII
PERSONALULUI
DIN
ADMINISTRATIA
PUBLICA PRIN
TMBUNATATIREA
CALITATII
PROGRAMELOR DE
FORMARE s
PERFECTIONARE

" Masura Context si propuneri pentru directii de actiune
specific
Obiectivul Mdsura 1.1. intr-o evaluare recentd a impactului reglementarilor privind standardele de
specific 1.1: | Elaborarea  si | calitate a formarii in administratia publicd din Romania, realizatd de Banca
Stabilirea unui adoptarea Mondiala Tn 2022, au fost prezentate si comparate patru optiuni pentru
mecanism de | unor s.tandarde stabilirea si aplicarea standardelor de calitate pentru formare, folosind o analiza
asigurare 3 de asigurare a | multicriteriala bazatd pe sapte criterii: eficacitate, acceptare, costuri cu
litstii ; calitdtii pentru | conformarea, costuri cu implementarea, capacitate, caracter echitabil si timpul
calitatii entru
’ P toate aspectele | pentru implementare.
programele de formrii n
formare furnizate o ] Procesul de elaborare a standardelor de calitate va fi condus de INA prin
administratia : . -
. . { Reteaua Nationala a Furnizorilor de Formare (ReForm). ReForm poate pune la
personalului  din publicd. . . . . oy
.. . dispozitie un mecanism de verificare si certificare a conformitatii pentru a atesta
administratia . . . . .
blics ca programele de formare adera la noile standarde de calitate. Acest mecanism
ublica N o . NP . .
P poate fi verificat si implementat mai intai la nivelul membrilor retelei.
Pornind de la un model bazat pe autoreglementare, pe termen lung poate fi
facuta trecerea cdtre un mecanism de conformare obligatorie. Acest mecanism
va asigura ca toti furnizorii de formare care organizeaza programe de formare
destinate personalului din administratia publicd adopta standarde de calitate
comune, consultd cadrul legal si alocd responsabilitati clare privind
implementarea.
Obiectivul Mdsura 1.2 : Imbunétatirea procesului de formare se realizeaza prin implementarea unor noi

specific 1.2:

Cresterea

capacitatii actului
de formare prin
dezvoltarea Si

Actualizarea si
implementarea
unor noi
instrumente
digitale

instrumente de formare. Dintre aceste instrumente putem aminti includerea
unor mecanisme de machine learning si inteligenta artificala, noi platforme de
formare etc. Aceste instrumente digitale pot fi rezultatul unor proiecte finantate
prin atragerea de fonduri externe nerambursabile

INA va pilota noile instrumente digitale utilizate in formare.




actualizarea
instrumentelor

digitale
Obiectivul general | Obiectivul Mdsura 2.1. Programele de formare centralizate pentru managerii de nivel superior si mediu
2: FURNIZAREA | specific 2: | Planificarea si | ar trebui sa formeze competentele de management prezentate in noul cadru de
UNOR PROGRAME | Planificarea i furnizarea de | competente generale, adoptat de Guvernul Romaniiei la sfarsitul anului 2022,
DE FORMARE | furnizarea de | Programe de Prin OUG 191/2022, Guvernul Romaniei a instituit un cadru de competente
UNITARE DEDICATE | programe de formare generale care contine aptitudinile si competentele generale pe care ar trebui sa
IL ; . unitare pentru | |e aib3 functionarii publici din toate gradele profesionale din administratia
GRUPURILOR ormare unitare inaltii oublics.
management  si | publici si Pentru eficacitate, pentru managerii de nivel superior si mediu vor fi avute in
pentru ' functio;rarii vedere modele de formare gestionate la nivel central. n acest sens INA poate
ersoanele  nou pub/;'ci - supraveghea identificarea nevoilor de formare, inclusiv planificarea si furnizarea
'pt ¢ ~Ronducerd formarii. Tn acest context, INA in colaborare cu ANFP vor planifica formarea
intrate in

administratia
publica

pentru managerii de nivel superior si mediu pentru a se asigura o aliniere
completa cu reformele din domeniul MRU.

Temele sugerate de citre Banca Mondial3, bazate pe tendintele internationale
si pe domeniile prioritare evidentiate in cadrul strategic international sunt
urmatoarele: (1) Contextul strategic international, (2) Conducere adaptativa si
conducere bazata pe VICA (volatilitate, incertitudine, complexitate si
ambiguitate), (3) Planificare si coordonare de politici publice, (4) Schimbarile
climatice si sustenabilitate, (5) Aptitudini digitale, (6) Management financiar, (7)
Etica si integritate, (8) Managementul si dezvoltarea resurselor umane, (9)
Comunicare si platforme de socializare. Lista temelor va fi actualizata si

finalizata in functie de evaluarile nevoilor de formare, efectuate de INA.




Aceste programe de formare pot fi organizate in format fizic (fata-in-fata),
online si hibrid.

Mdsura 2.2.
Planificarea si
furnizarea de
programe de

Avand in vedere ca practicile internationale sugereaza ca majoritatea tarilor
OCDE folosesc programe de formare de inductie gestionate la nivel central
pentru persoanele nou intrate in sistem, asemenea programe vor fi avute in
vedere si in Romania.

{l(;)rir;i;epentru Temele sugerate, pe baza ENF efectuata de INA, ANFP si SGG in 2022 sunt: (1)
persoanele Elemente de baza ale administratiei publice, (2) Calitatea si prestarea serviciilor
nou intrate in publice, (3) Metode si instrumente pentru o activitate eficienta a institutiilor
administratia publice, (4) Comunicare si lucrul in echipa, (5) Etica si integritate, (6) Dezvoltarea
pubicé personald. Lista temelor va fi actualizata si finalizata in functie de evaluarile
nevoilor de formare, efectuate de INA.
Obiectivul general | Obiectivul Mdsura 3.1. INA in parteneriat cu ANFP dezvoltd proceduri clare care sprijind rolul
3: SPRUINIREA | specific 3. | Pregdtirea si managerilor si al compartimentelor de RU in planificarea, monitorizarea si
INSTITUTIILOR Sprijinirea adoptarea de evaluarea programelor de formare, sub coordonarea MDLPA. INA, ca institutie

PUBLICE SA
GESTIONEZE MAI
EFICIENT
TINVATAREA |
DEZVOLTAREA

compartimentelor
de RU Si
coordonatorilor

compartimentelor
de RU sa
gestioneze mai
eficient nvatarea
si dezvoltarea la

nivel institutional

proceduri si
Indrumdri
pentru
evaluarea
nevoilor de
formare (ENF),
inclusiv
planificare si
monitorizare

responsabild cu politica de formare la nivel de sistem va avea acces la date
fiabile si comparabile pentru procesul de formare.

Evaluarea nevoilor de formare poate fi realizata prin utilizarea metodologiei
elaborate de Banca Mondialad in 2022. Aceasta defineste principalele 5 etape
care ar trebui desfasurate: : (i) identificarea obiectivelor strategice si a factorilor
determinanti ai schimbarii; (ii) definirea domeniilor prioritare de interes si a
grupurilor tintd pentru Tnvatare si dezvoltare; (iii) elaborarea si validarea unui
plan de cercetare; (iv) colectarea si prelucrarea de informatii pentru a defini
diferenta dintre competentele existente si cele preconizate si (v) generarea si
comunicarea unor prioritati de Tnvatare si dezvoltare specifice pentru grupurile
tinta strategice.




Mdsura 3.2.
Formarea
managerilor si
a personalului
de RU sa
evalueze
nevoile de
formare si sd
planifice
formarea si
dezvoltarea la
nivel

Avand in vedere cd programele de dezvoltare a competentelor pentru
managerii si personalul de RU sunt esentiale pentru identificarea nevoilor de
formare si planificarea formarii in institutiile acestora, INA in cooperare cu ANFP
vor dezvolta un program de formare pentru manageri, dar si un program
destinat personalului din departamentele de RU. Programul de formare pentru
personalul de RU se poate baza pe planurile de formare pentru departamentele
de RU dezvoltate de ANFP cu sprijinul Bancii Mondiale.

De asemenea, INA si ANFP vor dezvolta si consolida o retea a responsabililor de
RU si formare din cadrul institutiilor si autoritatilor publice.

Dupa finalizarea acestor activitati, programele de formare destinate mangerilor
vor fi organizate de INA, iar programele de formare destinate personalului din

institutional departamentele de RU, vor fi organizat de INA si alti furnizori de formare, in
conditiile legii, pentru a putea acoperi toate cele 4000 de institutii publice.

Madsura 3.3. Tmbunétstirea continud a formérii poate fi fundamentatd printr-o evaluare a
Elaborarea impactului formarii (EIF). Ca urmare a analizarii rezultatelor EIF, vor fi selectate
unei cele mai eficace metode de formare. Astfel, institutiile se pot asigura ca isi
metodologii si | investesc resursele in programe de formare care asigurd cele mai bune
a rezultate.

instrumentelor

aferente EIF va fi implementata la nivel de pilot. INA elaboreaza metodologii de

pentru evaludri
ale impactului
formdrii

monitorizare si masurare a impactului formarii si al dezvoltarii profesionale in
administratia publica. Primul pas este implementarea in pilot a acestor doua
metodologii in formarea centralizata coordonata de institutiile centrale. Pe baza
rezultatelor pilotului, metodologiile ar trebui actualizate, apoi avizate si
diseminate pentru a fi utilizate in formare, inclusiv la nivel institutional.
Implementand aceste metodologii, institutiile pot sa inteleagd mai bine
eficacitatea initiativelor lor de invatare si dezvoltare si pot lua decizii bazate pe
informatii pentru a selecta cele mai eficace metode de formare.




Instrumentele aferente evaluarii impactului formarii implica si dezvoltarea unor
instrumente digitale.

Mdsura 3.4.
Stabilirea unor
parteneriate
intre
organizatiile cu
atributii in

INA piloteaza noi programme de formare care sa raspunda nevoilor emergente
independent sau in parteneriat.

MRU, in
vederea
identificdrii
nevoilor
emergente
Obiectivul general | Obiectivul Mdsura 4.1. Consolidarea mandatelor institutionale ale organizatiilor care furnizeaza
4: CONSOLIDAREA | specific 4: | Intdrirea programe de formare.
CADRULUI Consolidarea si Capac:itd,tii
INSTITUTIONAL | sistematizarea actorilor
. implicati in
cadrului 0.
institUgRIEES Mdsura 4.2. Mandatul si rolul INA trebuie consolidate in continuare. INA trebuie sa
pentru formarea | consolidarea | contribuie in mod eficace la reformele mai ample din domeniul MRU si s3

personalului  din
administratia

publica

capacitatii INA
in calitate de
principal
furnizor public
de formare si
perfectionare

furnizeze servicii de formare de calitate. Astfel INA poate deveni principalul
furnizor public de programme de formare si un partener al administratiei
publice Tn evaluarea competentelor.

Un alt rol pentru INA este reprezentat de realizarea de studii/analize/cercetari
si cultivarea cooperarii internationale pentru a fi mai bine informat n ceea ce
priveste dezvoltarea unei administratii publice competente. in acest sens, rolul
INA ar putea implica consolidarea retelei cu diferite institute de cercetare si




universitati si cultivarea cooperarii internationale cu institutii similare din tarile
OCDE.

Obiectivul general
5:

TMBUNATATIREA
NIVELULUI DE
CONSTIENTIZARE
iN CEEA CE
PRIVESTE  PLUS-
VALOAREA
ASIGURATA  PRIN
PROCESUL DE
FORMARE

Obiectivul
specific 5.1.:

Asigurarea
cadru
pentru
comunicare
unitara
coerenta

unui

functional

Si

Mdsura 5.1.
Dezvoltarea si
implementarea
unui plan de
comunicare Si
implicare a
pdrtilor
interesate
pentru a
sprijini
implementarea
strategiei

Va fi elaborat un plan de comunicare si angrenare a partilor interesate. Planul
de implicare a partilor interesate care sprijind implementarea strategiei ar
trebui sa garanteze: (i) o implicare bazata pe colaborare a partilor interesate,
inclusiv a celor care au o anumita expertiza in implementarea strategiei; (ii)
dialog continuu cu partile interesate pentru a partaja idei, planuri si propuneri
si a face schimb de puncte de vedere si de cunostinte si (iii) comunicare
consecventa si periodica in ambele sensuri, pentru a tine partile interesate la
curent, implicate si angrenate pe parcursul procesului de schimbare.
Comunicarea in ambele sensuri implica faptul ca entitatile care raspund de
implementarea strategiei vor inchide bucla de feedback informand partile

interesate despre modul in care au fost abordate ingrijorarile si sugestiile lor.

Planul de comunicare si implicare a partilor interesate ar trebui sa vizeze si sa
implice atat partile interesate interne, cat si pe cele externe. Prezenta strategie
va avea impact direct asupra unora dintre partile interesate interne (personalul
din cadrul INA, ANFP si MDLPA), care ar putea sa trebuiasca sa preia roluri noi
si sa se adapteze la noi moduri de lucru. Pe de altd parte, partile implicate
externe (SGG, MF, Compartimentele de RU si institutiile publice in general,
furnizorii de formare, societatea civild si mediul academic, presa si publicul larg)
ar putea influenta implementarea strategiei. Ca atare, planul de comunicare ar
trebui sa tina la curent partile interesate, la toate etapele. Aceasta va ajuta la
fmbunatatirea transparentei, atragerea sprijinului tehnic si cultivarea unei
perceptii pozitive a impactului si a beneficiilor preconizate.

Mdsura 5.2.
Crearea si
folosirea de
instrumente de
comunicare

Vor fi create instrumente de comunicare dedicate, pentru a comunica mai bine
obiectivele, progresul si realizarile strategiei, precum si pentru a promova si
sustine constientizarea si sprijinul diferitelor parti interesate : organizatii
publice si personalul aferent acestora. Comunicarea va fi realizata prin canale
de comunicare periodicd, cum ar fi newsletterele/ e-mailul, actualizarea




moderne intre
beneficiarii de

website-urilor, brosuri digitale si asa mai departe. In plus, pot fi derulate si
campanii de constientizare ce vor contribui la clarificarea si cresterea gradului

formare. de notorietate al strategiei.
Obiectivul Mdsura 5.3. Vor fi create instrumente de comunicare dedicate prin intermediul carora vor fi
specific 5.2. Crearea si transmise mesaje catre publicul larg.
dezvoltarea . . . . . . . .
Comunicarea se va realiza prin mesaje transmise pe canale social media, e-mail,
unor

Tmbunatatirea
nivelului de
constientizare a
importantei
formarii Si
perfectionarii
pentru
imbunatatirea
calitatii serviciului
public.

instrumente de
comunicare
moderne
dedicate
publicului larg.

newsletter, brosuri digitale, website-uri si altele asemenea.




6. Rezultatele asteptate siindicatorii

Indicator

Cod

Titlul

Detalii

Unitate de
masura

Valoare | Tinta
de
referinta

Termen

Sursa datelor

Ol Standardele de Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/Nu - Da T4 2024 INA
1.1 calitate pentru pentru M.1.1)

formarea »Au fost elaborate standardele de calitate pentru

personalului din formarea personalului din administratia publica

administratia (astfel incat sa acopere toate procesele de

publicd au fos t formare) ?”

elaborate
ol Standardele de Verificd progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/ Nu - Da T4 2027 INA
1.2 calitate au fost pentru M.1.1)

adoptate de ,Standardele de calitate au fost adoptate de catre

membrii ReForm membrii ReForm?”

Observatie : Se preconizeazd cd incorporarea standardelor de calitate intr-un mecanism de conformare obligatorie va fi finalizatd dupd perioada de implementare a acestei strategii.

0S 1.2: Cresterea capacitatii actului de formare prin dezvoltarea si actualizarea instrumentelor digitale

Ol
13

Instrumentele de
formare digitale
sunt elaborate

- Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar
pentru M.1.2)

»Au fost actualizate instrumentele digitale de
formare?”
- ,Aufost dezvoltate noi instrumente digitale de
formare?”

Da/ Nu

Tinta
anuala

INA




Ol
1.4

Pilotarea
instrumentelor
digitale de
formare a fost
realizatd

- INA piloteaza instrumentele digitale utilizate

DA/NU

DA

Tinta
anuala

INA

: Planificarea si furnizarea de programe de formare unitare pentru management si pentru persoanele nou intrate in administratia publica

Ol Participanti la Verificd progresul strategiei (tintd pentru M.2.1) Nr. de participanti | O 1.000 Tinta INA

2.1 activitdtile de ,Care este numarul de participanti (inalti functionari anuala
formare si publici si functionari publici de conducere) care
perfectionare participa la programele de formare coordonate de
(inalti functionari INA in cadrul M.2.1?”
publici si
functionari publici
de conducere)

RI1 2.2 | Procentul de Verifica efectele strategiei % dintre NA >75% Tinta INA
participanti care ,Care este procentul de participanti din programele participanti anuala Chestionar de
considerd cd de formare coordonate de INA in cadrul M.2.1 care evaluare a formarii
programele de considera ca programele de formare au produs pentru participanti
formare au produs rezultate pozitive tangibile la nivel institutional?”
rezultate tangibile Instrument de colectare a datelor sugerat: Evaluare
la nivel calitativa pe baza raspunsurilor participantilor la
institutional (inalti chestionarele de evaluare a cursurilor. Acestea ar
functionari publici trebui trimise in termen de 6 luni de la finalizarea
si functionari programului de formare si ar trebui sa acopere toate
publici de cele 4 niveluri ale modelului Kirkpatrick®”.
conducere)

ol Numarul de Procent de NA 100% Tinta INA

2.3 persoane nou Verifica progresul strategiei (tinta pentru M.2.2) persoane nou anuala

intrate (din
numdrul total de
persoane nou
intrate in

,Care este gradul de participare a persoanelor nou
intrate Th administratia publica la programele de
formare de initiere?”

intrate care au
beneficiat de
formare




administratia
publicad) care
beneficiazd de
programe de
formare de initiere

RI 2.4

OS 3: Sprijinirea comparti

Procentul de
participanti care
considerd cd noile
cunostinte
dobdndite la
cursurile de
formare au fost
asimilate si
aplicate la locul de
muncd (persoane
nou intrate)

Verifica efectele strategiei

,Care este procentul de participanti (persoane nou
intrate) la programele de formare coordonate de INA
in cadrul M.2.2 care considera ca noile cunostinte
dobandite la cursurile de formare au fost asimilate si
aplicate la locul de munca?”

Instrument de colectare a datelor sugerat: Evaluare
cantitativa pe baza chestionarului de evaluare a
formarii de catre participanti, care sa fie trimis in
termen de 6 luni de la finalizarea programului de
formare si sa acopere toate cele 4 niveluri ale
modelului Kirkpatrick.

Procent de
participanti

NA

mentelor de RU si a coordonatorilor compartimentelor RU sa gestioneze mai eficient 1

>75%

nvatarea si

Tinta
anuala

INA

Chestionar de
evaluare a formarii
pentru participanti

dezvoltarea la nivel institutional
ol Participanti la Verifica progresul strategiei (tintd pentru M.3.1) Nr. de participanti | Se va ] 7.500 T4 2027 INA
31 activitdtile de ,Care este numarul de participanti (personal RU) determma

formare (personal care participa la programele de formare coordonate ulterior

RU) de INA in cadrul M.3.1?”
ol Par't1'r':i£m.n;i la Verifics progresul strategiei (tints pentru M.3.1) Nr. de participanti | Se va . 2.500 T4 2027 INA
3.2 activitdtile de ,Care este numarul de participanti (manageri) care determlna

formare (personal participa la programele de formare coordonate de ulterior

de conducere) INA in cadrul M.3.1?”
ol Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/Nu - Da T2 2025 MDLPA
3.3 Procedura de ENF pentru M.3.2)

si procedura de
planificare au fost
elaborate

A fost elaborata procedura de evaluare a nevoilor de
formare si procedura de planificare?”




ol Procedura de - Verifici progresul strategiei (obiectiv intermediar Da /Nu Da T22024 MDLPA
34 monitorizare a fost pentru M.3.2)

elaboratd - ,Afost elaborata procedura de monitorizare?”
ol Reteaua - Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Pl Da T4 2029 INA
3.5 responsabililor de

RU a fost pentru M.3.2) ) N )

. - ,Afost dezvoltatd reteaua responsabililor de RU?

dezvoltatd
ol Metodologiile de |-  Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da /Nu Da T4 2023 INA
3.6 | EIF qu fost pentru M.3.3)

elaborate - ,Aufost elaborate metodologiile de EIF?”
Ol EIF - Verifica progresul strategiei (tintd pentru M.3.3) Nr. de EIF 4 EIF anuala | INA
3.7 implementatd in - ,Cate evaluari ale impactului formarii au fost implementate in intre 2024-

format pilot efectuate pentru formarile centralizate furnizate de format pilot 2027

pentru formarea INA grupurilor prioritare?”

furnizata

grupurilor

prioritare
Ol Parteneriatele - Verifica progresul strategiei (tinta pentru M.3.4) Da/Nu Da Tinta INA
3.8. | intre organizatiile |- ,Au fost realizate parteneriate intre organizatiile cu anuala

cu atributii in MRU atributii in MRU?”

au fost realizate - ,Au fost identificate nevoile noilor programe de

formare?”
- ,Anpilotat INA programele de formare?”

Rl 3.8 | Capacitate tehnicd | -  Verifica efectele strategiei Da/Nu Da T4 2027 Rapoarte de evaluare

crescutd a
compartimentel or
de RU sd evalueze
nevoile de formare
si sd planifice
formarea la nivel
institutional

A fost consolidata capacitatea tehnica a
compartimentelor de RU de a evalua nevoile de
formare si de a planifica formarea la nivel
institutional?”

Instrument de colectare a datelor sugerat: Evaluare
calitativa pe baza de instrumente de autoevaluare,
care sa fie efectuata ca parte din evaluarile
intermediare si finale.

A fost creata reteaua compartimentelor de RU

intermediare si finale




OS 4. Consolidarea si sistematizarea cadrului institutional pentru formarea personalului din administratia publica

Ol Mandatul INA a Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/Nu - Da T1 2027 MDLPA
4.1 fost actualizat pentru M.4.1)
,»Au fost consolidate mandatele institutionale ale
organizatiilor care furnizeaza programe de formare?”
Ol Planul pentru Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/Nu - Da T1 2024 MDLPA
4.2 dezvoltarea pentru M.4.2)
capacitdtii INA a A fost elaborat planul pentru dezvoltarea capacitatii
fost elaborat INA?”
ol Planul pentru Verificd progresul strategiei (obiectiv intermediar Da / Nu - Da T4 2029 MDLPA
43 dezvoltarea pentru M.4.2)
capacitdtii INA a »A fos.t 1n_1.plementat planul pentru dezvoltarea
fost capacitatii INA?”
implementat
Rl 4.4 | Capacitatea INA a Verifica efectele strategiei Da/Nu - Da T4 2029 Rapoarte de evaluare
fost consolidatd A fost consolidatd capacitatea INA de a isi indeplini intermediare si finale

mandatul?”

Instrument de colectare a datelor sugerat: Evaluare
calitativa pe baza unei analize functionale si
institutionale, care sa fie efectuata ca parte din
evaluarile intermediare si finale.

Ol
5.1

.: Asigurarea unui c

Numdr de
intdlniri ale
grupului de lucru
format din partile
interesate
relevante

functional pentru comunicare unitara si coerenta

Verificd progresul strategiei (tinta pentru M.5.1)
,Cate grupuri de lucru au fost organizate cu partile
interesate principale ale strategiei pentru a discuta
progresul inregistrat?”

Nr. de intalniri

NA

10

Tntalniri
bianuale
ale
grupului de
lucru intre
2023-2029

INA




Ol Puncte de contact | -  Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/Nu - Da T4 2024 INA
5.2 pentru pentru M.5.1)

compartimentele |- ,S-ainfiintat un punct de contact unde

de RU si furnizorii compartimentele de RU si furnizorii de formare pot

de formare (publici sa depuna propuneri sau intrebari privind initiativele

si privati) de formare pentru personalul din administratia

publica?”

ol Platforme IT - Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/Nu - Da T4 2024 INA
53 pentru a comunica pentru M.5.1)

cu - ,Aufost create platforme IT pentru a sustine

institutiile publice comunicarea cu institutiile publice si cu societatea

si cu societatea civila?”

civila
Ol Plan de - Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da / Nu - Da T1 2024 INA
5.4 comunicare si pentru M.5.2)

implicare a pdrtilor| - , A fost elaborat planul de comunicare si implicare a

interesate, partilor interesate?”

elaborat
Ol Planul de - Verifica progresul strategiei (obiectiv intermediar Da/Nu - Da T4 2027 INA
5.5 comunicare si pentru M.5.2)

implicare a - ,Afost implementat planul de comunicare si

pdrtilor interesate implicare a partilor interesate?”

a fost

implementat
ol Pdrtile interesate | - Verifica efectele strategiei (tintd pentru M.5.2) Procentul de parti | NA >75% T4 2029 Rapoarte de evaluare
5.6 au cunostintd de ,in ce masurd partile interesate au cunostinta de interesate intermediare si finale

continutul si
progresul
inregistrat cu
strategia de
formare

continutul si progresul inregistrat cu strategia de
formare?”

- Instrument de colectare a datelor sugerat:
Evaluare calitativa pe baza unui chestionar privind
gradul de sensibilizare a publicului, care sa fie aplicat
in cadrul evaluarilor intermediare si finale.




0Ol 5.7| Au fost create - ,Au fost create instrumente de comunicare inter- Da/Nu - Da T4 2029 INA
instrumente de institutionale ?”

comunicare inter- | - ,Au fost create instrumente de comunicare dedicate
institutionale si personalului din administratia publica ?”

dedicate
personalului din
administratia
publica

.: Imbunatatirea nivelului de constientizare a importantei formarii si perfectionarii pentru Imbuntatirea calititii serviciului public

0Ol 5.8 Au fost create - Verifica efectele strategiei (tinta pentru M5.3) Da/ Nu - Da T4 2029 INA
instrumente de - ,Au fost create instrumente de comunicare
comunicare dedicate publicului larg ?”
dedicate publicului

larg




7. Procedurile de monitorizare si evaluare

Actuala strategie include un cadru de Monitorizare si Evaluare (M&E) mai cumprinzator si
defineste clar aranjamentele institutionale si responsabilitatile legate de M&E. Aceasta
presupune existenta a doua evaluari — intermediara si finala.

Evaluarea intermediara evalueaza strategia dupad lansare si inainte de finalizare. Aceasta
contribuie la identificarea posibililor aspecte care necesita Tmbunatatire din proiectarea
strategiei. Evaluarea finala este necesara pentru a evalua realizarile dar si pentru a identifica
lectiile Tnvatate care ar putea fi aplicabile unei posibile strategii de formare noi sau actualizate.
Acest lucru va permite inceperea planificarii noii strategii in timpul ultimului an de implementare.

Responsabilitatile in legatura cu M&E ale institutiei care coordoneaza implementarea strategiei
includ:

« Desemnarea unei unitdti responsabile cu activitdtile de M&E in cadrul institutiei care
rdspunde de coordonarea implementdrii strategiei. Aceasta unitate va ajuta la o mai
buna sprijinire a coordonarii implementarii strategiei.

« Dezvoltarea de proceduri, instrumente si procese clare de M&E pentru a ghida
colectarea, agregarea si analiza datelor cantitative si calitative de la toate institutiile
publice si furnizorii de formare, la oricare/toate etapele evaluarii.

« Monitorizarea progresului strategiei cu sprijinul partilor interesate care raspund de
implementarea anumitor masuri.

« Pregdtirea si diseminarea rapoartelor anuale de implementare pentru a sprijini
monitorizarea continua a implementarii strategiei.

« Coordonarea si diseminarea rezultatelor evaludrii intermediare si ale evaludrii finale
catre diferitele pdrti interesate, inclusiv catre cetateni. Activitatile de diseminare pot fi
sprijinite prin asistenta tehnicd externa. Acestea ar trebui sa garanteze urmarirea
progresului general cu strategia, ducand la o mai buna intelegere a ritmului
progresului, a posibilelor blocaje si a actiunilor de atenuare necesare.

« Integrarea rezultatelor M&E in procesul decizional pentru a sprijini performanta
generala a strategiei.



Responsabilitatile partilor interesate implicate in implementarea anumitor masuri sunt:

« Transmiterea de informatii privind stadiul implementdrii, anual, la cerere sau in functie
de nevoi. Acest lucru ar sustine si identificarea posibilelor dificultati interne sau
externe intalnite in implementarea interventiilor alocate. De asemenea, va fi
important sa se propuna solutii de remediere.

Tn situatia in care este necesard asistenta tehnicd suplimentard pentru a sprijini analiza
aranjamentelor legate de strategie, evaluarea progresului si a impactului, principalele
responsabilitati sunt:

« Intocmirea rapoartelor de evaluare intermediard si finald pentru a sustine diferitele
etape, ducand la o mai buna intelegere a dinamicii implementarii in timp.

« Evaludri ale impactului formdrii pentru a fundamenta elaborarea de planuri de
formare, a documenta si a comunica importanta formarii pentru o mai buna
constientizare, si pentru a identifica masuri mai bune pentru sprijinirea transferului de
cunostinte la nivelul organizatiilor.

7.1.  Criterii de evaluare

Criteriile de evaluare ale prezentei strategii au pornit de la cele sugerate de indrumarile UE
privind o mai buna reglementare si de cele ale OCDE. Mai exact, evaluarea se bazeaza pe sase
criterii si intrebari de evaluare asociate.

CRITERII Definitia criteriilor (DC) Intrebari de evaluare generale (iE)

1. COERENTA DC 1. Aceasta masoara nivelul de compatibilitate a iE 1. Exista o bund corelare intre
strategiei cu alte strategii implementate intr-o obiectivele strategiei de formare si
anumita tard, intr-un sector sau o institutie, alte documente strategice relevante
analizand masura in care alte strategii sprijina sau la nivelul UE?

submineaza strategia de formare si invers.

2. RELEVANTA DC 2. Aceasta masoara masura in care obiectivele si  1E 2. Exista o logica de interventie
conceptul strategiei fac ceea ce trebuie. clara si o baza de dovezi relevanta
care face legatura intre activitatile
de interventie si operatiuni, date
fiind realitatile cu care se confrunta
grupurile tinta?

3. EFICACITATE DC 3. Aceasta masoard méasura in care strategia de iE 3. Tn ce m3surd au fost realizate
formare a realizat sau se preconizeaza c3 va realiza obiectivele? Cu ce rezultate?



4. EFICIENTA

5. IMPACT

6. SUSTENABILITATE

obiectivele si rezultatele, inclusiv rezultatele diferite
dintre grupuri. Mai exact, aceasta cauta sa evalueze
nivelul de realizare a obiectivelor, precum si factorii
care ar fi putut influenta realizarea obiectivelor.

DC 4. Aceasta surprinde madsura in care strategia
realizeaza sau este probabil cd va realiza rezultatele
in mod economic si la timp, pornind de la evaluarea
tipurilor de resurse mobilizate si a rezultatelor
obtinute.

DC 5. Acesta surprinde masura in care strategia de
formare a generat sau se preconizeaza cd va genera
efecte macro semnificative, pozitive sau negative,
dorite sau nedorite.

DC 6. Aceasta evalueaza masura in care rezultatele
cheie ale strategiei au fost sustenabile pe termen
lung. De asemenea, cauta sd Inteleaga ce anume a
influentat sustenabilitatea rezultatelor cheie si cum
ar putea fi imbunatatite acestea.

iE 4. Cat de bine sunt alocate
resursele (intrarile) in raport cu
iesirile sau rezultatele?

iE 5. Care sunt efectele percepute
ale strategiei?

iE 6. Cat de probabil este ca
beneficiile strategiei sa continue in
anii urmatori?



8. Institutiile responsabile

Institutia responsabila

Institutia conducatoare

Institutii partenere

Obiectivul specific 1.1: Mdsura 1.1. - INA - Reteaua ReForm

Stabilirea unui mecanism de Elaborarea si adoptarea unor - Ministerele de linie si alte
asigurare a calitatii pentru standarde de asigurare a calitdtii institutii relevante
programele de formare pentru toate aspectele formdrii in

furnizate personalului din administratia publicd.

administratia publica

Obiectivul specific 1.2: Mdsura 1.2 : - INA - MDLPA

Cresterea capacitatii actului de
formare prin dezvoltarea si
actualizarea instrumentelor
digitale

Actualizarea si implementarea
unor noi instrumente digitale

- Ministerele de linie si alte
institutii relevante

Obiectivul specific 2:
Planificarea si furnizarea de
programe de formare unitare
pentru management si pentru
persoanele nou intrate in
administratia publica

Mdsura 2.1.

Planificarea si  furnizarea de
programe de formare unitare
pentru inaltii functionari publici si
functionarii publici de conducere

- INA planifica si furnizeaza
cursurile

- ANFP este
consultata in planificarea
formarilor, in aliniere deplina cu
reformele in domeniul MRU
- SGG sprijind
pregatirea si da avizul final pentru
planul de formare inaltilor
functionari publici
- Ministerele de linie si alte
institutii relevante

Mdsura 2.2.

Planificarea si furnizarea de
programe de formare unitare
pentru persoanele nou intrate in
administratia pubicd

- INA planifica si furnizeaza
cursurile

- ANFP este
consultata in planificarea
formarilor, n aliniere deplina cu
reformele Tn domeniul MRU
- Ministerele de linie si alte
institutii relevante




Obiectivul specific 3:
Sprijinirea compartimentelor
de RU si coordonatorilor
compartimentelor de RU sa
gestioneze mai eficient
invatarea si dezvoltarea la
nivel institutional

Mdsura 3.1. Pregdtirea si
adoptarea de proceduri si
indrumdri pentru evaluarea
nevoilor de formare (ENF),

inclusiv planificare si monitorizare

- ANFP pregateste
MDLPA adopta

- INA

disemineaza si promoveaza

indrumari metodologice
pentru institutiile publice, cu
privire la evaluarea nevoilor de
formare

- MMSS

- SGG

- Ministerele de linie si alte

institutii relevante

elaboreaza,

Madsura 3.2. Formarea
managerilor si a personalului de
RU sd evalueze nevoile de
formare si sa planifice formarea
si dezvoltarea la nivel
institutional

- ANFP in colaborare cu
INA definesc tematicile
programelor de formare

- INA

asigura formarea managerilor
- INAsi alti furnizori asigura
formarea pentru personalul
din departamentele de RU, in
conditiile legii.
- Ministerele de linie si alte
institutii relevante

Mdsura 3.3. Elaborarea unei - INA - MDLPA
metodologii si a instrumentelor - Ministerele de linie si alte
aferente pentru evaludri ale institutii relevante
impactului formdrii
Madsura 3.4. - INA - MDLPA
Stabilirea unor parteneriate intre - ANFP
organizatiile cu atributii in MRU, - Ministerele de linie si alte
in vederea identificdrii nevoilor institutii relevante
emergente
Obiectivul specific 4: Mdsura 4.1. - MDLPA conduce, - SGG
Consolidarea si sistematizarea | Intdrirea capacitdtii actorilor consultandu-se cu institutiile - ANFP
implicati in MRU partenere (SGG, ANFP si INA) - INA




cadrului institutional pentru
formarea personalului din
administratia publica

Mdsura 4.2.

Consolidarea capacitdtii INA Tn
calitate de principal furnizor
public de formare si perfectionare

- MDLPA sistematizeaza
mandatul INA si asigura resursele
pentru a creste capacitatea INA

INA beneficiaza de

construire de capacitate

Obiectivul specific 5.1.: Mdsura 5.1. - INA - ANFP sprijind INA in
Dezvoltarea si implementarea comunicarea cu
. i cad unui plan de comunicare si Compartimentele de RU
S|gu.ra ) EED el ) implicare a pdrtilor interesate - SGG
fo?CUCv)né.‘l pentruvcomunlcare pentru a sprijini implementarea - Ministerele de linie si alte
unitara si coerenta strategiei institutii relevante
Ma.sura 5.2. Crearea si fo/.OSIrea - INA ) ANFP sprijind INA in
de instrumente de comunicare .
N . . - comunicarea cu
moderne intre beneficiarii de .
Compartimentele de RU.
formare.
Obiectivul specific 5.2. Madsura 5.3. Crearea si - INA SGG
dezvoltarea unor instrumente de MDLPA
comunicare moderne dedicate ANFP

Tmbunatitirea nivelului de
constientizare a importantei
formarii si perfectionarii
pentru imbunatatirea calitatii
serviciului public.

publicului larg.

Ministerele de linie si alte

institutii relevante




9. Implicatiile bugetare si sursele de finantare
Actuala strategie necesitd resurse umane si financiare corespunzitoare pentru a fsi putea realiza obiectivele si rezultatele dorite. Tn
ceea ce prveste finantarea strategiei de formare n sine, pot fi folosite o combinatie de optiuni de finantare, care includ fonduri de la

bugetul de stat, fonduri UE si proiecte cu finantare externa.

Finantarea strategiei este diferentiata de finantarea formarii si dezvoltarii personalului din administratia publica. Formarea trebuie
finantata de institutiile publice, datorita naturii descentralizate a sistemului de formare. De asemenea, institutiile publice si furnizorii
de formare ar putea accesa fondurile UE disponibile.

Pornind de la studiul de fundamentare si raportul elaborat de Banca Mondial3, estimarile minimului de resurse necesare pentru
implementarea masurilor propuse ale strategiei. Acestea nu includ si nevoile de resurse la nivelul institutiilor publice pentru

implementarea planurilor de formare institutionale sau implicatiile financiare totale pentru un model mai amplu de T&D fin

administratia publica. Aceste nevoie financiare vor fi completate si validate de partile interesate.

[\ EXY{]

Implicatii financiare estimate (Euro)

Obiectiv

Obiectivul specific 1.1:
Stabilirea unui mecanism de
asigurare a calitatii pentru
programele de formare
furnizate  personalului  din

administratia publica

Mdsura 1.1.

Elaborarea  si  adoptarea

unor

standarde de asigurare a calitdtii
pentru toate aspectele formdrii in

administratia publicad.

2 milioane EUR
Note:
Implicatiile financiare estimate includ doar elaborarea
standardelor de asigurare a calitdtii.
Totusi, este posibil ca implicatiile financiare sa fie mult
subestimate dacd se decide trecerea de la autoreglementare la
un mecanism bazat pe conformare obligatorie, conform
recomanddrilor BM din cadrul EIR (World Bank, 2022b).
Cdteva componente care ar trebui avute in vedere la
stabilirea bugetului pentru o posibild trecere la conformarea
obligatorie cu standardele de calitate: (i) elaborarea unui
cadru de reglementare eficace si aplicarea de regulamente
si proceduri si (ii) stabilirea unui sistem de acreditare si
certificare, inclusiv infiintarea unui organism de acreditare.




Obiectivul specific 1.2:

Cresterea capacitatii actului de
formare prin dezvoltarea si
actualizarea instrumentelor
digitale

Mdsura 1.2 :

Actualizarea si implementarea unor
noi instrumente digitale

2 milioane EUR

Obiectivul specific 2:
Planificarea si furnizarea de
programe de formare unitare
pentru management si pentru
persoanele nou intrate n
administratia publica

Madsura 2.1.

Planificarea si furnizarea de programe
de formare unitare pentru inaltii
functionari publici si functionarii publici
de conducere

2 milioane EUR

Note:
Implicatiile financiare estimate se referd doar la programele
de formare centralizate care vor fi coordonate de INA pentru
grupurile prioritare

Mdsura 2.2.

Planificarea si furnizarea de programe
de formare unitare pentru persoanele
nou intrate in administratia pubicd

2 milioane EUR

Note:
Implicatiile financiare estimate se referd doar la programele
de formare centralizate care vor fi coordonate de INA pentru
grupurile prioritare

Obiectivul specific 3: Sprijinirea
compartimentelor de RU si a
managerilor sa gestioneze mai
eficient Tnvatarea si dezvoltarea
la nivel institutional

Madsura 3.1. Pregdtirea si adoptarea de
proceduri  si  Indrumdri  pentru
evaluarea nevoilor de formare (ENF),
inclusiv planificare si monitorizare

2 milioane EUR
Note:
Implicatiile financiare estimate includ doar elaborarea
documentelor metodologice.
Trebuie alocate resurse suplimentare la nivel institutional
pentru desfdsurarea activitdtilor in sine (ENF, planificare si
monitorizare).




Mdsura 3.2. Formarea managerilor si a
personalului de RU sd evalueze nevoile
de formare si sa planifice formarea si
dezvoltarea la nivel institutional

2 milioane EUR

Note:

Implicatiile financiare estimate includ programele de
formare coordonate de INA dupd incheierea calendarului
proiectului SIPOCA 870 (care se va incheia in noiembrie
2023).

Mdsura  3.3. Elaborarea unei
metodologii si a instrumentelor
aferente pentru evaludri ale impactului
formdrii

0.5 milioane EUR

Note:

Proiectul SIPOCA 617 a sustinut elaborarea a doud
documente metodologice de monitorizare si evaluare a
impactului formdrii. Implicatiile financiare estimate includ
pilotarea acestora, ajustdrile metodologice si diseminarea
lor.

Mdsura 3.4. 0.5 milioane EUR
Stabilirea unor parteneriate intre
organizatiile cu atributii in MRU, in
vederea identificarii nevoilor
emergente
Obiectivul specific 4: | Mdsura 4.1. 1 milion EUR
Consolidarea si sistematizarea | Intdrirea capacitdtii actorilor implicati | Note:
cadrului institutional pentru in MRU Printre implicatiile financiare estimate se numdrd: (i)
formarea personalului dib analizarea configuratiei institutionale pentru formarea in

administratia publica

administratia  publicd, (i) realizarea unor analize
institutionale si functionale pentru principalele parti
interesate si (iii) sugerarea unor actualizdri ale mandatelor
institutionale si procedurilor interne, in functie de nevoi.




Mdsura 4.2.

Consolidarea capacitdtii INA in calitate
de principal furnizor public de formare
si perfectionare

2 milioane EUR
Note:
Printre implicatiile financiare estimate se numdara: (i) definirea
planului de formare de capacitate pentru INA, (ii) consolidarea
capacitdtii INA si (iii) asigurarea infrastructurii adecvate pentru
realizarea formadrii.
Cu toate acestea, alocdrile financiare ar trebui ajustate pentru
a reflecta rolurile viitoare ale INA (furnizor de formare si/sau
entitate de elaborare de politici), astfel cum rezultd din M4.1.
Extinderea rolului INA la entitate de elaborare de politici in
domeniul formdrii ar necesita modificdri institutionale si la
nivel de reglementdri, pentru a sustine in mod eficace

tranzitia.
Obiectivul Specific 5.1 Cultivarea | Mdsura 5.1. 2 milioane EUR
comunicarii si a implicarii active a | Dezvoltarea si implementarea unui | Note:

partilor interesate

plan de comunicare si implicare a
pdrtilor interesate pentru a sprijini
implementarea strategiei

Alocdrile  financiare estimate includ elaborarea si
implementarea planului de comunicare si implicare a
pdrtilor interesate in vederea promovdrii noii SFPAP

Mdsura 5.2. Crearea si folosirea de
instrumente de comunicare moderne
intre beneficiarii de formare.

2 milioane EUR

Note:
Implicatiile financiare estimate includ dezvoltarea unor
canale si instrumente moderne de comunicare.

Obiectivul specific 5.2. Cresterea
nivelului de constientizare a
importantei formarii Si
perfectionarii pentru
imbunatatirea calitatii serviciului
public.

Madsura 5.3. Crearea si dezvoltarea
unor instrumente de comunicare
moderne dedicate publicului larg.

1 milion EUR




Anexa 1. Plan de actiune

PROVOCARI
IDENTIFICATE

OBIECTIVE

SPECIFICE

REZULTATE
DE PROCES

MASURI

REZULTATE DORITE

CALENDAR

RESPONSABIL CU MASURILE

INSTITUTIA

PLANIFICATE

DORITE

CALITATII PROGRAMELOR DE FORMARE S| PERFECTIONARE

COORDONATOARE

PRIORITATEA STRATEGICA 1. CRESTEREA PERFORMANTEI ACTIVITATII PERSONALULUI DIN ADMINISTRATIA PUBLICA PRIN IMBUNATATIREA

INSTITUTIILE PARTENERE

Nivelul pietei de
formare

Lipsa unor
mecanisme de
asigurare a
calitatii aplicate la
furnizorii de
formare publici si
privati

0S 1.1 Stabilirea
unui mecanism de
asigurare a calitatii
pentru programele
de formare
furnizate
personalului din
administratia
publica

0S 1.2. Cresterea
capacitatii actului
de formare prin
dezvoltarea si
actualizarea
instrumentelor
digitale

Mecanisme de
asigurare a
calitatii

M1.1
Elaborarea si
adoptarea unor

* Au fost elaborate si
adoptate standarde de
calitate pentru

- T4 2024
(Standardele au
fost elaborate)

- INA

- Reteaua ReForm
- Ministerele de linie si
alte institutii relevante

standarde de formarea personalului |- T4 2027

asigurare a din administratia - (Standardele

calitatii pentru publica au fost

toate aspectele adoptate)

formarii in

administratia

publica

M 1.2, * Au fost actualizate - Tintd anuald, |- - MDLPA

Actualizarea si
implementarea
unor noi
instrumente
digitale

instrumentele digitale
de formare existente si
au fost dezvoltate noi
instrumente digitale de
formare

pe parcursul
implementarii
strategiei

- Ministerele de
linie si alte institutii
relevante

PRI

ORITATEA STRATEGICA 2. FURNIZAREA UNOR PR

OGRAME DE FORMARE UNITARE DEDICATE GRUPURILOR PRIORITARE

Nivelul
grupurilor
prioritare
Formare ineficace
pentru toate
categoriile de
personal, cu
impact mai mare
la nivelul
grupurilor
prioritare

OS 2 Planificarea si
furnizarea de
programe de
formare unitare
pentru
management si
pentru persoanele
nou intrate in
administratia
publica

Formare
centralizata
eficace

M 2.1
Planificarea si
furnizarea de
programe de
formare unitare
pentru inalti
functionari
publici si
functionari
publici de
conducere.

* Programe de formare
pentru inalti
functionari publici si
functionari publici de
conducere

Teme sugerate (pe baza
analizei documentelor
strategice relevante):

M1. Contextul strategic
international

M2. Conducere
adaptativa si conducere
bazata pe VICA
(volatilitate, incertitudine,

- Programe de

formare anuale

- intre 2023 si
2029

- INA planifica si
furnizeaza
cursurile

ANFP este consultata
n planificarea
formarilor, in aliniere
deplina cu reformele
in domeniul MRU.

- SGG sprijina
pregatirea planului
de dezvoltare de
capacitate pentru
functionarii publici de
rang Tnalt

- Ministerele de
linie si alte institutii
relevante




complexitate si
ambiguitate)

M3. Planificare si
coordonare de politici
publice

M4. Schimbadrile climatice
si sustenabilitatea

MS5. Aptitudini digitale
M6. Management
financiar

M?7. Etica si integritate
M8. Managementul si
dezvoltarea resurselor
umane

M9. Comunicare si
platforme de socializare

M 2.2
Planificarea si
furnizarea de
programe de
formare unitare
pentru
persoanele nou
intrate in
administratia
publica

* Programe de formare
pentru persoanele
nou intrate

Teme sugerate (pe baza
ENF efectuata in 2022):
M1. Elemente de baza ale
administratiei publice
M2. Calitatea si prestarea
serviciilor publice

M3. Metode si
instrumente pentru o
activitate eficienta a
institutiilor publice

M4. Comunicare si lucrul
n echipa

MS5. Etica si integritate
M6. Dezvoltarea
personald

Programe de

formare anuale

intre 2023 si
2029

- INA planifica si
furnizeaza
cursurile.

- ANFP este consultata
in planificarea formarilor,
n aliniere deplina cu
reformele in domeniul
MRU.
- Ministerele de
linie si alte institutii
relevante

PRIORITATEA STRATEGICA 3. SPRUINI

REA INSTITUTIILOR PUBLICE PENTRU A GESTIONA EFICIENT INVATAREA

SI DEZVOLTAREA

Nivel
institutional
Capacitate si
resurse limitate
pentru
gestionarea
eficace a formarii

OS 3 Sprijinirea
compartimentelor
deRUsia
managerilor sa
gestioneze eficient
invatarea si

Formare
descentralizata
eficace

M3.1
Pregatirea si
adoptarea de
proceduri si
indrumari
pentru
evaluarea

* Procedura pentru
evaluarea nevoilor de
formare si pentru
planificare

- Include sabloane
generale si indrumari
pentru realizarea

T2 2024
(Procedurile
elaborate si
diseminate)

Observatie: Se

preconizeazd

cd

ANFP
pregateste
MDLPA adopta

- INA elaboreaza,
Disemineaza promoveaza
si ajuta institutiile
- MMSS
-SGG
- Ministerele de linie si

alte institutii relevante




la nivel dezvoltarea la nivel nevoilor de evaluarii nevoilor de SIMRU va fi
institutional institutional formare (ENF), formare sia operationald
planificare si planificarii, care sa in T4
monitorizare fie folosite de - 2025
Compartimentele de
RU
* Procedura de
monitorizare
- Mecanism de
raportare pentru
activitatile de
formare
Observatie:
Monitorizarea ar
trebui facilitatd de
noua platforma IT,
SIMRU.
M 3.2 Formarea | ¢ Programe de formare |- T4 2025 - INA asigura
managerilor si a predate pentru formarea mangerilor
personalului de personalul de la RU - INA si alti furnizori
RU sa evalueze Programe de formare - ANFP conduce | asigurad formarea pentru
nevoile de predate pentru crearea personalul din
formare si sa managerii de resort programului de departamentele de RU, in
planifice formare, conditiile legii.
formarea si coordonandu-se - Ministerele de linie si
dezvoltarea la cu INA alte institutii
nivel
institutional
M.3.3 * Evaluarea impactului |- T4 2023 - INA - MDLPA
Elaborarea unei | formarii (Metodologiile - Ministerele de linie si
metodologii sia | EIF implementata pilot elaborate si alte institutii relevante
instrumentelor | pentru formarea diseminate)
aferente pentru | centralizata furnizata - T4 2027
evaluari ale grupurilor prioritare - (Finalizata EIF
impactului Metodologiile de EIF pentru
formarii diseminate catre programele de
Compartimentele de RU formare
centralizate)
M 3.4. e Parteneriatele |-  Tintd anuald - INA - MDLPA
Stabilirea unor intre pe toata - ANFP
parteneriate organizatiile cu perioada de




intre atributii MRU au implementare - Ministerele de
organizatiile cu fost realizate. a strategiei linie si alte institutii
atributii in relevante
MRU, in Au fost
vederea identificate
identificarii nevoile noilor
nevoilor programe de
formare
emergente
PRIORITATEA STRATEGICA 4. CONSOLIDAREA CADRULUI INSTITUTIONAL
Nivelul central 0S 4 Consolidarea | Structuri M 4.1 Intirirea * Mandate consolidate |- T4 2023 MDLPA conduce, SGG
Cadru si sistematizarea puternice la capacitatii si actualizate pentru (Institutia consultandu-se cu | ANFP
institutional cadrului nivel central actorilor toate partile conducatoare a | institutiile INA
fragmentat, ceea | institutional implicati in interesate principale fost numita) partenere (SGG,
ce duce la o lipsda | pentru formarea MRU (MDLPA, ANFP, INA, - T4 2023 ANFP si INA)
de viziune si personalului din SGG, Consiliul de RU, | (Mandate
directie strategica | administratia Compartimentele de RU) | actualizate pentru
a sistemului de publica principalele parti
formare interesate)
M4.2 - T1 2024 MDLPA - INA beneficiaza

Consolidarea
capacitatii INA
in calitate de
principal
furnizor public
de formare si
perfectionare

* Dezvoltat si

implementat planul
de formare a
capacitatii INA

Accent pe:

Protocoale cu mediul

academic

Dezvoltarea de produse

de formare

Intensificarea activitatilor

de cercetare

Cooperare internationala

cu institutii similare

Infrastructura noua sau

actualizata pentru

furnizarea formarii

(Dezvoltat plan de
capacitate)

- T4 2027

(Implementat plan

de capacitate)

sistematizeaza
mandatul INA si
asigura resursele
pentru a creste
capacitatea INA

de formare de capacitate

PRIORITATEA STRATEGICA 5. IMBUNATATIREA NIVELULUI DE CONSTIENTIZARE iN CEEA CE PRIVESTE PLUS-VALOAREA ASIGURATA PRIN
PROCESUL DE FORMARE

Nivelul partilor
interesate
Importanta
formarii nu este
recunoscutd de

0S 5.1 Asigurarea
unui cadru
functional pentru
comunicare
unitara si coerenta

Implicarea
activa a partilor
interesate in
luarea de decizii
siin

M5.1
Dezvoltarea si
implementarea
unui plan de
comunicare si

* Planul de comunicare
si implicare a partilor
interesate - elaborat
si implementat

- T1 2024
(Planul a fost
elaborat)

INA

- ANFP sprijind INATn
comunicarea cu

Compartimentele de RU
SGG




cdtre partile implementarea | implicare a - Activitati de Activitati de Ministerele de linie si

interesate. strategiei. partilor diseminare pentru a |diseminare alte institutii
interesate comunica permanente relevante
pentru a sprijini planificarea si
implementarea progresul realizat in
strategiei. implementarea
strategiei

* Activitati de
diseminare pentru a
comunica
planificarea si
progresul realizat in
implementarea
programelor de

formare

M 5.2 Crearea si | ° Platforme de - T4 2024 - INA - ANFP sprijina INA in
folosirea de comunicare - infiintate (S-au infiintat comunicarea cu
instrumentede |-  Intalniri de grup de platforme de Compartimentele de RU.
comunicare lucru bianuale cu comunicare)
moderne intre principalele parti Grupuri de lucru
beneficiarii de interesate ale bianuale intre 2023
formare. strategiei. si 2029 cu

- Puncte de contact principalele parti

pentru interesate ale

Compartimentele de | strategiei
RU si furnizorii de
formare (in cadrul
institutiilor centrale)
* S-au creat
instrumente de
comunicare moderne

0S5.2. M 5.3. Crearea T4 2029 - INA - SGG
Tmbunititirea si dezvoltarea - MDLPA
nivelului de unor - ANFP

.. . Platforme de o
constientizare a instrumente de - Ministedrele de

comunicare - infiintate

importantei comunicare linie si alte institutii
formarii si moderne . relevante
- . S-au creat instrumente
perfectionarii dedicate .
X . de comunicare
pentru publicului larg

- o moderne
imbunatatirea

calitatii serviciului
public.







