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Rezumat

Contextul evaluarii ex-post

Romania a luat masuri pentru reformarea sistemului de management al resurselor umane (MRU) in
administratia publica, ca parte a cadrului strategic 2014-2020. Masurile de reforma au fost adoptate
in concordantd cu cele trei documente strategice aprobate de Guvernul Romaniei (GR) pentru
perioada 2014-2020, respectiv Strategia pentru consolidarea administratiei publice (SCAP 2014-2020),
Strategia privind dezvoltarea functiei publice (SDFP 2016-2020) si Strategia privind formarea pentru
administratia publica (SFPAP 2016-2020).

Ca raspuns la solicitarea GR, Banca Mondiala (BM) ofera servicii de asistenta tehnica rambursabile
(RAS) Institutului National de Administratie (INA) si Secretariatului General al Guvernului (SGG), Tn
vederea dezvoltarii capacitatii acestora de a elabora politici bazate pe dovezi in domeniul formarii
personalului din administratia publicd. Cele doua RAS-uri incheiate cu aceste institutii sunt
complementare si sunt implementate pentru a oferi sprijin in cinci domenii-cheie:

e Evaluarea nevoilor de formare (ENF) din administratia publica (Livrabilul 1.1 din RAS INA), care se
bazeaza si pe experienta internationala relevanta in materie de formare in administratia publica
(Livrabilul 1.2 din RAS INA);

e Evaluarea impactului reglementarilor privind formarea profesionala in administratia publica
(Livrabilul 1.3 din cadrul RAS INA);

e Elaborarea de recomandari privind introducerea mentoratului in administratia publica din
Romania (Livrabilele 2.1 si 2.2 ale RAS INA);

e Dezvoltarea unei retele pentru furnizorii de formare (Livrabilul 3 al RAS INA); si

e Evaluarea implementarii Strategiei de formare Tn administratia publica 2016-2020 si elaborarea
de recomandari pentru noua strategie de formare 2021-2027 (Livrabilele 1 si 2 ale RAS SGG).

Acest raport a fost realizat in cadrul RAS SGG si reprezinta , Evaluarea implementdrii SFPAP 2016-
2020". Per ansamblu, se asteapta ca rezultatele evaludrii sa ofere o baza solida pentru pregatirea unei
noi strategii de formare. Noul exercitiu de programare trebuie sa se bazeze pe rezultatele deja
obtinute in cadrul actualei perioade de programare, sa ia in considerare provocarile intdmpinate in
implementarea actualei strategii de formare si sa aiba in vedere solutii adecvate pentru principalele
cauze ale intarzierilor in implementare.

Abordare metodologica

Aceasta evaluare este o evaluare ex-post, axata pe progresele inregistrate in vederea atingerii
obiectivelor SFPAP 2016-2020, precum si pe provocarile intampinate in implementare. Cu toate
acestea, trebuie remarcat faptul ca unele proiecte majore de asistenta tehnica sunt inca in curs de
implementare si, prin urmare, este posibil ca aceasta evaluare sa nu acopere intreaga gama de efecte
ale strategiei.

Echipa BM a conceput o abordare metodologica in conformitate cu orientarile Comisiei Europene (CE)
pentru monitorizare si evaluare. Raportul incorporeaza sase criterii de evaluare sugerate in setul de
instrumente al CE pentru o mai buna legiferare, respectiv coerenta, relevanta, eficientd, eficacitate,
impact si sustenabilitate, cu diferite niveluri de detaliere, influentate de disponibilitatea informatiilor
calitative si cantitative. Pentru fiecare criteriu a fost atribuita o intrebare de evaluare, pentru a explica



mai bine intelegerea echipei cu privire la domeniul de aplicare a analizelor si, prin urmare, pentru a
ghida mai bine analizele.

Cu toate acestea, exercitiul de evaluare a fost afectat de contributiile limitate rezultate din
implementarea partiala a sistemului de monitorizare si evaluare SFPAP si de dificultatile legate de
colectarea de date suplimentare. Lipsa evaluadrilor anterioare pentru stabilirea punctelor de referinta,
infrastructura IT deficitara pusa in aplicare la Tnceputul implementarii, lipsa indicatorilor de referinta
si definirea slaba a indicatorilor de monitorizare au limitat adoptarea unei abordari de evaluare mai
solide. Prin urmare, analiza a fost efectuata utilizand date provenite din rapoartele anuale de progres
(in principal activitati de analiza documentara) si date colectate prin interviuri semi-structurate.

Constatari generale

n perioada de implementare (si anume, perioada dintre adoptarea strategiei si incheierea perioadei
de programare 2016 - 2020), strategia a nregistrat un nivel relativ scazut de progres.

Din cele 64 de rezultate imediate planificate (outputs), mai putin de 35% sunt finalizate sau partial
finalizate, in timp ce majoritatea interventiilor sunt inca in stadiul de ,,in implementare".

Ritmul scazut de implementare poate fi atribuit partial noutatii initiativei (prima strategie nationala
de formare profesionala pentru administratia publica din Romania; si experienta limitata in alte tari
UE de a avea o strategie nationala de formare profesionald de sine statatoare), blocarii unor surse
importante de finantare si contextului general generat de pandemia de COVID-19.

n primul rand, implementarea strategiei a necesitat activititi complexe de pregétire si coordonare,
avand in vedere numarul mare de interventii planificate, dar si de parti interesate implicate. Un alt
dezavantaj l|-a reprezentat fintarzierea implementarii Programului Operational Capacitate
Administrativa (POCA) 2014-2020, o sursa importanta de finantare pentru toate cele trei strategii de
reforma a administratiei publice (SCAP, SDFP si SFPAP). Pandemia de COVID-19 a impus si mai multe
constrangeri in implementarea componentelor de formare ale proiectelor finantate de POCA,
deoarece multe dintre acestea au fost contractate abian 2019, iar in timpul pandemiei multe activitati
de formare au fost amanate sau anulate.

Cu toate acestea, se pot observa deja cateva rezultate cheie: (i) reinfiintarea INA; (ii) standarde
ocupationale actualizate; si (iii) elaborarea unui cadru de competente pentru administratia publica, ca
o conditie prealabila pentru introducerea unor cadre de competente pentru toate categoriile de
posturi din administratia publicd, asigurand trecerea de la formarea traditionald la invatarea si
dezvoltarea bazate pe competente.

De cealaltd parte, se preconizeaza ca rezultatele si impactul vor fi mai vizibile spre sfarsitul anului
2023, odata cu finalizarea a cinci proiecte majore de asistenta tehnica si de dezvoltare a capacitatii
(implementate prin POCA 2014-2020).

Principalele constatari, in raport cu fiecare dintre criteriile de evaluare, sunt rezumate mai jos.
Coerenta

Evaluarea a inceput cu analiza coerentei externe a strategiei (Iintrebarea de evaluare 1:, Existd o bund
corespondentd intre obiectivele SFPAP si alte documente strategice relevante la nivelul UE?").

Obiectivele SFPAP 2016-2020 sunt bine aliniate cu obiectivele UE, cu Acordul de Parteneriat si cu
Programele Operationale pentru perioada 2014-2020, facand astfel legatura intre prioritatile
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sectoriale si sursele de finantare disponibile. De cealaltd parte, dependenta excesiva de fondurile UE
a limitat capacitatea de a selecta solutiile cele mai adecvate pentru provocarile identificate (in unele
cazuri, selectia prioritatilor a fost facuta astfel incat sa se asigure eligibilitatea cu fondurile disponibile,
omitand pasii necesari pentru un exercitiu de planificare solid).

Strategia de formare este, de asemenea, bine conectatd cu alte initiative nationale si sectoriale. Tn
mod particular, obiectivele celor trei strategii principale relevante pentru reformele administratiei
publice (SCAP, SDFP si SFPAP) sunt strans legate intre ele; si alte documente strategice care au
implicatii in domeniul formérii au fost luate in considerare si integrate in procesul de programare. in
plus, SFPAP a fost creata pentru a raspunde unei logici de reforma globala, care a fost dezvoltata initial
n cadrul SCAP si SDFP. Tn acest sens, SFPAP completeazd reformele mai largi privind MRU, incluse in
aceste documente, si, in special, necesitatea de a alinia cadrul de formare la logica unui sistem de
management al resurselor umane bazat pe competente.

S-au observat anumite lacune si suprapuneri intre SCAP, SDFP si SFPAP (in special in ceea ce priveste
acoperirea inconsecventa a functionarilor publici si a personalului contractual de catre diferitele
interventii de reforma) generate de calitatea si calendarul exercitiului de planificare desfasurat intre
2013 si 2016. In timp ce SCAP si SDFP au fost elaborate in 2013-2014, sub coordonarea generald a
CNCISCAP, cu contributii directe din partea unui grup de lucru pe resurse umane operationalizat de
acest comitet, SFPAP a fost elaborat doi ani mai tarziu, in principal de catre ANFP si in mare parte pe
baza evaluarii anterioare deja efectuate de catre agentie. Interviurile realizate pentru aceasta evaluare
au aratat ca o alta problema a fost timpul limitat pentru pregatirea strategiei, astfel incat sa se asigure
indeplinirea conditionalitatilor ex-ante ale UE si sa se puna bazele strategice pentru reinfiintarea INA.

Relevanta

Echipa Bincii Mondiale a evaluat apoi relevanta strategiei (Intrebarea de evaluare 2:,A existat o logicd
de interventie clard si o bazd de dovezi relevante care sd facd legdtura intre activitdtile si operatiunile
de interventie si realitdtile cu care se confruntd grupurile tinta?").

Documentul de programare SFPAP 2016-2020 se bazeaza pe unele analize efectuate in 2016, care au
identificat domeniile cheie generale de actiune. Cu toate acestea, documentele analitice s-au
concentrat asupra unor aspecte specifice, iar unele dintre interventiile SFPAP nu au putut fi clar
corelate cu nicio evaluare anterioara.

Identificarea si cuantificarea necesitatilor de instruire in scopul elaborarii SFPAP au fost, de asemenea,
limitate de provocarea generala a lipsei de date centralizate si complete privind toate categoriile de
personal din administratia publicat si de capacitatea redusa a beneficiarilor de a elabora siimplementa
planuri de formare? (in unele cazuri, legata de cultura organizationala si de nivelul scazut de
constientizare a importantei formarii). Si, in cele din urma, nu a existat nici un exercitiu de
diagnosticare sistemica care sa analizeze diferitele optiuni de politica pentru a rezolva provocarile
identificate.

Pe parcursul implementarii sale, SFPAP nu a fost ajustata pentru a reflecta schimbarile din mediul de
implementare. Desi INA a fost reinfiintat in 2016, asa cum era prevazut in cadrul SFPAP, mandatul sau

1 Tn prezent, ANFP este in curs de creare a unei noi baze de date care va centraliza datele despre toti angajatii din
administratia publica, ceea ce va imbunatati disponibilitatea datelor pentru astfel de analize in viitor.

2 INA elaboreaza, in prezent, o metodologie pentru evaluarea nevoilor de formare cu sprijinul Bancii Mondiale, ca parte a
RAS INA in cadrul Livrabilului 1.1. Evaluarea nevoilor de formare pentru administratia publica.
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a fost definit in termeni ambitiosi, care nu au fost dublati de investitii adecvate in dezvoltarea
capacitatiis. Majoritatea interventiilor SFPAP privind formarea profesionala au fost realizate in cadrul
mandatului INA. Deoarece institutul a trebuit sa prioritizeze masurile de reforma in conditiile unor
capacitati limitate, exercitiul de prioritizare si dezvoltare a capacitatii pentru INA au fost sprijinite prin
RAS-ul cu Banca Mondiala. Cu toate acestea, ca parte a acestui proces de prioritizare, SFPAP nu a fost
reajustata cu un set de obiective si activitati mai bine orientate si mai realiste. Relevanta unora dintre
masurile din strategie nu a fost reanalizata, chiar daca capacitatea INA de a implementa toate
interventiile planificate a fost limitatd, inclusiv de catre termenele scurte impuse de perioada de
implementare a strategiei.

Eficacitate

Criteriul central al evaludrii I-a reprezentat eficacitatea strategiei (intrebarea de evaluare 3: ,in ce
mdsurd au fost atinse obiectivele? Care sunt rezultatele? in conformitate cu tintele ajustate, dacd este
cazul”).

La momentul acestei evaluari ex-post, strategia anumite activitati se afla inca intr-o faza de
implementare, iar progresele inregistrate sunt relativ reduse. Printre factorii principali care au condus
la aceste rezultate limitate putem aminti inceperea cu intarziere a implementarii, constrangerile
financiare, neclaritatile in configuratia institutionala a sistemului de formare, precum si pandemia de
COVID-19, care a impiedicat implementarea multor activitati ale strategiei.

n special, cadrul institutional fragmentat si complex a dus la o coordonare slab3 si la o implementare
deficitara a strategiei de formare si necesita imbunatatiri semnificative. Conform rapoartelor de
evaluare anterioare si a interviurilor realizate cu partile interesate ale SFPAP, aranjamentele
institutionale pentru implementarea SFPAP au fost formulate ih mod vag, cu responsabilitati cheie
atribuite mai multor institutii. Tn unele cazuri, exists, de asemenea, o diferent3 intre responsabilitatile
de jure si cele de facto ale anumitor institutii.

Sunt necesare eforturi suplimentare sustinute pentru a finaliza prioritatile actuale, destul de
ambitioase: (i) crearea unui cadru institutional si de reglementare pentru politica de formare; (ii)
introducerea cadrelor de competente in dezvoltarea carierei; (iii) dezvoltarea unui ,portofoliu
educational" pentru functia publica; si (iv) implementarea unor metode de comunicare eficiente
pentru a raspandi ideea ca , profesionalismul conteaza in administratia publica" in randul publicului
tinta.

Cu toate acestea, actuala strategie de formare a reafirmat angajamentul guvernului fata de
profesionalizarea functiei publice si a pregatit terenul pentru o viitoare planificare strategica
imbunatatita. Mai exact, se asteapta ca noul cadru de competente dezvoltat sa fie punctul de referinta
pentru viitoarele procese de management al resurselor umane in administratia publica din Romania.
ANFP elaboreaza in prezent legislatia secundara si colaboreaza cu institutiile publice pentru a pregati
implementarea cadrului de competente in cadrul proceselor de management al resurselor umane.

Eficienta

Evaluarea a vizat si sursele financiare ale strategiei (Intrebarea de evaluare 4: ,Cdt de bine au fost
alocate resursele financiare in raport cu realizdrile imediate si rezultatele planificate?").

3 Dupa cum se concluzioneaza in Livrabilul 1.1 Analiza de referintd a cadrului national pentru MRU si institutionalizarea
acestuia, Banca Mondiala, 2019.
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POCA 2014-2020 trebuia sa asigure un nivel adecvat de finantare pentru toate cele trei strategii de
reforma din administratia publicd (SCAP, SDFP si SFPAP), completat de sursele nationale de
cofinantare si de alte surse de finantare. Cu toate acestea, lansarea si progresul POCA, principala sursa
de finantare a SFPAP, a inregistrat intarzieri semnificative, asociate, printre altele, cu gradul de
indeplinire a conditionalitatilor ex-ante si cu initierea si punerea in aplicare a procedurilor de achizitii
publice. Tn consecintd, majoritatea proiectelor de asistentd tehnica care au inclus si componente de
formare au fost contractate abia in 2019, avand ca termen limita anul 2023.

Sumele exacte alocate si cheltuite la nivel de interventie nu au fost clar determinate si monitorizate.
Versiunea initiala a strategiei a estimat unele implicatii financiare ocazionate de implementarea
strategiei, impreuna cu surse potentiale de finantare. Cu toate acestea, versiunea actualizata a
bugetului alocat pentru dezvolarea functiei publice (prin Hotardrea 416/2017) prezinta doar sumele
agregate la nivelul obiectivelor specifice, fara detalii privind rationamentul si abordarea metodologica
pentru realocdri. in plus, proiectele de asistentd tehnicd implementate prin intermediul POCA au
sprijinit implementarea tuturor celor trei strategii de reforma, iar alocarile si cheltuielile exacte legate
de implementarea SFPAP nu pot fi stabilite. In consecint3, evaluarea ex-post nu poate evalua pe deplin
eficienta strategiei.

Impact

Evaluarea a anticipat si impactul strategiei, desi se asteapta ca efectele depline sa fie vizibile in anii
urmatori (Intrebarea de evaluare 5:,,Care au fost efectele percepute ale strategiei?").

Avandin vedere progresele limitate Tnregistrate in ceea ce priveste implementarea, impactul strategiei
nu este Tnca vizibil. Dupa cum se detaliaza in cadrul criteriului ,eficacitate", rezultatele strategiei nu
au fost inca transpuse integral in cadrele institutionale si legislative si nici in sistemul de cariera; cu
toate acestea, se asteapta ca acestea sa punad bazele si sa ghideze viitoarele politici de management
al resurselor umane din Romania.

Cu toate acestea, se pot observa deja unele imbunatatiri in ceea ce priveste profesionalizarea functiei
publice. Evaluarea impactului formarii profesionale realizatd pentru programele oferite de INA a
relevat efecte pozitive la nivel individual - participantii la formare si-au imbunatatit competentele, iar
cunostintele dobandite au fost aplicate la locul de munca. Sunt necesare eforturi suplimentare pentru
a extinde impactul la nivel organizational. Participantii au semnalat diverse obstacole la nivelul
institutiei pentru care lucreaza, in ceea ce priveste implementarea noilor masuri / metode de lucru
dobandite Tn urma participarii la programele INA. Printre acestea s-au numarat resursele financiare
limitate, birocratia, logistica, o alta viziune a institutiei sau dezinteresul superiorului ierarhic.

Nu sunt incd disponibile evaludri de impact similare pentru formarea oferitd de alti furnizori. in
prezent, monitorizarea procesului de formare / dezvoltare profesionala este reglementatad doar pe
scurt de legislatia relevanta. Aceasta prevede ca autoritatile si institutiile publice trebuie sa elaboreze
rapoarte trimestriale privind stadiul de implementare a formarii planificate si un raport anual privind
evaluarea formarii profesionale a functionarilor publici. De asemenea, se stabileste ca ANFP trebuie
sa includa in raportul anual date si analize privind corelatia dintre planificarea si implementarea
formarii si dezvoltarii profesionale a functionarilor publici. Pe de altd parte, evaluarea impactului
formarii si dezvoltarii profesionale asupra personalului din administratia publica (atat functionari
publici, cat si personal contractual) nu este clar reglementata.
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Sustenabilitate

in cele din urm3, evaluarea a vizat criteriul de sustenabilitate (Intrebarea de evaluare 6: , Cét de
probabil este ca beneficiile strategiei sa continue in anii urmdtori?").

Ca urmare a progresului incipient in implementarea strategiei, sustenabilitatea poate fi atinsa, in
prima faza, prin asigurarea resurselor disponibile pentru finalizarea interventiilor incepute si / sau
planificate. Proiectul de Strategie privind functia publica pentru 2021-2027 a incorporat deja unele
dintre masurile de reforma care au fost incluse anterior in SFPAP 2016-2020 (dar care nu au fost
implementate din diverse motive), pentru a asigura aplicarea cadrului de competente.

n plus, ar trebui luate masuri suplimentare pentru a identifica cauzele care stau la baza ineficientei
procesului de formare (de exemplu, prin intermediul unui diagnostic de referinta actualizat) si pentru
a propune solutii adecvate. Se preconizeaza elaborarea unei noi strategii independente pentru
formarea in administratia publica, in paralel cu cadrul propus pentru dezvoltarea functiei publice,
pentru a oferi un set clar de masuri care sa asigure oportunitatea, relevanta, eficacitatea si eficienta
reformelor in politica de formare, in concordanta cu reformele mai ample in materie de management
al resurselor umane.

La nivel de interventie (i.e. formari oferite Tn contextul noii strategii), parteneriatele cu liderii si
unitatile de resurse umane din institutiile publice sunt esentiale pentru a creste gradul de
constientizare a importantei formarii. Strategiile si politicile formulate de autoritatile guvernamentale
ar trebui sa indice gradul de importanta pe care acestea il acorda formarii si dezvoltarii resurselor
umane. Acest angajament ar trebui sa fie transpus in continuare in strategiile institutionale, pentru a
se asigura ca obiectivele institutionale sunt aliniate cu prioritatile strategiei de formare.

Recomandari pentru noua strategie de formare 2021-2027

Desi au fost inregistrate progrese in anumite domenii, in cursul acestei evaluari au fost identificate
unele deficiente si lacune semnificative. in acest raport sunt oferite o serie de recomandari pentru a
ghida planificarea noii strategii de formare 2021-2027, care sunt rezumate mai jos. Aceste
recomandari sunt descrise mai detaliat in capitolul 5, iar tabelul 22 face legatura intre principalele
recomandari si constatarile specifice ale analizei din care acestea rezulta.

Analiza strategicd si arhitectura strategicd: SFPAP 2021-2027 trebuie sa fie elaboratad pe baza unei
analize strategice cuprinzatoare si solide si pozitionat Tn cadrul unei arhitecturi strategice coerente,
care plaseaza formarea si dezvoltarea in contextul unei reforme mai ample a functiei publice si a
managementului resurselor umane in Romania.

Procesul de planificare strategicd: Trebuie stabilit un proces clar de elaborare a noii strategii de
formare. Acesta ar trebui sa stabileasca procesul prin care va fi elaborata strategia, rolurile si
responsabilitatile institutiilor implicate in procesul de planificare (inclusiv grupurile de lucru tehnice),
mecanismele de cercetare si de implicare a partilor interesate, termenele si mecanismul de aprobare
a strategiei.

Structurd si format: Structura si formatul propuse pentru SFPAP 2021-2027 ar trebui sa fie agreate de
la Tnceput. Cele mai bune practici internationale sugereaza ca strategiile de formare ar trebui sa fie
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succinte, clare, prioritizate, practice si bazate pe o analiza solid3, si sa fie exacte in ceea ce priveste
resursele si finantarea.

Responsabilitatile de monitorizare si de evaluare a implementarii strategiei trebuie sa fie clare si
trebuie sa existe un mandat puternic de la nivelurile superioare centrale.

Institutia principald: Se recomanda desemnarea unei institutii care sa preia rolul de lider in cadrul
strategiei. Practica internationala sugereaza ca, pentru a avea succes, strategia de formare ar trebui
sa fie condusa de un minister sau departament central cu un mandat de reforma (de exemplu, atasat
de cabinetul prim-ministrului). Acest lucru ajutd la o mai buna articulare a gradului de importanta
acordata formarii si dezvoltarii, la asigurarea coerentei strategiei cu alte politici si reforme cheie si la
furnizarea unui mandat puternic pentru implementare. in special, responsabilititile respective ale
SGG si MDLPA ar trebui sa fie articulate de o maniera mai clara.

Mandat: Importanta formarii si dezvoltarii In administratia publica trebuie sa fie exprimata de catre
nivelurile superioare ale guvernului, pentru o oferi un impuls pentru implementarea noii strategii.
Acest lucru poate fi realizat prin documente de politica, prin sustinerea strategiei de formare sau prin
legislatie, dar mesajul trebuie sa fie intarit pe toata perioada de implementare.

Aranjamente institutionale: Rolurile diferitelor institutii care vor fi implicate in elaborarea si
implementarea strategiei trebuie clarificate. Desi va exista o institutie principala (a se vedea mai sus),
trebuie clarificate rolurile altor institutii si parti interesate cheie, cum ar fi ANFP, INA si departamentele
de resurse umane. in special responsabilititile ANFP si INA ar trebui sa fie clar articulate, astfel incat
acestea sa poata avea roluri complementare.

SFPAP 2021-2027 trebuie sa stabileasca un sistem clar si coerent de implementare a strategiei si de
furnizare a formarii.

Stabilirea prioritatilor: Dupa cum s-a mentionat anterior, strategia trebuie sa fie tintita si realista, si
trebuie sa prioritizeze atat continutul formarii, cat si grupurile prioritare cheie din cadrul serviciului
public, care urmeaza sa fie formate. Aceste prioritati ar trebui sa tina seama de agenda de reforma si
schimbare, inclusiv de digitalizarea serviciului public. Prioritatile ar trebui sa se bazeze pe o analiza a
nevoilor realizata la nivel strategic, pentru intregul sistem.

Livrare: Strategia ar trebui sa includa o analiza a capacitatii existente de furnizare a formarii, si rolul
agentiilor cheie, inclusiv rolul furnizorilor din sectorul public si din sectorul privat. Rolul INA, ca agentie
de implementare, trebuie clarificat in continuare, inclusiv daca se preconizeaza ca va fi un furnizor de
formare specializata la nivel Thalt sau daca va avea un rol mai general de furnizor de formare. Ar trebui
clarificate rolurile ministerelor individuale, inclusiv modul in care acestea se ocupa de furnizarea de
formare.

Plan de actiune: Actiunile specifice necesare pentru atingerea obiectivelor si a viziunii generale a
strategiei trebuie sa fie stabilite intr-un plan de actiune.

Digitalizare: O mai mare atentie ar trebui acordata digitalizarii noului sistem national de formare
profesionala, pentru a moderniza managementul, implementarea si monitorizarea strategiei
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nationale de formare profesionald. Dezvoltarea instrumentului digital centralizat - sistemul de
management unic - poate fi util pentru a gestiona si monitoriza implementarea si progresul strategiei
si al planului de actiune. Institutia coordonatoare (a se vedea mai sus) ar trebui sa gestioneze
instrumentul pentru a centraliza informatiile si pentru a avea o imagine de ansamblu asupra
progreselor inregistrate, ceea ce ii consolideaza rolul de coordonare.

Calitate: Trebuie instituite mecanisme de asigurare a calitatii, care sa includa standarde de calitate si
rezultatele care trebuie atinse, precum si metodele care urmeaza sa fie utilizate pentru asigurarea
calitatii formarii in mod continuu, cu atribuirea responsabilitatilor pentru asigurarea calitatii.

Revizuire si actualizare: Ar trebui instituit un mecanism clar de revizuire si actualizare periodica
(anuald) a programelor nationale de formare, dupa caz. Acest lucru ar putea fi realizat de un consiliu
de guvernanta format din principalele parti interesate, condus de institutia principala.

Trebuie sa existe un plan clar de finantare a noii strategii, precum si un plan de alocare si monitorizare
a fondurilor.

Planificarea bugetard: In faza de programare ar trebui si se realizeze un exercitiu de planificare
bugetara, pentru a clarifica modul in care va fi finantata strategia, inclusiv la nivelul interventiilor
planificate, ideal cu defalcari anuale.

Surse de finantare: Ar trebui sa se ia Tn considerare o combinatie de optiuni de finantare, inclusiv
finantare nationala si UE, pentru a asigura fonduri care sa asigure acoperirea tuturor prioritatilor
critice de formare (pe baza diagnosticului initial) si sustenabilitatea finantarii.

Monitorizarea financiard: Ar trebui sa se asigure pistele de audit pentru monitorizarea cheltuielilor
financiare, pe tot parcursul implementarii. Este posibil ca bugetele sa trebuiasca sa fie actualizate sau
realocate pe baza evaluarilor anuale ale progreselor finregistrate. De asemenea, institutia
coordonatoare (a se vedea mai sus) ar trebui sa joace un rol esential in supravegherea utilizarii
bugetului alocat, pentru a preveni deturnarea resurselor catre alte activitati si pentru a proteja
utilizarea acestora in scopurile prevazute.

Managementul riscurilor: Tn conformitate cu bunele practici internationale, strategia ar trebui s&
includd un proces de management al riscurilor. Aceasta ar include principalele riscuri legate de
implementarea strategiei (actualizate pe baza unei revizuiri periodice), masurile de atenuare a
riscurilor si responsabilitatile pentru gestionarea riscurilor.

Implementarea strategiei trebuie monitorizata si evaluati, pentru a permite modificari
corespunzatoare in timp util, dar si masurarea rezultatelor si impactului strategiei.

Cadrul de monitorizare si evaluare: Ar trebui articulat si operationalizat un cadru de monitorizare si
evaluare pentru strategie. Ar trebui sa se defineasca mai bine mecanismele institutionale si
responsabilitatile pentru M&E, cu o alocare clara a sarcinilor de colectare, agregare, monitorizare,
raportare si urmarire a datelor.
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Procedura de monitorizare si evaluare: O procedura specifica si clar definita de M&E ar trebui sa
ghideze colectarea, agregarea si analiza datelor cantitative si calitative. Aceasta procedura ar trebui
sa ghideze si planificarea si implementarea oricarei evaluari intermediare sau finale viitoare.

Sistemul de indicatori: Ar trebui sa se selecteze o lista de indicatori cheie, utilizand criteriile RACER
(relevanti, acceptati, credibili, usor de monitorizat si rezistenti la manipulare). Sursele de informatii ar
trebui sa fie stabilite in faza de planificare, impreuna cu valorile de referinta. Strategia ar trebui sa aiba
un numar limitat de indicatori-cheie, legati de obiectivele prioritare.

Monitorizarea continud: Ar trebui sa se asigure o monitorizare amanuntitda pe tot parcursul
implementarii, care sa acopere progresul strategiei si provocarile care afecteaza implementarea
eficienta a acesteia.
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- PARTEA 01



P1.

P2.

1 Contextul SFPAP 2016-2020

1.1 Cadrul strategic general al MRU si reformele in curs de desfasurare

Administratia publicA romaneasca s-a confruntat cu provocari semnificative in exploatarea
intregului sdu potential economic, social si inovator®. Conform Indicatorului de guvernanta la nivel
mondial al Bancii Mondiale (2021), administratia publica din Romania ramane una dintre cele mai
putin eficiente state membre ale UE, ceea ce duce la o calitate scazutad a serviciilor publice si la o
infrastructura precara. Politizarea si clientelismul, precum si practicile fragmentate si incoerente in
managementul resurselor umane (MRU) din administratia publica au fost identificate ca fiind
probleme structurale ale administratiei publice din Romania®. Practicile au limitat transparenta in
gestionarea angajarilor publice, introducand inegalitati in ceea ce priveste recrutarea, dezvoltarea
carierei si evaluarea performantelor. in plus, acestea au afectat elaborarea unui plan strategic privind
forta de munc3, limitand folosirea personalului si interferand cu utilizarea instrumentelor de motivare
pentru a stimula performanta personalului. Capacitatea institutionala slaba, combinata cu o
administratie politizata, a impiedicat administratia sa treaca la un management al performantei bazat
pe competente.

Figura 1. Calitatea administratiei publice in tdrile UE

Sursa: Laboratorul birocratiei, Banca Mondiald, 2020

Sectorul public romanesc este o sursa importanta de locuri de munca, dar are mai putini angajati
decat alte tari europene. Acesta reprezinta aproximativ 15 % din totalul locurilor de munca. Procentul
a crescut Intre 2005 si 2008, dar a scazut substantial Tn urma crizei financiare din 2008-2010 si a ramas
la un nivel scazut de atunci, la fel ca in alte tari europene, ca de exemplu Italia (a se vedea figura 2 de

4Banca Mondiala, WorldWorldwide Governance Indicators for 2016-2021, disponibil la
https://info.worldbank.org/governance/wgi/
5 A se vedea Acordul de parteneriat 2014-2020 intre Romania si Uniunea Europeand, p. 128




mai jos). In plus, marea majoritate a personalului din administratiile publice este contractual. Potrivit
estimarilor BM, bazate pe datele ANFP din 2019, functionarii publici reprezinta doar 11,6 la suta din
totalul locurilor de munca din sectorul public, in timp ce restul sunt angajati contractualie.

Figura 2. Ponderea angajatilor din sectorul public in totalul ocupdrii fortei de muncd in tdrile europene
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Sursa: Indicatorii mondiali de birocratie, Banca Mondiald, 2018

P3. Guvernul Romaniei (GR) a demarat o serie de reforme structurale in domeniul MRU din functia
publica. Banca Mondiala (BM) sprijind Tn prezent guvernul in eforturile sale suplimentare de
profesionalizare a administratiei publice si de crestere a performantei si eficientei acesteia, prin
definirea unui nou cadru de competente, care revizuieste sistemele de recrutare, selectie si evaluare,
de management al performantelor si de formare.” intr-adevar, formarea in etapa de intrare in sistem,
invatarea continua si corelatia dintre fnvatare si evolutia in cariera constituie un aspect esential al
gestionarii performantelor bazate pe competente. Elaborarea unui cadru de politici de formare, alaturi
de noile politici de recrutare, de dezvoltare a carierei si de gestionare a performantelor, asigura un
cadru solid de MRU, contribuind in cele din urma la cresterea productivitatii si a performantelor in
sectorul public.

P4. 1n cadrul reformelor generale de MRU, profesionalizarea angajatilor din sectorul public a fost o
prioritate strategica pentru Guvernul Romaniei in ultimele trei decenii. Potrivit Acordului de
Parteneriat 2014-2020 dintre Romania si Uniunea Europeand, deprofesionalizarea administratiei
publice romanesti este una dintre principalele slabiciuni si obstacole n calea unui proces mai eficient
de reforma a administratiei publice. Functia publica din Romania se lupta cu motivarea si pastrarea
functionarilor sai, cu un flux constant de profesionisti care parasesc administratia pentru a lucra fie
pentru institutiile UE, fie pentru firme de consultanta private®. Capacitatea limitatd a sistemului de

6 A se vedea ,Livrabilul 1: Analiza initiald a cadrului national pentru MRU si institutionalizarea acestuia”, Banca Mondialg,
2019, care ofera o prezentare cuprinzatoare a resurselor umane din administratia publica din Romania.

7 A se vedea RAS privind dezvoltarea unui sistem unitar de management al resurselor umane (MRU) in cadrul administratiei
publice

8 A se vedea Acordul de parteneriat 2014-2020 intre Romania si Uniunea Europeand, p. 130
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formare a functionarilor publici si lipsa unor politici de formare adecvate explica partial provocarile cu
care se confruntd atragerea, motivarea si mentinerea in functie a functionarilor publici calificati. Prin
urmare, Romania s-a angajat sa isi profesionalizeze sectorul public® incd dinainte de aderarea la
Uniunea Europeana (UE) si a continuat sa il reformeze, asa cum s-a convenit cu UE pentru perioada de
programare a Fondurilor Europene Structurale si de Investitii 2014-2020 (FESI 2014-2020).

P5. Tmbétranirea administratiei reprezintd o altd provocare si necesitd nevoi urgente de recrutare,
transfer de competente si dezvoltare. Personalul angajat in sectorul public din Romania are, in medie,
43,78 de ani (Banca Mondiald, WWBI, 2018). In ceea ce priveste functionarii publici, doar aproximativ
20 la sutd dintre acestia au varsta sub 40 de ani si doar aproximativ 5 la suta au 30 de ani si mai putin
(CNAS, 2018). Romania se aliniaza, in general, la tendintele europene in ceea ce priveste procentul de
angajati din administratia publica cu varsta sub 50 de ani, asa cum se arata in figura 3. Aceste cifre
sugereaza ca imbatranirea functiei publice va reprezenta o provocare semnificativa pe termen mediu,
necesitand o nevoie urgenta de a pregati administratiile publice pentru tranzitia generationala a
angajatilor publicizo,

Figura 3. Proportia functionarilor publici cu vérsta sub 50 de ani in anumite tdri europene
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Sursa: Thijs et. al. (2017:44), pe baza datelor EUPACK

P6. Cadrul strategic adoptat de autoritatile romane reprezinta o baza solida pentru a permite reforma
administratiei publice si, in special, pentru a consolida politicile si sistemele de formare in functia
publica. GR a aprobat trei documente strategice pentru a raspunde conditionalitatii ex-ante a UE

9 Parlamentul a adoptat mai multe legi in sprijinul acestui angajament, in special Legea privind statutul functionarilor publici
din 1999 (Legea 188/1999), care a detaliat statutul functionarilor publici din Romania si a infiintat ANFP, si Legea privind
prefectul si institutia prefectului din 2004 (Legea 340/2004), care a depolitizat functia de prefect. Doua hotarari de guvern
ulterioare, din 2007 si 2008, au profesionalizat si mai mult functia publicad prin imbunatatirea proceselor de recrutare si,
respectiv, de management al carierei. in 2003, Romania a creat si un program de manager public, care a fost un instrument
cheie pentru atragerea de tineri profesionisti motivati si talentati in administratia publica pana la incheierea sa, in 2009.
Aceste eforturi au avut ca rezultat unele progrese importante in ceea ce priveste profesionalizarea administratiei publice
romanesti si a functiei publice in mod specific (mai multe detalii in Diagnosticul initial, Banca Mondiala, 2019).

10 A se vedea , Livrabilul 1: Analiza initiald a cadrului national pentru MRU si institutionalizarea acestuia”, Banca Mondiala,
2019, care ofera o prezentare cuprinzatoare a resurselor umane din administratia publica din Romania.
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privind ,existenta unui cadru strategic de politicd pentru consolidarea eficientei administrative a

11" Cele trei documente strategice

statelor membre, inclusiv a reformei din administratia publicd
principale sunt Strategia pentru consolidarea administratiei publice (SCAP 2014-2020)'2, Strategia
privind dezvoltarea functiei publice (SDFP 2016-2020)%si Strategia privind formarea profesionala

pentru administratia publicd 2016-2020 (SFPAP).

P7. SCAP stabileste cadrul general pentru reforma administratiei publice, pentru a aborda provocarile
subliniate in Acordul de parteneriat cu UE. SCAP are ca scop consolidarea practicilor de management
eficiente Tn cadrul administratiei publice (obiectivul general Il) si, mai exact, adaptarea politicilor si
sistemelor de MRU la o administratie publica moderna (obiectivul specific 11.2). SCAP are in vedere
adoptarea unei abordari integrate pentru dezvoltarea si consolidarea competentelor in administratia
publicd (masura 11.2.4), identificdnd patru linii de actiune: (i) redefinirea sistemului de formare
profesionala si dezvoltare a competentelor pentru administratia publica, (ii) stabilirea si
implementarea principiilor pentru asigurarea calitatii in domeniul formarii profesionale pentru
administratia publica, (iii) corelarea formarii profesionale in administratia publica cu cadrul de
competente si nevoile institutionale si (iv) profesionalizarea activitatii de consolidare din cadrul
cabinetelor demnitarilor.

P8. SDFP detaliaza actiunile de realizare a prioritatilor in materie de management al resurselor umane
din functia publica, din cadrul SCAP, concentrandu-se doar asupra functionarilor publici. Potrivit
SDFP, actualul sistem de formare profesionala nu ofera un cadru coerent pentru cresterea gradului de
profesionalizare a functionarilor publici. Oglindind obiectivul specific 1.2 al SCAP, SDFP stabileste ca
obiectiv specific restructurarea sistemului de formare si dezvoltare profesionala a functionarilor
publici, in conformitate cu cerintele actuale ale administratiei publice (obiectiv specific 4). Tn acest
scop, se are in vedere reinfiintarea Institutului National de Administratie (INA), definind masuri pentru
a spori responsabilitatea si raspunderea acestuia (actiunea A4.1) si dezvoltand proceduri, standarde
si criterii pentru controlul, monitorizarea si evaluarea procesului de formare (actiunea A4.4). De
asemenea, este important faptul ca SDFP prevede o trecere la procese de MRU bazate pe competente.
Noul cadru de competente este planificat sa devina coloana vertebrala a proceselor de MRU, de la
recrutare la formare si la gestionarea performantelor. In plus, strategia prevede, de asemenea,
dezvoltarea cadrului de formare Tn ceea ce priveste institutiile si procedurile care sa permita
gestionarea, monitorizarea si evaluarea adecvata a initiativelor de formare.

P9. SFPAP operationalizeaza si mai mult obiectivele SCAP si SDFP. Aceasta ofera un cadru unitar pentru
a mbunatati calitatea formarii profesionale in administratia publica, inclusiv operationalizarea
cadrului de competente in politica de formare, asigurand trecerea de la formarea traditionala la

11 Anexa Xl la Regulamentul (UE) nr. 1303/2013 al Parlamentului European si al Consiliului din 17 decembrie 2013 de stabilire
a unor dispozitii comune privind Fondul european de dezvoltare regionald, Fondul social european, Fondul de coeziune,
Fondul european agricol pentru dezvoltare rurald si Fondul european pentru pescuit si afaceri maritime si de stabilire a unor
dispozitii generale privind Fondul european de dezvoltare regionald, Fondul social european, Fondul de coeziune si Fondul
european pentru pescuit si afaceri maritime si de abrogare a Regulamentului (CE) nr. 1083/2006 al Consiliului.

12SCAP a fost aprobata prin HG 909/ 2014

13 SDFP transforma in actiuni detaliate prioritatile de MRU incluse in SCAP, dar numai pentru functionarii publici. Aceasta
identifica principalele provocari pentru serviciul public: (1) managementul institutional si strategic al resurselor umane; (2)
sistemele de recrutare, evaluare si promovare; (3) sistemele de salarizare si motivare; (4) sistemul de formare; si (5) etica si
integritatea. Aprobata prin HG nr. 525/ 2016. SDCS, 2016. Disponibil la:
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2016/Strategii/strategia functiei publice.pdf

14SFPAP 2016-2020 operationalizeaza in continuare obiectivele SCAP si SDFP in domeniul formarii profesionale a personalului
din administratia publica. Aprobata prin HG nr. 650/ 2016
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invatarea si dezvoltarea bazate pe competente, utilizand o varietate mai mare de instrumente si
facand formarea mai relevantd pentru dezvoltare si progres in cariera. In acest scop, SFPAP stabileste
patru obiective specifice pentru 2020, asa cum sunt detaliate in sectiunea 1.2.

P10. Pentru a operationaliza strategiile de mai sus, GR a intreprins mai multe reforme legislative si
institutionale. Cea mai importanta dintre acestea, din perspectiva politicii de formare, este Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile
ulterioare, care a mandatat Agentia Nationald a Functionarilor Publici (ANFP) sa elaboreze un cadru
de competente pentru functia publica. Cadrul general de competente a fost elaborat cu sprijinul Bancii
Mondiale in 2019-2020, in cadrul RAS MRU. in prezent, ANFP elaboreazi legislatia secundara si
colaboreaza cu institutiile publice pentru a pregati implementarea cadrului de competente la nivelul
proceselor de MRU, inclusiv masuri de corelare a politicii de formare cu evolutia n cariera, ca parte a
acestei noi abordari.

1.2 Llogica de interventie a SFPAP 2016-2020: Ce trebuia sa se realizeze si
cum?

P11. SFPAP 2016-2020 a fost elaborata in urma identificarii unor lacune serioase in cadrul de formare
profesionala pentru administratia publica si avand in vedere capacitatea generala scazuta a
administratiei publice romanesti de a face fata provocarilor existente in domeniul managementului
resurselor umane. in general, 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. Tn acelasi timp, SFPAP recunoaste patru puncte slabe in sistemul de formare, care afecteaza
concomitent problema generala: (1) lipsa unui cadru legal, institutional si de management al formarii
profesionale clar; (2) relevanta slaba acordatd programelor de formare profesionala de catre
comunitati, administratii, institutii si functionari publici individuali; (3) organizarea si implementarea
inadecvata a activitatilor de facilitare a programelor de invatare; si (4) nivelul insuficient de informare
si constientizare a grupurilor tinta cu privire la programele de formare profesionala.

P12. Pentru a aborda aceste aspecte, SFPAP a identificat patru obiective principale (a se vedea Figura 4
de mai jos) si activitatile de implementare aferente, care trebuie realizate si puse in aplicare pana
in 2020:

e Realizarea unui cadru institutional si de reglementare adecvat pentru un management unitar,
coerent, transparent, integrat si orientat spre performanta pentru formarea in administratia
publicd. Pentru a atinge acest prim obiectiv specific, SFPAP recunoaste importanta clarificarii
regulilor si jurisdictiilor tuturor institutiilor implicate in stabilirea si implementarea politicilor
publice de formare (activitatea 1.1). Aceasta reinfiinteaza Institutul National de Administratie
Publica (INA) ca scoala nationala de formare in domeniul administratiei publice si ca actor activ in
implementarea politicilor de formare (activitatea 1.2). De asemenea, se are in vedere definirea
unui sistem integrat de evaluare a nevoilor de formare si dezvoltarea unui instrument digital
pentru stocarea datelor relevante privind educatia si formarea (activitatea 1.3).

e 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. Pentru a atinge acest al doilea obiectiv specific, SFPAP isi propune sa
creeze un cadru unic de stagiu, pentru tinerii studenti si alte parti interesate sa urmeze o cariera
in sectorul public (activitatea 2.1). De asemenea, introduce legaturi intre diferitele forme de
dezvoltare a competentelor profesionale si de dezvoltarea carierei, prin implementarea unui
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sistem de credite (activitatea 2.2). De asemenea, se urmareste consolidarea rolului
responsabilului de resurse umane pentru formare fin cadrul institutiilor publice, prin
implementarea unor noi modalitati de identificare si selectie a managerilor de formare (activitatea
2.3). Se urmareste stabilirea coreldrii managementului calitatii programelor de formare
profesionala pentru administratia publica cu standardele nationale stabilite pentru programele de
formare profesional3 finalizate cu certificare de competente (activitatea 2.4). In cele din urma, se
incearca crearea de mecanisme financiare pentru a stimula investitiile inteligente in formarea
personalului din administratia publica (activitatea 2.5).

e Crearea unui ,portofoliu de educatie si formare" pentru toti functionarii publici, pentru a-si
consolida competentele generale si specifice prin activitati de Tnvatare specifice. Pentru a atinge
acest obiectiv specific, strategia stabileste crearea de programe de formare specifice pentru
domeniile strategice prioritare (activitatea 3.2 si activitatea 3.6) si pentru grupurile tintd, cum ar
fi Tnaltii functionari publici (activitatea 3.3), factorii decizionali si conducerea executiva (activitatea
3.4), persoanele cu potential (activitatea 3.5) si alte grupuri strategice (activitatea 3.7). n plus,
strategia are in vedere dezvoltarea activitatilor de cercetare si inovare pentru a sprijini invatarea
inteligenta (activitatea 3.8).

e Sprijinirea implementarii sistemului de formare, prin lansarea unei campanii de informare si
constientizare denumita ,,Pentru administratia publica, profesionalismul conteaza", pentru fiecare
masurd nou implementatd, pe baza consultdrii periodice cu partile interesate relevante
(activitatea 4.1), organizarea anuala de evenimente (activitatea 4.2) si activitati de rebranding ale
INA pentru a creste vizibilitatea acestuia (activitatea 4.3). De asemenea, isi propune sa infiinteze
reteaua ReForm a furnizorilor nationali de formare profesionalad (activitatea 4.4), sa organizeze
concursuri anuale pentru promovarea inovatiei in administratia publica (activitatea 4.5) si sa
promoveze carierele in administratia publica in cadrul diferitelor evenimente organizate de
institutiile de Tnvatamant (activitatea 4.6).

Figura 4. Obiectivele generale si specifice ale SFPAP 2016-2020
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1.3 Cadrul legislativ si aranjamentele institutionale ale SFPAP 2016-2020

1.3.1  Cadrul legislativ

P13. Prevederile legale privind formarea profesionala a adultilor stabilesc cadrul legislativ general pentru
formarea profesionala in administratia publica din Romania. Prin urmare, formarea in administratia
publica este reglementata, in principal, de dispozitiile legale generale care reglementeaza programele
de formare profesionala a adultilors. Cu toate acestea, au fost emise dispozitii legale speciale pentru
anumite aspecte ale formarii in administratia publica.

P14. Codul administrativ include dispozitii legale speciale referitoare la formarea functionarilor publici,
aplicabile atat functionarilor publici, cat si personalului contractual. in timp ce Codul administrativ
vizeaza formarea profesionala a functionarilor publici (art. 458-459), aceasta extinde aceasta
prevedere si la personalul contractual (art. 551). in 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 an,i la un program de formare si dezvoltare profesionala organizat de
INA sau de un alt furnizor de formare profesionala.

P15. Cu toate acestea, 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), HG nr. 1066/2008 stabileste norme specifice
pentru formarea profesionala si dezvoltarea functionarilor publici, detaliind modul in care functionarii
publici pot obtine formare profesionala si stabileste in sarcina Agentiiei Nationale a Functionarilor
Publici (ANFP) s& identifice domeniile prioritare de formare!. De cealaltd parte, formarea si
dezvoltarea profesionald a personalului contractual nu beneficiaza de o astfel de legislatie detaliata,
chiar si daca este reglementata la nivel primar.?’

P16. Prin urmare, actualul cadru legislativ privind formarea profesionala in administratia publica risca sa
promoveze un sistem cu doua categorii profesionale distincte pentru functionarii publici si
personalul contractual. Cadrul legislativ general si dispozitiile legislative speciale ofera aranjamente
institutionale si organizatorice complexe pentru formarea profesionala si dezvoltarea de programe in
sectorul public, dupa cum se discuta in sectiunea urmatoare. Cu toate acestea, cadrul legislativ si
institutional actual nu acopera in mod coerent toate categoriile de personal. Chiar dacd o analiza
legislativa amanuntita a cadrului de formare in administratia publica (realizata in cadrul livrabilului
1.3. al RAS INA) a recunoscut progresele inregistrate, cadrul legislativ trebuie Tmbunatatit in
continuare, in special Tn ceea ce priveste formarea personalului contractual. Acest lucru este

15 Cadrul legislativ romanesc privind formarea profesionala 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.

16 Tn cazul Tnaltilor functionari publici, domeniile prioritare pentru programele de formare sunt propuse de citre ANFP si
aprobate prin Hotarare de Guvern. Tn cazul functionarilor publici cu statut special, programele de formare sunt organizate si
desfasurate in functie de prioritatile stabilite de autoritatile sau institutiile publice Tnsarcinate cu managementul serviciilor
publice reglementate de statute speciale, conform Art. 13 din HG nr. 1066/2008.

17 Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare prevede norme cu privire la
formarea profesionald a salariatilor, iar in ceea ce priveste personalul contractual din administratia publica art. 551 alin. (3)
din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare prevede ca dispozitiile art. 458
din acelasi act normativ se aplica in mod corespunzator si personalului contractual.
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important pentru a evita perpetuarea unui sistem de administratie publicad cu ,doud viteze", care
favorizeazd functionarii publici. Tn plus, existd o neconcordantd intre cadrul legislativ si cel strategic
privind formarea profesionala: actualul cadru legislativ se concentreaza pe formarea functionarilor
publici, in timp ce cadrul strategic se refera la tot personalul din administratia publica, inclusiv la
personalul contractualzs.

P17. Adoptarea cadrului strategic pentru formare profesionala a determinat GR sa initieze o serie de
reforme legislative, dar legislatia secundara este in curs de elaborare. O evolutie importanta a fost
adoptarea unor prevederi legale care sa reglementeze activitatea INA=. Cu toate acestea, conform
analizei legislative a cadrului de formare din administratia publica, aceste prevederi sunt caracterizate
de o terminologie neclara si inconsecventa. O altd etapa importantd a fost adoptarea Codului
administrativ, menit sa sistematizeze si sa rationalizeze cadrul legislativ aplicabil administratiei
publice?. Codul administrativ, impreuna cu Codul muncii, au consolidat dispozitiile privind formarea
profesionala a personalului contractual, impunand autoritatilor si institutiilor publice sa elaboreze
planuri de perfectionare profesionala pentru personalul contractual (inainte, aceasta era o cerinta
doar pentru functionarii publici).2t Cu toate acestea, conform analizei mentionate mai sus, exista inca
lacune legislative acolo unde legile sau documentele strategice existente fac referire la necesitatea
unor prevederi mai detaliate. De asemenea, legislatia secundara nu a fost inca adoptata pentru
implementarea Codului administrativ.

1.3.2 Cadrul institutional

P18. Lafel casiin cazul sistemului general de management al resurselor umane din administratia publica,
cadrul institutional pentru formare in administratia publica ramane complex si fragmentat. Cadrul
institutional actual include un numar semnificativ de entitati responsabile de diferite aspecte ale
politicii de formare Tn administratia publica. Rolurile si responsabilitatile sunt adesea neclare, se
suprapun sau contin lacune. Tn unele cazuri exist3 si o diferentd intre responsabilititile de jure si cele
de facto ale anumitor actori. Cu toate acestea, la fel ca si in sistemul general de MRU din administratia
publicad, principala fisura in sistemul de formare se afld de-a lungul liniei de demarcatie dintre
functionarii publici si personalul contractual. Motivul este acela ca procesele generale de MRU pentru
functionarii publici intra in responsabilitatea Ministerului Dezvoltarii, Lucrdrilor Publice si
Administratiei (MDLPA) si a ANFP, in timp ce personalul contractual intrd in responsabilitatea
Ministerului Muncii si Solidaritatii Sociale (MMSS). Figura 5 de mai jos prezinta cadrul institutional,
precum si rolurile si responsabilitatile de-a lungul intregului ciclu de politici si de furnizare a formarii.
Rolul fiecaruia dintre actorii ilustrati este apoi discutat in paragrafele urmatoare.

18 Dupd cum se concluzioneaza in Livrabilul 1.1 Analiza initiala a cadrului national pentru MRU si institutionalizarea acestuia,
Banca Mondiala, 2019

19 Activitdtile INA sunt reglementate de urmatoarele prevederi legislative: HG nr. 23/2016; HG nr. 645/2020; Ordinul nr.
4540/2018, emis de Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice; Ordinul nr. 604/2021, emis de Ministerul
Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei; Ordinul nr. 3836/2020, emis de Ministerul Lucrarilor Publice, Dezvoltarii si
Administratiei Publice

20 Cateva consideratii asupra codului administrativ romanesc", Buletinul Universitatii Transilvania din Brasov, Slabu, E., 2018
21 Art. 551 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare.
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Figura 5. Roluri institutionale in politica de formare
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P19. 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, Secretariatul General al Guvernului coordoneaza initiativele de planificare strategica si analiza
/ evaluarea structurii institutionale si a resurselor umane din administratia publica central3.?? Tn plus,
in ceea ce priveste formarea din administratia publica, datorita responsabilitatilor sale Tn gestionarea
anumitor tipuri de posturi de inalti functionari publici, SGG furnizeaza catre ANFP informatii relevante
pentru formarea secretarilor generali si a secretarilor generali adjuncti din administratia publica
centrala si a inspectorilor guvernamentali, precum si a secretarilor generali din institutiile prefectului.
Pe baza acestor informatii, ANFP si INA propun prioritati pentru formarea profesionala a Tnaltilor
functionari publici®.

P20. Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei (MDLPA) este autoritatea publica centrala
responsabila cu elaborarea propunerilor de reglementare, a politicilor publice si a strategiilor pentru
administratia publica. Tn cadrul MDLPA, aceast3 responsabilitate revine Directiei Generale pentru
Administratie Publica, care astfel monitorizeaza si implementarea SCAP24, Prin urmare, MDLPA este si
autoritatea responsabila cu planificarea strategica si dezvoltarea cadrului de reglementare in
domeniul formarii si dezvoltarii profesionale a personalului din administratia publicd?®>. Cu toate
acestea, In pofida acestor mandate, conducerea si asumarea de catre minister a planificarii strategice
si a dezvoltarii cadrului de reglementare par a fi destul de limitate, SGG avand, de fapt, rolul de lider.
Tn plus, rolul ministerului in planificarea strategica a politicii de formare nu include o responsabilitate
legald pentru monitorizarea si evaluarea politicii de formare. in timp ce MDLPA are si sarcina de a
monitoriza SFPAP (chiar daca, in mod oficial, i se cere sa monitorizeze SCAP si SDFP), asa cum se
prevede in capitolul VIl din strategie, impreuna cu SGG si ANFP, acest rol nu este consacrat in legislatie.

P21. Agentia Nationald a Functionarilor Publici (ANFP) este organizatd si functioneazd in subordinea
MDLPA?® sj asigura implementarea strategiilor si a agendei Guvernului privind managementul functiei
publice si al functionarilor publici?’. Aceasta este responsabild de elaborarea politicilor si strategiilor
pentru functia publica si gestioneaza functia publica prin elaborarea de legislatie, monitorizare,
controlul respectarii reglementarilor din acest domeniu si tine evidenta posturilor generale si a unor
functii publice specifice din cadrul functiei publice. Cu toate acestea, poate propune proiecte de legi
si politici privind functia publica pe agenda guvernului doar prin intermediul MDLPA.

P22. 1nceea ce priveste formarea, ANFP are urmatoarele atributii: (i) centralizarea planurilor de dezvoltare
profesionala si a nevoilor de formare profesionala a functionarilor publici, pentru definirea obiectului
programelor de formare specializata si a programelor de dezvoltare profesionald a functionarilor
publici?; (ii) stabilirea domeniilor prioritare pentru formarea profesionala a functionarilor publici®; si
(iii) elaborarea propunerii de prioritati privind formarea profesionald a inaltilor functionari publici

22 Articolul 3(1)(4)(m) din HG nr. 137/2020; Aricolul 3 (1)(i) si alin. (2), alin. (5) si art. 14 lit. b) din HG. nr. 645/2020.

23 Articolul 12(1) din HG nr.1066/2008.

24 Directia Generala de Administratie Publicd cuprinde trei unitati : (1) Strategii si reforme in cadrul administratiei publice;
(2) Politici fiscale si bugetare pentru administratia publica local3; si (3) Dezvoltarea serviciilor comunitare de utilitate publica
si a parcurilor industriale. Prima unitate, responsabild pentru strategii si reforme pentru administratia publicd, include trei
subunitati (servicii): (1) Activitati de reglementare; (2) Implementare SCAP si (3) Descentralizare.

25 Articolul 1(2) din HG nr.1066/2020.

26 Articolul 400 alin.(1) din Codul administrativ si articolul 1 alin. (1) din HG nr. 1000/2006.

27 Articolul 2(1) din HG nr.1066/2006.

28 Articolul 401 (1)(h) din Codul administrativ.

29 Articolul 4 alin.(1) (s) din OUG nr. 1000/2006 si articolul 11 din HG nr. 1066/2008.
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(prioritatile se aproba prin Hotarare de Guvern). ANFP elaboreaza standardul de formare pentru
consilierii de etica.

P23. Institutul National de Administratie (INA ) este o institutie publica in subordinea MDLPA. intre 2001
si 2006, Institutul a fost singurul furnizor de cursuri de formare pentru administratia publica, care erau
obligatorii pentru functionarii publici. in 2006, INA si-a pierdut exclusivitatea, cu exceptia programelor
de formare specializatd pentru inaltii functionari publici si pentru managerii publici. in 2009 a fost
desfiintat, iar unele dintre responsabilitatile sale au fost transferate catre ANFP, care a devenit
responsabila pentru stabilirea cadrului de reglementare si pentru furnizarea de programe de formare
pentru functionarii publici. in 2016, INA a fost reinfiintat in conformitate cu activitatea 1.2 din cadrul
SFPAP3°, Mandatul sdu actual include implementarea directiilor strategice ale Guvernului care vizeaza
cresterea eficientei administratiei publice prin profesionalizarea personalului din administratia publica
centrald si locald®!. Atributiile INA pot fi grupate in urmatoarele domenii:®? (i) furnizarea de formare
profesionala pentru personalul din administratia publica; (ii) furnizarea de dezvoltare profesionala
pentru personalul din administratia publicd; (iii) desfasurarea de activitati de cercetare si inovare in
administratia publica; (iv) facilitarea comunicarii de informatii si cunostinte privind administratia
publicad; si (v) garantarea asigurarii calitatii formarii personalului din administratia publica.

P24. Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale (MMSS) este autoritatea publicd centrald responsabild 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 responsabilitati pentru dezvoltarea cadrului strategic si juridic privind
invatarea in randul adultilor. De asemenea, MMSS este responsabilad de autorizarea furnizorilor privati
de formare profesionala si de actualizarea Clasificarii Ocupatiilor din Romania (COR).

P25. Comisiile de autorizare a furnizorilor de formare profesionala, constituite la nivel judetean si in
Bucuresti, functioneaza in subordinea MMSS.. Principalele sarcini indeplinite de comisii sunt3*: (i)
autorizarea furnizorilor de formare profesional3; (ii) oferirea de consultanta si informarea furnizorilor
de formare profesional3; (iii) monitorizarea activitatii furnizorilor de formare profesionald si a modului
de desfasurare a examenelor 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.

P26. Ministerul Finantelor (MF) este autoritatea publica centrala responsabila de programarea bugetara
multianuald, de elaborarea bugetului anual si de monitorizarea cheltuielilor. MF stabileste plafonul
pentru personalul din insitutii publice si colecteazd date privind cheltuielile de personal din
administratia publica, pe baza informatiilor furnizate de ministerele de resort. Acesta este principala
autoritate responsabild pentru planificarea strategica in domeniul fiscal-bugetarss.

P27. Compartimentele de resurse umane din fiecare institutie publici 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 consta, in primul rand, in centralizarea datelor

30 Ordonanta de Guvern nr. 23/ 2016
31 Articolul 2(1) din HG nr.1066/2016.
32 Articolul 2(2) din HG nr.645/2020.

33 Articolul 22(2) din HG nr.1066/2000.
34 Articolul 25(1) din HG nr.129/2000.
35 HG 34/ 2009
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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. O
evaluare detaliata a rolului compartimentelor de resurse umane a fost realizata in cadrul RAS MRU3¢,
n acest context, capacitatea compartimentelor de resurse umane de a planifica formarea continud a
functionarilor publici este limitatd. Personalul acestora nu este instruit Tn acest domeniu si nu dispune
de indrumari metodologice pentru realizarea evaluarii nevoilor de formare. Evaluarea nevoilor de
formare depinde doar de evaluarea performantelor realizata de manageri.

P28. Comitetul National pentru Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea
Administratiei Publice (CNCISCAP) a fost structura care trebuia sa faciliteze coordonarea la nivel inalt
a reformei din administratia publica, sa monitorizeze implementarea strategiilor si sa propuna
modificarea strategiilor atunci cand era necesar. Astfel, CNCISCAP este principalul forum responsabil
pentru coordonarea monitorizarii celor trei strategii care reformeaza administratia publica (SCAP,
SDFP si SFPAP), dar a jucat un rol limitat in monitorizarea SFPAP?7. De fapt, raportul de monitorizare a
SFPAP a fost pregétit, in principal, de MDLPA, pe baza informatiilor de la INA si ANFP. Intr-adevir,
performanta si capacitatea CNCISCAP de a monitoriza strategiile este impiedicata de fluctuatia mare
a reprezentantilor politici numiti Tn cadrul acestuia3s. Cu toate acestea, cele mai multe parti interesate
recunosc importanta asigurarii unei orientari la nivel inalt a monitorizarii strategiilor, care contribuie,
de asemenea, la cresterea gradului de constientizare a importantei agendei de reforma privind MRU.

P29. 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 Tn 2021, nefiind inca 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?°), sub coordonarea prim-ministrului®.
CNDRUAP a fost infiintat Tn 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 publicd,* inclusiv a programelor de formare profesionala*2.
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 RAS MRU4,

36 Livrabilele 1.1. si 2.4.

37 Creat prin HG 909/ 2014 prin care a fost aprobatd SCAP. Regulamentul de organizare si functionare a CNCISCAP a fost
aprobat prin Decizia primului-ministru nr. 100/ 2015.

38 Interviuri realizate de echipa BM in octombrie 2018

39 Articolul 7 din Legea nr. 69/2019.

40 Articolul 1 din Legea nr. 69/2019.

41 Trebuie remarcat faptul ca, desi infiintarea sa a fost prevazuta in SDFP (adica o strategie dedicata functiei publice),
mandatul structurii in cauza 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).

42 Implicarea CNDRUAP in monitorizarea implementarii SDFP a fost prefigurata in capitolul VIl 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 infiintatd in conformitate cu SCAP (adica CNDRUAP).

43 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 RAS MRU.
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P30. Comitetul de evaluare a performantelor inaltilor functionari publici, numit prin decizie a prim-
ministrului (actualul comitet a fost numit prin Decizia nr. 58/2018), trebuie sa elaboreze rapoarte
anuale, care vor include, printre altele, prioritatile de formare pentru tnaltii functionari publici, pentru

a imbunatati rezultatele si performantele la nivel institutional®.

P31. 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*. Pentru a organiza programe de formare
profesionala, finalizate cu certificate de calificare si absolvire recunoscute la nivel national, furnizorii
de formare profesionald trebuie s3 fie acreditati sau autorizati, In conditiile legii*® #’. Potrivit unei
analize realizate de INA pe baza datelor publice disponibile provenind din Registrul furnizorilor de
formare profesionald autorizati la nivel national, intre 2004 si 2021 au fost emise 12.526 de
autorizatii*®. Tn plus, definitia largd a furnizorilor de formare profesionald a condus la multiple tipuri
de institutii care ofera cursuri de formare, cum ar fi institutii publice, organizatii private independente
care ofera organizarea si dezvoltarea de programe de formare; institutii de invatamant superior,
organizatii neguvernamentale care, in aplicarea propriului statut, pot organiza si desfasura activitati
de formare, precum si sindicate®.

P32. Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene (fostul Minister al Fondurilor Europene) este
responsabil pentru gestionarea programelor operationale finantate de UE si, in acest sens, are un rol
cheie n stabilirea agendei si asigurarea finantarii pentru dezvoltarea resurselor umane. Principalul
program pentru reformele in domeniul MRU pentru perioada 2014-2020 a fost Programul Operational
Capacitate Administrativa (POCA). Avand in vedere ca finantarea de la stat pentru formare este
aproape inexistentd, POCA a devenit o sursa de finantare cheie pentru formarea in administratia
publica.

P33. Cadrul institutional fragmentat si complex a dus la o coordonare slaba si la o implementare
deficitara a SFPAP, necesitind imbunatatiri semnificative. Conform rapoartelor de evaluare
anterioare si a interviurilor realizate cu partile interesate ale SFPAP, aranjamentele institutionale
pentru implementarea SFPAP au fost formulate in mod vag, cu responsabilitati cheie, atribuite mai
multor actori institutionali. Rolul strategic si coordonarea pentru politica nationala de formare si
implementarea acesteia intre MDLPA si SGG sunt neclare, iar angajamentul slab al MDLPA in aceasta
privinta a fost identificat ca o preocupare. Au fost identificate, de asemenea, unele suprapuneri de
sarcini si mandate neclare intre ANFP si INA. Aceste prevederi neclare reprezinta principalele blocaje
in implementarea strategiei. Majoritatea partilor interesate au confirmat necesitatea de a rationaliza
aranjamentele de implementare si de a crea un mecanism clar de coordonare, desemnand o singura
institutie principald responsabila pentru politica nationala de formare si definind sarcini specifice
pentru fiecare dintre celelalte institutii implicate in procesul de implementare. Aceasta evaluare a
constatat ca reorganizarile si reformele institutionale sunt indispensabile pentru dezvoltarea si
implementarea noilor politici si strategii de formare.

44 Articolul 631(2)(b) din HG Nr. 341/2007.

45 Articolul 1 din HG nr.129/2000.

46 Articolul 21(1) din HG nr.129/2000.

47 Tn cazul centrelor de formare non-formald sau informal3, evaluarea competentelor profesionale se realizeazd prin
intermediul centrelor de evaluare a competentelor profesionale dobandite intr-un sistem non-formal sau informal.

48 INA( 2021). Analiza furnizorilor de formare profesionala din Romania

49 Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020 (SCAP)
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2 Domeniul de aplicare si metodologia de evaluare

2.1 Domeniul de aplicare si obiectivele evaluarii

P34. Evaluarea de fata se doreste a fi o evaluare ex-post, dar care integreaza si o abordare ex-ante
limitata, pentru a stabili relevanta unor masuri de formare pentru viitorul exercitiu de planificare
strategica. Evaluarea a fost structurata ca un exercitiu ex-post, la sfarsitul perioadei de implementare
a SFPAP 2016-2020. Cu toate acestea, deoarece unele dintre masurile neimplementate ar putea fi inca
relevante pentru viitoarea perioada de programare, in cadrul de evaluare a fost inclusa si o dimensiune
ex-ante.s

P35. Se asteapta ca evaluarea ex-post a SFPAP 2016-2020 sa ofere o baza solida pentru pregatirea unei
noi strategii de formare pentru urmatoarea perioada de programare (2021-2027). Noua strategie de
formare profesionald necesita un exercitiu de programare adecvat, bazat pe dovezi, care sa se
foloseasca de o evaluare a nevoilor de formare profesionalda pentru personalul din administratia
public3, de o analiza solidd a optiunilor de politicd si de o prioritizare a interventiilor de reform4. Tn
plus, noul exercitiu de programare trebuie sa se bazeze pe rezultatele deja obtinute in cadrul actualei
perioade de programare, sa ia in considerare provocarile intdmpinate Tnh implementarea SFPAP 2016-
2020 si sa aiba in vedere solutii adecvate pentru principalele cauze ale intarzierilor in implementare.

P36. Obiectivul evaluarii ex-post a strategiei este de a stabili daca aceasta a fost eficienta in atingerea
obiectivelor si de a extrage lectiile invatate, care sa fie luate in considerare pentru noul exercitiu de
programare strategica. Prin urmare, evaluarea a fost orientata atat catre program, cat si catre proces.
n ceea ce priveste strategia ca program, evaluarea se va axa pe eficacitate, pe obtinerea de rezultate
si pe contributia la obiectivele mai largi ale reformei, in timp ce, in ceea ce priveste procesul, evaluarea
se va axa pe eficienta, pe mecanismele de implementare si pe obtinerea de rezultate.

P37. Abordarea metodologica pentru evaluarea SFPAP a fost conceputa in colaborare cu partile
interesate la nivel national, prin co-proiectare, cu scopul de a realiza si un exercitiu de dezvoltare a
capacitatii institutiilor publice de a realiza, pe viitor, evaluari similare. Sub indrumarea generala a
echipei Bancii Mondiale, a fost infiintat un grup de lucru pentru evaluare, format din reprezentanti ai
principalelor parti interesate institutionale care au un rol in cadrul politicii de MRU. Grupul de lucru a

50 Exista trei tipuri principale de evaluari care sunt aliniate si realizate in anumite etape ale ciclului strategiei:

1) Evaluarea ex-ante se realizeazd inainte de implementarea unei strategii, pentru a imbunatati calitatea proiectarii si pentru
a stabili punctul de plecare al evaluarii in timpul perioadei de implementare..

2) Evaluarea intermediara analizeaza strategia dupa lansarea acesteia si inainte de finalizarea ei. Aceasta se uita la stadiul
initial de implementare, pentru a intelege progresele inregistrate, siia in considerare ,,urmatoarele etape" ale implementarii,
pentru a atenua orice riscuri si a introduce modificari care sa imbunatateasca performanta.

3) Evaluarile ex-post sunt utilizate pentru a vedea daca strategia a functionat conform asteptarilor in atingerea obiectivelor
sale si de ce a functionat, dupd perioada de implementare. Prin urmare, evaluarea ex-post ofera o imagine de ansamblu
asupra a ceea ce s-a intamplat in timpul elaborarii si implementarii intregii strategii, pe baza datelor de referinta si a datelor
de urmarire potentiale, a indicatorilor, a rapoartelor de monitorizare si evaluare, elaborate in timpul etapelor anterioare de
evaluare.

51 Aceasta abordare este utilizata si de CE, iar un exemplu este disponibil la: https://op.europa.eu/en/publication-detail/-
/publication/1e3b2f41-d4ba-11e7-a5b9-01aa75ed71al/language-en.
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participat la o sesiune de formare on-line privind evaluareas: si, ulterior, a contribuit activ la definirea
criteriilor de evaluare, a intrebarilor de evaluare, la identificarea surselor de date si la furnizarea de
feedback cu privire la constatarile si recomandarile preliminare.

P38. Evaluarea SFPAP 2016-2020 se bazeaza pe abordari metodologice relevante elaborate de BM, CE si
OCDE. in esent3, criteriile de evaluare utilizate in cadrul evaludrii au fost selectate si definite pe baza
Orientdrilor UE privind o mai buna legiferare® si a cadrului de evaluare elaborat de OCDE>*. Mai exact,
evaluarea strategiei a fost realizata in functie de toate cele sase criterii de mai jos:

e Coerenta masoara nivelul de compatibilitate a strategiei cu alte strategii implementate intr-o
anumita tara, sector sau institutie, analizand masura in care alte strategii sprijina sau submineaza
SFPAP si viceversa.

e Relevanta masoara gradul in care obiectivele si conceptia strategiei fac ceea ce trebuie. Mai exact,
aceasta vizeaza evaluarea relevantei ex-post a logicii de interventie, avand in vedere problemele
deja mentionate in strategie, precum si relevanta ex-ante a masurilor care nu au fost
implementate n contextul actual.

e Eficacitatea analizeaza masura in care SFPAP si-a atins sau se asteapta sa isi atingad obiectivele si
rezultatele, inclusiv orice rezultate diferentiate intre grupuri tinta. Mai precis, aceasta urmareste
sa evalueze nivelul de realizare a obiectivelor si factorii care au influentat realizarea acestora.

e Eficienta reflecta masura in care strategia produce sau este posibil sa produca rezultate intr-un
mod economic si in timp util, pornind de la evaluarea tipurilor de resurse mobilizate si a
rezultatelor obtinute.

e Impactul surprinde masura in care SFPAP a generat sau se asteapta sda genereze efecte
semnificative pozitive sau negative, intentionate sau neintentionate.

e Sustenabilitatea evalueaza masura in care rezultatele cheie ale strategiei au fost sustenabile pe
termen lung. Aceasta urmareste sa inteleaga ce a influentat sustenabilitatea rezultatelor cheie si
cum ar putea fi imbunatatita.

2.2 Intrebdri de evaluare

P39. Pentru a ghida evaluarea, a fost elaborat un set de intrebari de evaluare generale si specifice,
prezentate in lista de mai jos. Criteriile de evaluare reprezinta cadrul in care au fost elaborate
intrebdrile de evaluare, pentru a evalua implementarea strategiei (asa cum se arata in tabelul 1 de mai
jos). Pentru fiecare criteriu a fost formulata o intrebare generala de evaluare, iar intrebarile specifice
de evaluare au fost convenite cu grupul de lucru. Cu toate acestea, avand in vedere datele limitate,
intrebarile specifice de evaluare a trebuit sa fie reduse la un set limitat de intrebari, pe baza carora
evaluarea sa poata fi realizata cu sanse rezonabile de a ajunge la concluzii solide.

52 Desfasurata n iunie 2021. Abordarea de co-proiectare este, de asemenea, un principiu cheie in proiectarea reformelor de
MRU pentru administratia publicd din Romania si a fost urmarit si in cadrul RAS MRU. Acest lucru este menit sa asigure
asumarea pe termen lung a recomandarilor si sd consolideze capacitatea institutiilor publice.

53 Comisia Europeana, Orientdri privind o mai bund legiferare, Bruxelles, p. 52.

54 http://www.oecd.org/dac/evaluation/daccriteriaforevaluatingdevelopmentassistance.htm.

34



http://www.oecd.org/dac/evaluation/daccriteriaforevaluatingdevelopmentassistance.htm

Tabelul 1. Criterii de evaluare si intrebdri de evaluare

CRITERII Intrebari generale de evaluare intrebari specifice

1. COERENTA

2. RELEVANTA

3. EFICACITATE

4. EFICIENTA

5. IMPACT

6.

SUSTENABILITATE

35

iE 1 Exista o buna corespondents intre
obiectivele SFPAP si alte documente
strategice relevante la nivelul UE?

1E 2 A existat o logicd de interventie clara
si 0 bazd de dovezi relevante care sa faca
legatura intre activitatile si operatiunile de
interventie si realitatile cu care se
confrunta grupurile tinta?

TE 3 Tn ce mésura au fost atinse
obiectivele? Care sunt rezultate? (in
conformitate cu tintele ajustate, daca este
cazul)

iE 4 C4t de bine au fost alocate resursele
financiare Tn raport cu realizarile imediate
si rezultatele planificate?

iE 5 Care au fost efectele percepute ale
strategiei?

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

1E 1.1 Cum s-a aliniat SFPAP cu documentele strategice
nationale derivate din procesul de programare
strategica al UE?

1E 2.1 Existd o legétura clard intre obiectivele strategiei
si nevoile initiale si cele actualizate?

1E 2.2 Au existat schimbari de context in timpul
implementarii, care ar fi necesitat schimbari in
proiectare (adaptare)?

iE 2.3 (Analizd ex-ante) In ce masur3 interventiile din
SFPAP mai corespund nevoilor actuale? Ce actiuni
specifice din SFPAP ar mai fi necesare pentru a aborda
provocarile actuale?

1E 3.1 Tn ce masurd au fost realiste obiectivele
strategiei, asa cum au fost ele definite initial? Dar
tintele?

iE 3.2 Interventiile au fost implementate conform
planului? Daca nu, de ce nu? Au fost luate masuri
corective in timp util, acolo unde a fost necesar? Care
au fost principalii factori care au influentat realizarea
sau nerealizarea obiectivelor?

iE 4.1 Alocirile financiare au fost adecvate pentru a
raspunde nevoilor identificate si pentru a implementa
interventiile planificate?

iE 4.2 Au existat sarcini administrative/ blocaje
institutionale care au influentat procesul de
implementare?

iE 5.1 Existd dovezi de schimbare n ceea ce priveste
modul in care cadrul de formare contribuie mai
eficient la un sistem consolidat de MRU?

iE 5.2 1n ce masura programele de formare oferite pe
baza SFPAP au contribuit la dezvoltarea
competentelor si la imbunatatirea performantelor
participantilor?

iE 6.1 Tn ce masura beneficiarii interventiei si-au
asumat si dispun de capacitatea si resursele necesare
pentru a mentine rezultatele dupa incetarea
interventiei? A contribuit interventia la consolidarea
capacitatii organizatiilor publice (si private) de a
continua sd obtina rezultate? Dacad da, ce forma a luat
aceasta?



2.3 Cadrul general de evaluare. Metode utilizate pentru a efectua evaluarea
si pentru a dezvolta capacitatea pentru rundele viitoare de evaluare

P40. Pe baza criteriilor de evaluare enumerate mai sus, echipa BM a utilizat o combinatie de instrumente
pentru a colecta date relevante. Evaluarea a utilizat o combinatie de instrumente de cercetare
calitativa Tn cadrul unui design integrat, pentru a imbogati procesul si a oferi o intelegere mai
profunda. Echipa BM a aplicat instrumentele traditionale de evaluare in aceastd ordine: (i) analiza
documentara a constat intr-o analiza a stadiului de implementare a activitatilor din SFPAP si a nivelului
de realizare a fiecarei activitati; (ii) interviuri semi-structurate, adica intalniri individuale in care
operatorul de interviu a aplicat un cadru de teme, pentru a explora problemele intr-un mod deschis,
permitand astfel persoanei intervievate sa aduca idei si abordari noi; si (iii) discutii Tn focus grupuri.

P41. Datele de evaluare au fost colectate in doua etape, intre decembrie 2020 si ianuarie 2022. Prima
etapad a fost reprezentata de analiza documentatiei relevante, care a avut ca scop (i) generarea de date
pentru a raspunde la unele intrebari specifice de evaluare si pentru a dezvolta cadrul de evaluare si
(ii) a contribui la proiectarea interviurilor semi-structurate si a discutiilor in focus grupuri. Cea de-a
doua etapa a constat in colectarea si examinarea altor date administrative si in realizarea de interviuri
semi-structurate si discutii in cadrul unor focus grupuri. Interviurile au fost realizate in doua runde.
Prima runda, desfasurata in perioada decembrie 2020 - ianuarie 2021, a avut ca scop colectarea de
informatii detaliate privind nivelul de realizare si implementare a obiectivelor SFPAP 2016-2020. Cea
de-a doua runda de interviuri, desfasurata intre septembrie si decembrie 2021, s-a concentrat mai
mult pe colectarea de date legate de cele sase criterii de evaluare. Interviurile au fost realizate cu
principalele parti interesate implicate in proiectarea si implementarea SFPAP 2016-2020, precum si cu
principalii beneficiari (a se vedea anexa 2 pentru mai multe informatii despre interviurile realizate,
pentru lista completa a respondentilor, pentru ghidul de interviu, precum si pentru un rezumat al
principalelor concluzii din interviuri, nsotit de citate anonime selectate).

2.4 Limitari metodologice

P42. Evaluarea ex-post a fost afectata de lipsa unui cadru functional de monitorizare si evaluare pentru
SFPAP. Desi strategia a inclus un plan de actiune cu institutii responsabile pentru fiecare interventie si
termene limita, precum si indicatori de rezultat la nivelul obiectivelor specifice, cadrul de monitorizare
nu a permis o urmdrire eficienta a progreselor si a provocarilor cu care se confrunta implementarea.
Rapoartele de implementare au furnizat doar informatii partiale, adesea axate pe activitatea INA.

P43. Analiza implementarii SFPAP, impreuna cu cele sase criterii de evaluare prezentate mai sus, a fost
influentata si de disponibilitatea datelor relevante. Lipsa evaluarilor anterioare pentru stabilirea
punctelor de referinta, infrastructura IT deficitard pusa in aplicare la inceputul implementarii, lipsa
indicatorilor de referinta si definirea slaba a indicatorilor de monitorizare au limitat adoptarea unei
abordari de evaluare mai solide. Prin urmare, analiza a fost efectuata utilizand date provenite din
rapoartele anuale de progres (in principal activitati de analizd documentara) si date colectate prin
interviuri semi-structurate.
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2.5 Structura raportului

P44. Restul raportului este structurat dupa cum urmeaza:
e Capitolul 3: prezinta principalele constatari privind evaluarea SFPAP 2016-2020, in functie de cele
sase criterii de evaluare;

e Capitolul 4: prezinta cele mai bune practici internationale si recomandari cu privire la modul in
care se poate elabora viitoarea strategie de formare pentru administratia publica;

e Capitolul 5: prezinta concluziile exercitiului de evaluare si recomandarile.
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3 Masurarea succesului SFPAP 2016-2020: O evaluare
colaborativa, bazata pe 6 criterii

3.1 Coerentd

,Evaluarea coerentei presupune analiza modului in care functioneazd sau nu diferite actiuni impreund.
Aceasta poate evidentia domenii in care existd sinergii care imbundtdtesc performanta generald sau
care nu ar fi fost posibile daca ar fi fost introduse doar la nivel national; sau poate evidentia tensiuni,
de exemplu, obiective care sunt potential contradictorii sau aborddri care cauzeazd ineficiente."

Sursa: Comisia Europeand (2021) Set de instrumente pentru o mai bund legiferare, Instrumentul 47,
p.406

3.1.1 Descrierea procesului de evaluare

Tabelul 2. intrebdri de evaluare privind coerenta

IE 1 Existd o bund corespondentd intre IE 1.1 Cum s-a aliniat SFPAP cu documentele

obiectivele SFPAP si alte documente strategice strategice nationale derivate din procesul de
relevante la nivelul UE? programare strategicd al UE?

P45. Analizele efectuate in cadrul criteriului de evaluare 1 ,Coerenta" vizeaza evaluarea ,coerentei
politicilor": alinierea SFPAP 2016-2020 la obiectivele UE, in special la Obiectivul tematic 11
,Consolidarea capacitdtii institutionale a autoritdtilor publice si a pdrtilor interesate si o administratie
publicd eficientd"; precum si complementaritatea si coordonarea cu alte strategii nationale si
sectoriale, cu accent pe Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020 (SCAP) si
Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 (SDFP).

P46. Rezultatele se bazeaza pe analiza generala a documentelor de programare, asa cum sunt prezentate
in tabelul 3 de mai jos.

Tabelul 3. Surse de informatii pentru criteriul de evaluare 1 ",Coerenta”

Lista documentelor consultate

Documente de programare

e Regulamentele UE de stabilire a dispozitiilor pentru perioada de programare 2014-2020
e Acordul de parteneriat pentru Romania 2014-2020 (AP)

e Programul Operational Capacitate Administrativa 2014-2020 (POCA)

e Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020 (SCAP)

e Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 (SDFP)

e Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica 2016-2020 (SFPAP)
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3.1.2 Constatarile
Coerenta cu obiectivele UE

P47. Obiectivele ambitioase ale Romaniei, de reformare a administratiei publice au facut parte din
initiative mai ample convenite si lansate la nivelul UE. Analiza anualad a cresterii (Annual Growth
Survey) din 2013% si programele de ajustare economicd au evidentiat legitura dintre calitatea
administratiei publice si dezvoltarea economica si au recunoscut necesitatea ca statele membre ale
UE sa sporeasca eficienta si eficacitatea furnizarii de servicii publice, precum si transparenta si
calitatea administratiei publice. Modernizarea administratiilor publice a fost enumerata ca fiind una
dintre prioritatile cheie ale UE pentru o implementare cu succes a Strategiei Europa 2020.

P48. Au fost folosite diverse mecanisme pentru a consolida capacitatea institutionala a statelor membre.
Printre acestea se numara investitiile intr-o administratie publica eficienta, realizate in cadrul
Obiectivului tematic 11 (detalii suplimentare sunt furnizate in Caseta 1 mai jos), asistenta tehnica
pentru autoritatile care gestioneaza FESI, precum si programe specifice, cum ar fi TAIEX-REGIO PEER
2 PEERss, Pactele de integritate>’, Platforma S3%8, Reteaua de dezvoltare urbanas® si Cadrul de
competente al UES® pentru gestionarea si punerea in aplicare a FEDR/FC, impreuna cu instrumentul
sau de autoevaluare, care identifica si abordeaza lacunele de competenta.

55Comisia Europeana. 2013. ,Comunicarea Comisiei. Analiza anuald a cresterii."
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/2013-european-semester-annual-growth-survey-en.pdf.

56 TAIEX-REGIO PEER 2 PEER faciliteaza schimburile intre organismele nationale si regionale care gestioneaza si administreaza
fonduri din Fondul European de Dezvoltare Regionald si Fondul de Coeziune. Acesta ii ajuta pe functionarii publici sa faca
schimb de cunostinte, bune practici si abordari practice cu colegii lor din alte tari ale UE. Mai multe informatii sunt disponibile
la: https://ec.europa.eu/regional_policy/en/policy/how/improving-investment/taiex-regio-peer-2-peer/.

57 Directia Generala Politicad Regionald si Urbana a Comisiei Europene si Transparency International si-au unit fortele pentru
a promova utilizarea pactelor de integritate (Pl) ca instrument de crestere a transparentei si a responsabilitatii, pentru a spori
angajamentul si increderea cetatenilor in institutiile publice, pentru a reduce costurile si a imbunatati concurenta, precum si
pentru a promova sensibilizarea si 0 mai buna intelegere a achizitiilor publice. Aceasta initiativa a inclus formarea si
fmbundatatirea cunostintelor partilor interesate relevante, cum ar fi autoritatile contractante, autoritatile de management,
operatorii economici, cu privire la masurile anticoruptie si de transparenta in contextul abordarii PI.

Mai  multe informatii sunt disponibile la  https://ec.europa.eu/regional_policy/en/policy/how/improving-
investment/integrity-pacts/.

58 Platforma S3 oferd consultantd tarilor si regiunilor UE pentru a-si concepe si implementa strategia de specializare
inteligent3, inclusiv cursuri de formare online si seminarii web. n total, s-au inregistrat 19 state membre ale UE si 7 tiri din
afara UE, precum si 178 de regiuni din UE si 30 de regiuni din afara UE. Mai multe informatii sunt disponibile la:
https://s3platform.jrc.ec.europa.eu/.

59 Reteaua de dezvoltare urband este formatd din peste 500 de orase/zone urbane din intreaga UE, responsabile de
implementarea unor actiuni integrate bazate pe strategiile de dezvoltare urbana durabila finantate prin FEDER in perioada
2014-2020. Activitatile includ ateliere de lucru, conferinte si vizite de studiu. Mai multe informatii sunt disponibile la:
https://ec.europa.eu/regional_policy/en/policy/themes/urban-development/network/

60 Cadrul de competente al UE este un set de fisiere Excel care identificd competentele pe care ar trebui sa le detind angajatii
administratiilor. Acesta acopera toate tipurile de administratii care gestioneaza sau pun in aplicare FEDR si Fonduri de
coeziune: organisme nationale de coordonare, autoritdti de management, certificare si audit, organisme intermediare si
secretariate comune. Instrumentul online de autoevaluare le permite angajatilor sa isi evalueze nivelul pentru fiecare
competenta si sa il compare cu evaluarea superiorilor lor si cu un obiectiv de dezvoltare pe termen mediu stabilit in cadrul
de competente al UE. Autoevaluarile individuale ale angajatilor pot fi agregate pentru a oferi o imagine de ansamblu a
administratiei ca intreg, in vederea identificarii lacunelor de competentd. Rezultatele agregate ale evaluarii sunt menite sa
fie folosite ca baza pentru elaborarea planurilor de invatare si dezvoltare, pentru a umple lacunele de competenta. Mai multe
informatii sunt disponibile la:

https://ec.europa.eu/regional_policy/en/policy/how/improving-investment/competency/
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Caseta 1. Obiectivele tematice ale UE 11 Consolidarea capacitdtii institutionale a autoritdtilor publice si a pdrtilor
interesate si o administratie publicd eficientd.

n conformitate cu documentul de lucru al serviciilor CESL, actiunile din cadrul acestui obiectiv tematic ar trebui
sa se concentreze pe cresterea eficientei administratiilor publice, ca parte a reformei administratiei publice si a
sectorului public. Actiunile ar trebui sa vizeze capacitatea de planificare strategica, colectarea de informatii si
activitatile legate de evaluare, inclusiv abordarile de gestionare bazate pe rezultate, resursele umane,
capacitatea de a implementa legislatia UE, precum si capacitatea de a implementa reformele si programele de
investitii publice si de a reduce sarcinile administrative.

P49. Recomandarile specifice de tara emise de Consiliul UE in 201352 au subliniat necesitatea ca Romania
sa 1si imbunatateasca capacitatea administrativa, acordand prioritate interventiilor menite sa
imbunatateasca capacitatea personalului din administratia publicd. Ludnd in considerare
,capacitatea administrativd slabd din Romdnia", influentata si de ,lipsa de abilitati, lipsa de
transparentd in recrutarea personalului si ratele ridicate de rotatie a personalului de conducere",
Consiliul UE a recomandat Romaniei sa ia masuri in perioada 2013-2014 pentru ,consolidarea
guvernantei si a calitdtii institutiilor si a administratiei publice, in special prin imbundtdtirea capacitdtii
de planificare strategicd si bugetard, prin cresterea profesionalismului serviciului public prin
imbundtdtirea gestiondrii resurselor umane si prin consolidarea mecanismelor de coordonare intre
diferitele niveluri de guvernare".

P50. Angajamentul Romaniei de a profesionaliza serviciul public a fost exprimat in Acordul de Parteneriat
si, ulterior, in Programele Operationale ale Romaniei pentru perioada 2014-2020. in special,
Programul Operational Capacitate Administrativa (POCA) a detaliat obiectivele nationale specifice,
interventiile planificate, bugetele alocate si indicatorii legati de Obiectivul Tematic 11 al UE (a se vedea
detaliile de mai sus); iar Programele Operationale Capital Uman (POCU) si Asistenta Tehnica (POAT)
au inclus interventii de formare, care au acoperit, intr-o anumita masura, si administratia publica
centrala si locala.

P51. Folosirea fondurilor UE pentru implementarea interventiilor incluse in POCA a fost legata de
»existenta unui cadru politic strategic pentru consolidarea eficientei administrative a statelor
membire, inclusiv reforma administratiei publice". Pentru a indeplini aceasta conditionalitate ex-ante,
au fost elaborate trei strategii de reforma, care au detaliat, in continuare, masurile planificate pentru
perioada de programare 2014-2020, respectiv: Strategia pentru consolidarea administratiei publice
2014-2020 (SCAP), Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 (SDFP) si Strategia privind
formarea profesionald pentru administratia publica 2016-2020 (SFPAP). Informatii suplimentare
privind domeniul de aplicare al fiecarei strategii se gasesc in Capitolul 1.

P52. Cadrul romanesc de politica pentru administratia publica (format din cele trei strategii mentionate
mai sus) a fost conceput pentru a conecta prioritatile sectoriale la sursele de finantare UE
disponibile. Masurile planificate au asigurat o buna aliniere cu prioritatile UE stabilite Tn Strategia
Europa 2020°%, cu Acordul de parteneriat si cu Programele Operationale ale Roméaniei pentru perioada

61Comisia Europeana. 2012. "Document de lucru al serviciilor Comisiei. Elemente pentru un cadru strategic comun pentru
perioada 2014-2020", p. 39.

62 Consiliul European. 2013. ,,Recomandare a Consiliului privind Programul national de reformd al Romdniei pentru 2013 si
care include avizul Consiliului privind Programul de convergentd al Romdniei pentru perioada 2012-2016"

63 Strategia Europa 2020 reprezintd agenda UE pentru crestere economica si locuri de munca pentru actualul deceniu.
Disponibila la: https://ec.europa.eu/info/business-economy-euro/economic-and-fiscal-policy-coordination/eu-economic-
governance-monitoring-prevention-correction/european-semester/framework/europe-2020-strategy en
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https://ec.europa.eu/info/business-economy-euro/economic-and-fiscal-policy-coordination/eu-economic-governance-monitoring-prevention-correction/european-semester/framework/europe-2020-strategy_en
https://ec.europa.eu/info/business-economy-euro/economic-and-fiscal-policy-coordination/eu-economic-governance-monitoring-prevention-correction/european-semester/framework/europe-2020-strategy_en

2014-2020, in special cu POCA, derivat din Obiectivul Tematic 11 al UE (asa cum este ilustrat in Figura
6 de mai jos).

P53. Desi coerenta cu prioritatile UE este avuta in vedere pentru toate statele membre, este posibil ca
dependenta excesiva de fondurile UE sa fi limitat capacitatea Romaniei de a selecta cele mai
potrivite solutii la problemele interne. Dupa cum se detaliaza in continuare in cadrul criteriilor de

xn

evaluare ,eficientd" si ,eficacitate", cele trei strategii s-au bazat in principal pe fondurile structurale si
de investitii europene, in timp ce bugetele nationale au fost stabilite doar pentru a asigura ratele de
cofinantare. In consecintd, domeniul de aplicare al strategiilor a fost limitat la interventiile eligibile

stabilite la nivelul UE.

Figura 6. Contributia SFPAP, SDFP si SCAP si alinierea la obiectivele UE
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P54. Analiza SCAP, SDFP si SFPAP releva legatura puternica dintre cele trei documente strategice. Toate
cele trei strategii au avut ca scop clarificarea rolurilor si mandatelor institutiilor, re-infiintarea INA si
implementarea unui management bazat pe competente (a se vedea tabelul 4 de mai jos). SFPAP
include, de asemenea, interventii si rezultate legate de dezvoltarea unui ,portofoliu educational”
(obiectivul specific 3) si de activitati de comunicare (obiectivele specifice 4), care nu sunt abordate de
SDFP si SCAP; cu toate acestea, ele sunt definite in linii mari si nu sunt insotite de obiective si planuri
de actiune clare.
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Tabelul 4. SFPAP, SDFP si SCAP - corespondenta interventiilor

Obiectivul 1, Activitatea 1.1.

Clarificarea rolurilor si
mandatelor diferitelor
institutii/entitdti responsabile
in prezent de definirea si
implementarea politicilor si
regulilor privind formarea
diferitelor categorii de
persoane care- si desfdsoard
activitatea in administratia
publicd si integrarea lor intr-
un sistem institutional si de
management coerent,
dedicat exclusiv dezvoltdrii de
competente in administratia
publica

Obiectivul 1, Activitatea 1.2.
Infiintarea si
operationalizarea Institutului
National de Administratie
(INA), ca scoald de formare
aplicatd pentru administratie
si actor implicat activ in
implementarea politicilor de
formare pentru administratie

Obiectivul 2, Activitatea 2.2.

Crearea unui mecanism de
cuplare a participdrii la
diferite forme de dezvoltare a
competentelor profesionale
dezvoltarea unei cariere in
administratie cu

Obiectivul 2, Activitatea 2.4.

Integrarea standardelor
privind calitatea programelor

43

Obiectivul 1, Activitatea 1.1.

Clarificarea rolului si
mandatului ANFP si
consolidarea capacitdtii sale
administrative, astfel incdt sd
furnizeze un management de
calitate al functiei publice in
concordantd cu nevoile
administratiei.

Obiectivul 4, Activitatea 4.1.

Infiintarea Institutului
National pentru Administratie
(INA) si instituirea de mdsuri
destinate cresterii
responsabilitatii si
responsabilizdrii in domeniu

Obiectivul 2, Activitatea 2.1.

Stabilirea unui cadru de
competente generale si
specifice pentru functionarii
publici. Standardele de
calitate vor fi stabilite atat
pentru profilul de competente
generale, cét si pentru cel de
competente specifice

Obiectivul 4, Activitatea 4.2

Elaborarea de proceduri,
standarde si criterii de

Obiectivul 11.2.1, Activitatea 1

Consolidarea rolului ANFP
si/sau analizarea infiintdrii
unei institutii cu
responsabilitdti in gestionarea
personalului contractual din
administratia publicd

Obiectivul 11.2.2, Activitatea 1

Stabilirea si implementarea
unui sistem de competente
standardizate (inclusiv
standarde ocupationale
actualizate)

Obiectivul 11.2.2, Activitatea 2

Evaluarea actualelor sisteme
de recrutare in vederea
introducerii de modificdri care
sd faciliteze existenta unui mai
mare grad de corelare intre
nevoile de personal ale
sistemului si ale institutiilor si
abilitdtile, cunostintele si
competentele persoanelor
interesate de dezvoltarea unei
cariere in administratie,
concomitent cu punerea in
aplicare a unui sistem de
evaluare a personalului bazat
pe criterii care urmdresc
competenta, randamentul si
conduita

Obiectivul 11.4.2, Activitatea 2

Stabilirea si implementarea
principiilor de asigurare a

Toate cele trei
strategii prevad
interventii menite sd
clarifice rolurile si
mandatele
institutiilor implicate
in managementul
resurselor umane

Atdt SFPAP, cat si
SDFP prevad
reinfiintarea INA

Toate cele trei
strategii prevad
dezvoltarea si
implementarea de
competente
standardizate in
dezvoltarea
carierei... Existd o
coerentd, deoarece
dispozitiile in acest
sens merg de la
general (SCAP), la
specific (SDFP si
SFPAP).

Toate cele trei
strategii prevad
sisteme de asigurare



finalizate cu recunoastere controlul, monitorizarea si calitatii in domeniul formdrii a calitdtii pentru

nationald a competentelor evaluarea procesului de profesionale pentru furnizarea de
formare profesionald administratia publicd formare

dobéndite in sistemul de profesionald pentru

management al calitdtii administratia

formdrii pentru administratie publicd.

P55. Dupa cum se arata in tabelul 4 de mai sus, logica de interventie in cadrul celor trei strategii este, in
general, coerenta, mergand de la general la specific, dar exista unele suprapuneri si inconsecvente
intre SDFP si SFPAP. Relatia dintre SCAP si celelalte doua strategii (SDFP si SFPAP) reflecta
trasabilitatea intre interventiile definite la nivel general (SCAP) si obiectivele si masurile de reforma in
termeni specifici (SDFP si SFPAP). Tn acest sens, de exemplu, SCAP mentioneazd necesitatea de a
dezvolta un sistem de competente standardizate, Tn timp ce SDFP mentioneaza dezvoltarea unui cadru
general de competente si a unor competente specifice, iar SFPAP abordeaza corelarea formarii bazate
pe competente cu evolutia in cariera. in acelasi timp, existd unele suprapuneri intre SDFP si SFPAP, in
special in ceea ce priveste reinfiintarea INA. De asemenea, se pot identifica neconcordante, in special
in ceea ce priveste acoperirea inconsecventa a functionarilor publici si a personalului contractual de
catre diferitele interventii de reforma.

P56. Neconcordantele descrise mai sus sunt generate de calitatea si de momentul in care s-a desfasurat
exercitiul de planificare strategica intre 2013 si 2016. in timp ce SCAP si SDFP au fost elaborate in
2013-2014, sub coordonarea generala a CNCISCAP, cu contributii directe din partea unui grup de lucru
pe resurse umane operationalizat de acest comitet, SFPAP a fost elaborat doi ani mai tarziu, n
principal de catre ANFP si in mare parte pe baza evaludrii anterioare deja efectuate de catre agentie.
Cu toate acestea, grupul de lucru pentru resurse umane nu a fost implicat in acest proces, iar
institutiile au fost invitate doar sa ofere feedback cu privire la proiectul de strategie. Interviurile
realizate in cadrul aceste evaluadri ex-post au aratat ca timpul disponibil pentru pregatirea strategiei a
fost foarte limitat pentru a asigura indeplinirea conditionalitatilor ex-ante ale UE si pentru a pune
bazele strategice pentru reinfiintarea INA.

P57. Pentru viitorul exercitiu de programare, ar trebui sa se defineasca mai bine domeniul de aplicare al
fiecdrei strategii de MRU si sa se selecteze in mod corespunzitor grupurile tinta prioritare. in
prezent, SCAP acopera intreaga administratie publica, SFPAP acopera toate categoriile de personal din
administratia publica, iar SDFP se concentreaza pe un sistem de resurse umane unitar si modern doar
pentru functionarii publici (fara personalul contractual). Acest lucru reflecta fragmentarea sistemului
general de MRU in ceea ce priveste planificarea si coordonarea politicilor pentru diferite categorii de
resurse umane. Aceasta constatare a fost analizata mai detaliat in cadrul Analizei initiale a Bancii
Mondiale privind cadrul national pentru MRU si institutionalizarea acestuia.®

P58. Alte documente strategice relevante au fost folosite ca baza pentru stabilirea prioritatilor SFPAP,
ceea ce a asigurat o buna coerenta in faza de planificare. Aceste documente au fost Strategia
Nationald pentru Tnvitare pe tot parcursul vietii (SNIP) 2015-2020; Strategia pentru Educatie si
Formare Profesionald (SEFP) pentru perioada 2016-2020; Strategia pentru Tnvitdmantul Tertiar (SIT)
2015-2020; Strategia Nationala pentru Dezvoltare Durabila a Romaniei (SNDDR) 2013-2020-2030 si

64 Dupd cum se concluzioneaza in Livrabilul 1.1 Analiza initiala a cadrului national pentru MRU si institutionalizarea acestuia,
Banca Mondiala, 2019.
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Parteneriatul pentru o Guvernare Deschisa (PGD). Cu toate acestea, avand in vedere ca majoritatea
strategiilor nu sunt insotite de planuri de actiune detaliate, iar cadrele de monitorizare si evaluare nu
sunt suficient de dezvoltate pentru a produce informatii relevante cu privire la progresul acestora, nu
se poate evalua coerenta acestor strategii in timpul implementarii.

P59. Pe baza celor de mai sus, interventiile SFPAP au fost coerente atunci cand au fost evaluate in raport
cu documentele strategice europene si nationale, dar exista, de asemenea, unele lacune si
suprapuneri derivate din calitatea exercitiului de planificare generald pentru SFPAP. in general,
coerenta a fost asiguratd de faptul ca strategiile au fost pregatite ca parte a unui exercitiu de
planificare mai amplu coordonat la nivelul UE si cd au fost formulate pentru a raspunde la o
conditionalitate ex-ante pentru accesarea fondurilor UE. In plus, SFPAP a fost creata pentru a raspunde
unei logici de reform3 globald, care a fost dezvoltat3 initial in cadrul SCAP si SDFP. Tn acest sens, SFPAP
completeaza reformele mai largi privind MRU, incluse in aceste documente, si, in special, necesitatea
de a alinia cadrul de formare la logica unui sistem de management al resurselor umane bazat pe
competente. Cu toate acestea, o astfel de dependenta puternica de procesul de planificare coordonat
la nivelul UE a dus la o relativd deconectare de nevoile de invitare in contextul national. Tn acelasi
timp, cele cateva neconcordante identificate in SDFP si SFPAP evidentiaza necesitatea de a asigura o
baza mai solida pentru viitorul exercitiu de planificare strategica.

3.2 Relevanta

»Relevanta analizeazad relatia dintre nevoile si problemele societdtii si obiectivele interventiei si, prin
urmare, atinge aspecte legate de proiectare. Analiza ar trebui s identifice dacd existd vreo
neconcordantd intre obiectivele interventiei si nevoile sau problemele (actuale). De exemplu, este
posibil ca evaluarea sa identifice alte ,arii de imbundtdtire"; este posibil sd se fi formulat ipoteze
incorecte cu privire la relatiile cauzd-efect; este posibil ca circumstantele sd se fi schimbat, iar
nevoile/problemele de acum sd nu mai fie aceleasi cu cele analizate in momentul in care a fost
conceputd interventia."

Sursa: Comisia Europeand (2021) Set de instrumente pentru o mai bund legiferare, Instrumentul 47,
p.405

3.2.1 Descrierea procesului de evaluare

Tabelul 5. intrebdri de evaluare privind relevanta

IE 2 A existat o logicd de interventie clard si o | IE 2.1 Existd o legdturd clard intre obiectivele strategiei si

bazd de dovezi relevante care sd facd nevoile initiale si cele actualizate?

legdtura intre activitdtile si operatiunile de

interventie si realitdtile cu care se confruntd | IE 2.2 Au existat schimbdri de context in timpul

grupurile tintd? implementdrii, care ar fi necesitat schimbdri in proiectare
(adaptare)?

iE 2.3 (Analizé ex-ante) in ce mdsurd interventiile din
SFPAP mai corespund nevoilor actuale? Ce actiuni
specifice din SFPAP ar mai fi necesare pentru a aborda
provocdrile actuale?
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P60. Analizele din cadrul criteriului de evaluare 2 , Relevantd
identificarea lacunelor si a prioritatilor pentru urmatoarea strategie: (1) disponibilitatea unui

vizeaza evaluarea relevantei strategiei si

diagnostic actualizat si complet al nevoilor (in faza de programare si pe parcursul implementarii); (2)
corelatia dintre diagnosticul nevoilor si obiectivele SFPAP; si (3) principalele prioritati pentru viitoarele
strategii de MRU. Informatii suplimentare cu privire la nevoile actuale de formare urmeaza sa fie
produse in cadrul unui livrabil separat al Bancii Mondiale (Evaluarea nevoilor de formare pentru
administratia publica, Livrabilul 1.1 al RAS INA).

P61. Rezultatele se bazeaza pe o trecere in revista a documentelor de programare, a studiilor anterioare
si a datelor de monitorizare, precum si pe interviurile cu partile interesate relevante, asa cum sunt
prezentate in tabelul de mai jos.

Tabelul 6. Surse de informatii pentru criteriul de evaluare 2 ,Relevanta”

Lista documentelor consultate

Documente de programare

e Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica 2016-2020(SFPAP)
Documente de monitorizare

e ANFP: Rapoarte anuale privind dezvoltarea profesionala a functionarilor publici 2016-2020
Studii anterioare

e ANFP: Documente de analiza pentru fundamentarea SFPAP (2015)

Lista interviurilor realizate

e Institutiile implicate in elaborarea si/sau coordonarea SFPAP: au furnizat informatii privind
consultarea partilor interesate

e Beneficiarii SFPAP (institutii centrale si locale): au oferit informatii despre nevoile actuale si
relevanta strategiei

3.2.2 Constatarile
Diagnostic initial pentru strategia SFPAP

P62. SFPAP 2016-2020 a fost elaborata in urma identificarii unor lacune serioase in abordarea strategica
a nevoilor de formare din administratia publica, si avand in vedere capacitatea generala scazuta a
administratiei publice romanesti de a face fata actualelor provocari asociate MRU. Mai exact, SFPAP
2016-2020 a fost conceput pentru a aborda urmatoarele aspecte:



Tabelul 7. Provocdrile initiale identificate in cadrul SFPAP (capitolul I1)

1. Cadrul legal, institutional si de management al formarii

Suprapuneri si deficiente in privinta rolurilor/mandatelor diverselor institutii responsabile
de domeniul formarii pentru administratia publicd, inclusiv exercitarea in acelasi timp de
roluri incompatibile precum cele de reglementator, avizator si furnizor;

Insuficienta definire a rolului strategic al ANFP ca autoritate de reglementare si monitorizare
in domeniul formarii profesionale a personalului din administratia publica si, legat de acelasi
aspect, insuficienta resurselor umane si financiare pentru exercitarea acestui rol;

Capacitatea insuficienta a directiilor de resurse umane de a planifica formarea profesionalg;
pregatirea insuficientd a persoanelor responsabile cu gestionarea procesului de formare
profesionala la nivelul fiecarei institutii publice, in vederea informarii acestora cu privire la
toate actiunile care se impun pentru asigurarea unei planificari si implementari corecte a
procesului de formare profesionala la nivel institutional;

Obligativitatea centralizdrii nevoilor de instruire a functionarilor publici este reglementata
prin lege organica (Legea nr. 188/1999), insa rata de raspuns din partea institutiilor este
foarte scazutd; mai mult, obligatiile vizeaza strict functia publica;

Lipsa de date privind nevoile si formarea profesionald a celorlalte categorii de personal care
lucreaza in sectorul public (personal contractual, demnitari de la nivel local si central);
Capacitate limitata de a genera date in timp real despre personalul din administratia
publica;

Lipsa unui sistem valid de stabilire a necesarului de competente la nivel organizational si de
monitorizare a rezultatelor activitatilor de formare;

Lipsa corelarii dintre nevoile de formare, dezvoltarea competentelor, atributiile din fisa
postului, evaluarea performantelor profesionale si procesele de recrutare, promovare si
selectie; Inexistenta unui cadru de competente standard pentru tot personalul din
administratia publica;

Lipsa unei scoli de formare aplicate pentru administratie care sa fie activ implicata in si
implementarea politicilor de formare.

Lipsa datelor cu privire la calitatea formarii profesionale continue pentru administratie, in
absenta unei monitorizari sistematice a unor indicatori calitativi de tipul: adaptarea la
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2. Relevanta formarii pentru comunitate, administratie, institutie si indivizi

Lipsa unui pachet initial de formare obligatoriu pentru persoanele care intra in sistemul
administratiei publice;

Importanta scazuta acordata finantarii procesului de formare profesionala si respectarii
planurilor anuale institutionale de formare profesionala a functionarilor publici de catre
institutiile si autoritatile publice;

Analiza nevoilor de formare nu este corelata in totalitate cu planificarea si dezvoltarea
carierei si cu procesul de evaluare a performantelor profesionale (de ex., nu este facuta
legdtura intre structura pe varste si grade profesionale si planificarea formarii, atat pentru
persoanele nou intrate in sistem, cat si pentru cei care se afla in gradul profesional
superior), cu obiectivele strategice ale institutiilor si autoritatilor publice, respectiv cu
obiectivele strategice asumate la nivel national;

Existenta unei focalizari excesive a formarilor doar pe functionarii de la nivelul central, care
beneficiaza de 3,7 ori mai multe cursuri decat functionarii publici de la nivelul teritorial si de
7,4 ori mai multe decat cei din administratia locala;

Absenta unei strategii pe termen lung privind formarea profesionala a functionarilor publici,
dupa anul 2007;

Corelarea insuficienta si slab demonstrabila intre competentele propuse si cele cerute pe
piata muncii Tn administratie

Insuficienta folosire a noilor tehnologii in procesele de formare, a unor instrumente
eficiente precum e-learning si blended learning.



nevoile administratiei, gradul de specificitate, caracterul aplicat, sustenabilitatea si valoarea
addugata in termeni de schimb de bune practici, formarea de retele si colaborarea dupa
terminarea cursurilor intre participanti precum si absenta unui sistem de evaluare periodica
a impactului formarii.

3. Organizarea si desfasurarea de activitati de facilitare a invatarii si invatare 4. Campanii de informare si constientizare

Lipsa unor programe de leadership pentru factorii decizionali din administratia publica si de Nivelul scazut al recunoasterii importantei procesului de formare profesionald si a
specializare a acestora in domeniul managementului; importantei planificarii acesteia;

Lipsa sprijinului pentru activitati de cercetare si inovare in administratie; Lipsa unor dezbateri periodice cu partile interesate relevante, cu privire la formarea pentru

Lipsa sanctiunilor in cazul nerespectirii prevederilor referitoare la obligativitatea planificarii ~ @dministratia publicd;

formarii profesionale de catre institutiile si autoritatile publice; Lipsa unor informatii relevante cu privire la oferta de programe de formare disponibile

Finantarea se realizeaza de la bugetul de stat sau de la bugetul local, rezultand discrepante pentru/in administratia publica.
majore intre fondurile alocate formarii pe ordonatori de credite;

Bugetul foarte mic sau inexistent alocat pentru formare; totodata, existenta unor
constrangeri semnificative Tn ceea ce priveste disponibilul de resurse in general, comparativ
cu nivelul raportat al necesarului acestora; alocare formala a fondurilor destinate instruirii;
lipsa unei prevederi normative care sa asigure utilizarea fondurilor destinate formarii
profesionale strict in acest scop.

Diagnosticul initial a fost sustinut de cinci analize primare elaborate de ANFPss:

e Analiza privind infiintarea unei entitati cu atributii in domeniul formarii profesionale a personalului din administratia publica;

e Analiza privind evaluarea implementarii programelor YPS (Young Professionals Scheme) si BSGR (Bursa Specialad "Guvernul Romaniei");
e Analiza privind situatia actuald a sistemelor de recrutare si evaluare a personalului din punct de vedere al aplicarii normelor in vigoare;
e Analiza cadrelor de competenta in domeniile strategice si specifice identificate; si

e Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei institutii cu atributii in gestionarea personalului contractual din administratia publica.

65 Disponibil pe site-ul web al ANFP la adresa http://www.anfp.gov.ro/continut/Studii_
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P64. Relevanta obiectivelor SFPAP trebuia sa fie asigurata prin implicarea partilor interesate in procesul
de consultare, proces coordonat de ANFP. Desi proiectul de strategie a fost pregatit de catre ANFP,
partile interesate au fost invitate ulterior sa ofere contributii ca parte a procesului de consultare.
Abordarea participativa, asigurata de grupurile de lucru constituite la nivelul ANFP, a creat premisele
pentru identificarea robusta a provocarilor cheie legate de sistemul de MRU din administratia publica.
Au fost organizate intalniri de informare cu reprezentanti ai mediului academic din domeniul
administratiei publice de la Universitatea din Bucuresti (Facultatea de Administratie si Afaceri),
Academia de Studii Economice din Bucuresti (Facultatea de Administratie Publica si Management) si
Scoala Nationald de Studii Politice si Administrative (Facultatea de Administratie Publicd). in plus,
strategia a beneficiat de contributia expertilor de la Directia Generald pentru Administratie si Functie
Publica si a expertilor de la Ecole Nationale d'Administration din Franta.

P65. Pe baza celor de mai sus, diagnosticul initial a fost menit sa contribuie la elaborarea unei strategii
care sa fie suficient de cuprinzatoare pentru a acoperi obiectivele de reforma care sa raspunda
diferitelor nevoi, dar unele dintre interventiile sale specifice nu au putut fi urmarite in mod clar in
evaludrile anterioare. In timp ce, pe de o parte, strategia este ampl3, acoperind numeroase interventii
de reforma care par a fi aliniate cu evaluarile coordonate de ANFP (de la cadrul institutional la
programe si instrumente de formare), pe de altd parte, specificitatea sa nu poate fi clar trasata la
diagnosticul initial pentru toate interventiile. De exemplu, in cazul masurilor care vizeaza INA,
evaluarea initiala constituie baza pentru masurile adoptate. Pentru alte interventii - cum ar fi
programele pentru naltii functionari publici (activitatea 3.3 din SFPAP) - strategia nu este suficient de
specifica (de exemplu, Ar trebui actualizat acest program? S-a realizat o evaluare a acestui program?
Existd dovezi cd programul trebuia doar sd fie continuat asa cum a fost proiectat in 2016, cdnd a fost
elaboratd strategia? De ce ar trebui inclus in strategie dacd nu s-a avut in vedere nicio
modificare/actualizare?).

P66. Pe parcursul implementarii sale, SFPAP nu a fost ajustata pentru a reflecta schimbarile din mediul
de implementare. Desi INA a fost reinfiintat in 2016, asa cum era prevazut in cadrul SFPAP, mandatul
sdu a fost definit Th termeni ambitiosi, care nu au fost dublati de investitii adecvate in capacitati®®.
Majoritatea interventiilor SFPAP in domeniul formarii profesionale au fost realizate sub mandatul INA,
iar institutul a trebuit sa acorde prioritate masurilor de reforma. Activitatile incluse in cadrul
acordurilor RAS cu Banca Mondiala, in cadrul carora a fost realizata si aceasta evaluare, fac parte din
exercitiul general de stabilire a prioritatilor si de dezvoltare a capacitatii INA. Cu toate acestea, ca parte
a acestui proces de prioritizare, SFPAP nu a fost reajustata cu un set de obiective si activitati mai
limitate si mai realiste. Relevanta unora dintre masurile din strategie nu a fost reanalizata, chiar daca
capacitatea INA de implementa toate interventiile planificate intr-un termen scurt a fost clar limitata.
in timp ce agenda de reformd a MRU a fost impinsa inainte (de exemplu, prin adoptarea Codului
administrativ in 2019), nu s-a facut nicio reevaluare a interventiilor SFPAP in ceea ce priveste modul
in care acestea ar putea sprijini mai bine procesul de reformd a MRU. Tn acest sens, de exemplu,
necesitatea de a introduce cadrul de competente si de a profesionaliza departamentele de resurse
umane nu a fost reanalizata ca domeniu prioritar cheie, chiar daca personalul de resurse umane este
un grup tintd in cadrul SFPAP. Unele dintre masurile prevazute in buget, care vizau, de exemplu,

66 Dupa cum se concluzioneaza in Livrabilul 1.1 Analiza de referinta a cadrului national pentru MRU si institutionalizarea
acestuia, Banca Mondiala, 2019.
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incubatoarele de inovare, ar fi putut fi reconsiderate si Tnlocuite cu masuri mai bine orientate,
relevante in contextul mai larg al reformei MRU.

P67. Capacitatea slaba de a ajusta relevanta unora dintre masurile SFPAP in timpul implementarii este
cauzata, in principal, de aranjamente deficitare de coordonare si monitorizare in ceea ce priveste
formarea. Procesul general de monitorizare s-a bazat inregistrarea progreselor, fara a lua in
considerare factorii contextuali, cauzele intarzierilor sau necesitatea de a reevalua relevanta unora
dintre masurile de reform4. Tn plus, cadrul SFPAP nu a previzut nicio evaluare intermediara pentru a
informa eventualele ajustari determinate de analiza relevantei.

P68. Avand in vedere progresele limitate inregistrate in impleemntarea strategiei (a se vedea, de
asemenea, concluziile din cadrul criteriului de evaluare “eficacitate”), diagnosticul ramane relevant
si pentru o strategie de formare noua sau actualizata. Cu toate acestea, sunt necesare eforturi
suplimentare pentru a fundamenta si mai mult interventiile planificate si viitoarele planuri de actiune
aferente. Lipsa unor date statistice cuprinzatoare privind toate categoriile de personal din
administratia publica (de exemplu, lipsa unui sistem informatic care sa sprijine deciziile in materie de
gestionare a resurselor umane) si capacitatea redusa a beneficiarilor de a elabora planuri de formare
limiteaza posibilitatea de a cuantifica nevoile de formare si de a stabili obiective clare legate de
activitatile de formare.

P69. 1n plus, avand in vedere ci strategia a fost aliniat3 la reformele mai ample de MRU, care sunt in
prezent in curs de implementare, unele dintre interventiile SFPAP care nu au fost inca implementate
raman in general valabile pentru noua perioadd de programare. in cadrul Planului national de
redresare si rezilientas’, sunt prevazute mai multe interventii pentru a continua reformele deja initiate
in domeniul MRU, axate in principal pe operationalizarea cadrului de competente la nivelul functiilor
de resurse umane. Ca parte a acestui proces, un obiectiv cheie este asigurarea integrarii cadrului de
competente Tn managementul carierei si in managementul performantei. Ca parte a acestor masuri,
vor trebui concepute si implementate masuri de formare si de sprijin, in principal sub coordonarea
ANFPA, n calitate de coordonator al cadrului de competenta. INA, desi nu este un contributor-cheie
la reformele PNRR, ar trebui sa joace, de asemenea, un rol in acest proces si sa isi adapteze programele
de formare, pentru a raspunde nevoilor departamentelor de resurse umane si ale managerilor, ca
grupuri tintd strategice care vor trebui sd aplice noile instrumente in acest domeniu. in acest context,
programele de formare specializata pentru aceste grupuri tinta ar trebui sa fie bine ajustate si corelate
cu alte interventii de sprijin din viitoarea strategie de formare, asigurandu-se ca politica de formare
contribuie in mod strategic la dezvoltarea sistemului de MRU.

P70. 1n acelasi timp, unele actiuni ale SFPAP nu vor mai fi relevante sau vor necesita ajustare, pentru a
permite o mai buna directionare a programelor si instrumentelor de formare. De exemplu, masurile
privind investitiile inteligente Tn formare ar trebui regandite; desi nu au fost implementate pana in
prezent, au fost vag conceptualizate si nu corespund nevoilor specifice ale sistemului de resurse
umane pe termen mediu. Ajustarea unora dintre masurile din SFPAP care ar putea fi preluate in
viitoarea strategie va fi influentatad de evaluarile efectuate in cadrul RAS INA (Livrabilul 1.1. Evaluarea
nevoilor de formare pentru administratia publicd, care se bazeaza si pe Livrabilul 1.2. Experienta
internationald relevantd privind formarea in domeniul administratiei publice; si Livrabilul 1.3.

67 Capitolul privind buna guvernare in PNRR.
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Evaluarea impactului reglementdrilor din cadrul legislativ privind formarea profesionald in
administratia publicd).

Identificarea nevoilor de formare la nivel institutional

P71. SFPAP ainclus, in cadrul activitatii 1.3, reproiectarea cadrului de evaluare a nevoilor de formare. Cu
toate acestea, sistemul actual inca nu produce rezultatele scontate, iar nevoile de formare identificate
prin procesul actual nu sunt relevante la nivel de sistem, pentru a informa un proces de planificare
strategica.

P72. Odata cu intrarea in vigoare a Codului administrativ in 2019, formarea functionarilor publici si a
personalului contractual a fost reafirmata ca o obligatie pentru organizatiile publice. O data la doi
ani, organizatiile publice sunt obligate sa le ofere angajatilor lor posibilitatea de a participa la un
program de formare (articolul 458.2 si 551.3 din Codul administrativ 2019).

P73. ANFP ar trebui sa colecteze rapoarte anuale privind formarea functionarilor publici si planurile de
formare profesionald, pe baza carora sa evidentieze principalele domenii de formare. Administratia
locald ar trebui sa trimita datele in fiecare an catre ANFP, pana cel tarziu la 1 martie, in timp ce
administratia centrald ar trebui sa se conformeze acestei obligatii pana la 31 martie. Rapoartele
trebuie trimise in format Excel, prin e-mail, conform unui model reglementat de Ordinul 13601/2008¢s,
cu modificarile ulterioare. Pe baza informatiilor colectate de la institutii, ANFP stabileste domeniile
prioritare generale pentru formarea functionarilor publici.

P74. Cutoate acestea, rapoartele emise de ANFP in perioada 2016-2020¢ sugereaza ca institutiile publice
nu au reusit sa respecte cerintele de raportare mentionate mai sus. De fapt, in 2016, doar 5,08% din
organizatiile publice au transmis catre ANFP planurile de formare profesionala a functionarilor publici,
in 2017 - 6,99%, in 2018 - 5,15%, in timp ce in 2019 procentul a scazut la 3,82%, iar in 2020 la 3,64%.
n Raportul din 2020, ANFP a declarat cd doar 64% dintre documente au respectat modelul (si au fost
furnizate Tn format Excel), in timp ce 20% au fost trimise in format PDF / Word si 16% pe suport de
hartie. Tn plus, 84,80% au declarat bugetul alocat pentru formare, 11,40% nu au ficut referire la
fondurile disponibile, in timp ce 3,80% au declarat ca nu au avut fonduri disponibile pentru formare.

P75. Strategia SFPAP prevedea nu doar obligatia de a prezenta planuri de formare, ci si masuri de
sanctionare. Acesta prevdzuse masuri precum ,introducerea de sanctiuni in caz de nerespectare,
consolidarea rolului si extinderea competentelor responsabilului cu formarea, insotite de mdsuri
administrative si de reglementare suplimentare, capabile sd asigure eficienta si durabilitatea".

P76. Cutoate acestea, astfel de masuri nu au fost aplicate sau nu au fost suficient de puternice pentru a
crea reactia dorita. In prezent, capacitatea tehnica si financiard a administratiilor centrale si publice
de a elabora si implementa planuri de formare, precum si angajamentul fata de profesionalizarea
functiei publice, variaza de la o institutie la alta si depinde, In mare masura, de cultura organizationala.
in timpul interviului cu partile interesate ale SFPAP, acestea au exprimat urméatoarele preocupiri:

68 ANFP a publicat, spre consultare publicd, un Proiect de Ordin pentru aprobarea continutului si instructiunilor privind
elaborarea planului de dezvoltare profesionald a functionarilor publici (ianuarie 2022) si un Proiect de Ordin pentru stabilirea
domeniilor prioritare de formare si dezvoltare profesionala si a tematicilor specifice programelor de formare si dezvoltare
profesionald a functionarilor publici (februarie 2022). Aceste documente urmeaza sa fie publicate in Monitorul Oficial si sunt
disponibile la acest link:

http://www.anfp.gov.ro/continut/Propuneri_legislative

69 Disponibil aici http://www.anfp.gov.ro/continut/Rapoarte formarea profesionala 2012prezent (ultima accesare:
Februarie 2021

51



http://www.anfp.gov.ro/continut/Rapoarte_formarea_profesionala_2012prezent

,Gestionarea formdrii profesionale nu se realizeazd in mod centralizat. In acest moment, depinde de
vointa fiecdrui sef de institutie; unii nu sunt interesati de formarea angajatilor, altii fac cursuri cu
operatori privati, altii folosesc fonduri europene. ANFP centralizeazd nevoile, dar rdspunsurile la nevoi
le gdseste institutia, in functie de buget." Conform informatiilor prelevate in cadrul interviurilor, in
unele cazuri, administratiile centrale si locale elaboreaza planuri de formare si le transmit catre ANFP
(respectand astfel cerintele legale); si totusi, acestea nu bugeteaza in mod corespunzdtor sau nu
cheltuiesc efectiv alocarile bugetare pentru formare, transformand cerintele mentionate mai sus intr-
un proces birocratic.

Nevoile actuale au rezultat din interviurile cu administratiile publice centrale si locale

P77. 1n cadrul dimensiunii ex-ante a evaludrii, au fost identificate o serie de provociri cu care se
confrunta administratiile centrale si locale, care ar trebui sa ghideze alegerea actiunilor relevante in
cadrul viitoarei strategii de formare:

e Programele nationale de Tnvatamant nu cuprind cursuri tehnice specializate, adaptate fiecarui tip
de beneficiar; autoritatile locale nu au capacitatea de a elabora astfel de planuri institutionale
detaliate;

e Angajamentul fata de activitatile de formare este influentat de cultura organizationals;
constientizarea importantei formarii tinde sa se estompeze, in special la nivel local;

e Standardele de calitate pentru furnizarea de formare nu sunt suficient de dezvoltate si/sau
aplicate pentru a asigura un nivel de calitate adecvat si unitar; acest lucru poate influenta atat
impactul formarii, cat si perceptia generala cu privire la utilitatea formarii;

e Pot fi observate unele decalaje intre nevoile de formare si ofertele de formare, in special in ceea
ce priveste formarile specializate/sectoriale.

P78. Pe baza provocarilor evidentiate mai sus, unele dintre masurile SFPAP care nu au fost implementate
pot fi inca considerate relevante in contextul actual. Acestea se refer3, in principal, la dezvoltarea si
aplicarea standardelor de calitate si la o mai buna directionare a nevoilor de formare si a ofertei de
formare.

P79. Cu toate acestea, se preconizeaza elaborarea unui diagnostic initial actualizat in contextul noii
strategii de formare, pentru a identifica mai bine aspectele critice ale sistemului de formare. Noua
strategie de formare profesionala va necesita un exercitiu de programare adecvat, bazat pe dovezi,
care sa se foloseasca de o evaluare a nevoilor de formare profesionald pentru personalul din
administratia publica (proces in derulare pentru grupurile selectate) si de o analiza solida a optiunilor
de politica si de o prioritizare a interventiilor de reforma.

3.3 Eficacitate

»Analiza eficacitdtii are in vedere gradul de succes al actiunii in atingerea sau in progresul spre
atingerea obiectivelor sale. Evaluarea ar trebui sd furnizeze o imagine cu privire la progresele
inregistrate pénd in prezent si la rolul actiunii in producerea schimbdrilor observate. In cazul in care
obiectivele nu au fost atinse sau lucrurile nu sunt pe drumul cel bun, ar trebui sd se facd o evaluare a
mdsurii In care progresul nu a atins tinta si a factorilor care au influentat motivul pentru care ceva nu
a avut succes sau de ce nu a fost incd atins. In acest scop, analiza eficacitdtii ar trebui sd incerce sd
identifice factorii care favorizeaza sau impiedicd progresul si modul in care acestia sunt legati (sau nu)
de interventie."
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Sursa: Comisia Europeand (2021) Set de instrumente pentru o mai bund legiferare, Instrumentul 47,
p.401

3.3.1 Descrierea procesului de evaluare

Tabelul 8. intrebdri de evaluare privind eficacitatea

IE 3 in ce mdsurd au fost atinse obiectivele? | iE 3.1 in ce mdsurd au fost realiste obiectivele strategiei,
Care sunt rezultate? (in conformitate cu asa cum au fost ele definite initial? Dar tintele?
tintele ajustate, dacd este cazul)

IE 3.2 Interventiile au fost implementate conform

planului? Dacad nu, de ce nu? Au fost luate mdsuri
corective in timp util, acolo unde a fost necesar? Care au
fost principalii factori care au influentat realizarea sau
nerealizarea obiectivelor?

P80. Analizele efectuate in cadrul acestei sectiuni au avut ca scop descrierea progresului actual al
strategiei, precum si a principalilor factori care au influentat implementarea acesteia. Avand in
vedere disponibilitatea foarte limitata a datelor cantitative de monitorizare, rezultatele se bazeaza in
principal pe informatiile disponibile Tn rapoartele anuale de implementare si pe interviurile semi-
structurate cu partile interesate implicate in programarea si implementarea strategiei.

Tabelul 9. Surse de informatii pentru criteriul de evaluare 3 , Eficacitate”

Lista documentelor consultate

Documente de monitorizare

e Rapoartele anuale de implementare a SFPAP

Lista interviurilor realizate

e Institutiile implicate in planificarea si implementarea SFPAP: progrese si provocari
intampinate Th implementarea strategiei

e Furnizorii de formare: progrese si provocari intampinate in furnizarea de cursuri de formare de
calitate pentru functionarii publici

e Unitatile de resurse umane din cadrul institutiilor publice centrale si locale: progrese si
provocari intdmpinate Tn elaborarea si implementarea planurilor de formare institutionala

3.3.2 Constatari
Progresul general al strategiei

P81. SFPAP 2016-2020 a avut ca scop asigurarea unui cadru unitar de profesionalizare a administratiei
publice. Interventiile au vizat: (1) crearea unui cadru institutional si de reglementare pentru politica
de formare; (2) corelarea cadrelor de competente cu dezvoltarea carierei; (3) dezvoltarea unui
,portofoliu educational" pentru functia publica; si (4) implementarea unor metode de comunicare

A

eficiente pentru a raspandi ideea ca , profesionalismul conteaza in administratia publica" in randul
publicului tintd, dupa cum se detaliaza in sectiunea 1.2 a strategiei.

P82. La momentul acestei evaluari ex-post, strategia este inca intr-o faza incipienta de implementare, cu
progrese limitate si doar un sfert din activitati implementate. Pe baza informatiilor disponibile in
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rapoartele de monitorizare, s-au realizat aproximativ 25% din realizarile imediate planificate (outputs)
corespunzitoare activitatilor din cadrul SFPAP (18 din 64). in cadrul obiectivului 2, doar pentru una
dintre cele 23 de activitati s-a obtinut un rezultat (cel referitor la inventarierea functiilor din
administratia publica).

P83. Aceste progrese limitate se explica, partial, prin demararea cu intarziere a interventiilor prevazute
in strategie, prin mecanismele institutionale slabe si prin instabilitatea institutionala. Desi SFPAP a
fost adoptata in 2016, implementarea a fost demarata doar pentru unele dintre activitati in 2017, in
timp ce marea majoritate a activitatilor sunt incd in asteptare. Intr-o anumitd masura, ritmul scizut
de implementare poate fi explicat si de aranjamentele institutionale neclare si complexe, precum si
de volatilitatea institutionala (in ceea ce priveste agentiile de implementare, cauzata de mai multe
schimbari politice). Pandemia COVID-19 a amanat si mai mult implementarea activitatilor de formare.

P84. Stadiul interventiilor planificate si principalele rezultate sunt prezentate mai jos, pentru fiecare
dintre cele patru obiective ale strategiei.

Progrese inregistrate in ceea ce priveste cele patru obiective specifice ale SFPAP

Obiectivul specific 1: Cel mai tdrziu pdnd la sférsitul anului 2018 va fi implementat
un cadru institutional si de reglementare adecvat cerintelor privind caracterul
unitar, coerent, transparent, integrat si orientat spre performantd al
managementului formdrii pentru administratie

P85. Conform Rapoartelor de implementare a SFPAP 2016-2020, principalele progrese realizate in cadrul
primei componente a strategiei se refera la:

e Aplicarea unui cadru normativ modificat (OG 23/2016 si HG 1005/2016), din perspectiva clarificarii
rolurilor si mandatelor institutiilor implicate in procesul de formare profesionals;

o Infiintarea si operationalizarea Institutului National de Administratie (INA), ca scoald de formare
aplicata pentru administratie si actor implicat activ in implementarea politicilor de formare pentru
administratie.

P86. Situatia tuturor activitatilor si rezultatelor anticipate, precum si progresele inregistrate, sunt
prezentate in tabelul de mai jos.

Tabelul 10. Progrese realizate pentru obiectivul specific 1

ACTIVITATI SI REZULTATE ANTICIPATE STADIU

Activitatea 1.1. Clarificarea rolurilor si mandatelor diferitelor institutii / entitdti responsabile in prezent
de definirea si implementarea politicilor si regulilor privind formarea diferitelor categorii de persoane
care- si desfdsoard activitatea in administratia publicd si integrarea lor intr-un sistem institutional si de
management coerent, dedicat exclusiv dezvoltdrii de competente in administratia publicd

1.1.1. Studiu privind piata de formare pentru administratia publicd (x) In asteptare

(Rezultate suplimentare
asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA 617)

1.1.2. Cadrul normativ modificat, din perspectiva clarificdrii rolurilor si (v) Finalizat
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ACTIVITATI S| REZULTATE ANTICIPATE

1.1.3.

1.1.4.

1.1.5.

mandatelor institutiilor implicate in procesul de formare profesionald
pentru administratia publicd si a definirii unui sistem institutional si
managerial coerent in ceea ce priveste furnizarea de formare
profesionald pentru administratie

Noi proceduri si metodologii adaptate noului cadru institutional si de
management

Rapoarte anuale de management al formdrii in administratia publicd,
care sd includd date cu privire la ansamblul formdrilor organizate
pentru administratie si cu privire la evaluarea impactului formdrii din
perspectiva contributiei sistemului de formare pentru administratia
publicd la profesionalizarea resurselor umane din cadrul acesteia si a
coreldrii cu nevoile institutionale si prioritdtile strategice in domeniul
formarii

Cadrul normativ modificat pentru asigurarea conexiunii intre formare
si dezvoltarea carierei functionarilor (modificarea si completarea
Statului functionarului public)

STADIU

0G 23/2016 si HG
1005/2016)

(v) Finalizat

(v) Partial finalizat

(Rapoarte anuale de
prezentare a activitdtii
INA)

(x) In implementare

Activitatea 1.2. infiintarea si operationalizarea Institutului National de Administratie (INA), ca scoald de
formare aplicatd pentru administratie si actor implicat activ in implementarea politicilor de formare
pentru administratie

1.2.1.

1.2.2.

Elaborarea si adoptarea proiectului de act normativ privind infiintarea

INA avénd la bazd orientdrile strategice stabilite prin prezenta
Strategie

INA - functionald pentru a desfdsura in conditii optime programe de
formare

(v) Finalizat

(v) Partial finalizat
(Notd: strategia nu
defineste ,conditiile
optime")

Activitatea 1.3. Definirea unui sistem integrat de analizd a nevoilor de formare, stabilire a prioritatilor si
finantare a dezvoltdrii de competente, precum si evaluare periodicd (ex-post) a impactului formdrii, cu
asigurarea transparentei si participdrii publice in cadrul fiecdreia dintre etapele corespunzdtoare formadrii

cererii de servicii de formare

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

1.3.5.
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Cadru normativ privind instituirea obligatiei de a intocmi si comunica
la fiecare doi ani ANFP planul de perfectionare profesionald precum si
fondurile aferente, prevdzute in bugetul propriu - extinsd la toate
categoriile de personal si toate institutiile

Metodologie pentru elaborarea planurilor de perfectionare
profesionald de cdtre institutii - pe baza cadrelor de competente, a
analizelor de nevoi realizate in prealabil (individuale si institutionale),
a realizdrii conexiunii cu evaluarea performantelor profesionale si pe
baza evaludrii impactului formdrilor anterioare

Planuri de perfectionare profesionald elaborate la 2 ani de institutiile
publice si centralizate de ANFP

Rolul responsabilului de formare - consolidat si avdnd competente
extinse, dublat de mdsuri administrative si de reglementare
suplimentare

Analizd a posibilelor solutii viabile privind finantarea formarii, inclusiv
din perspectiva coreldrii alocdrii fondurilor cu necesitatea instruirii

(v) Finalizat
(OUG 57/2019)

(x) In asteptare

(legislatie secundard in
curs de elaborare)

(v) Partial finalizat

(de cdtre un numdr
limitat de institutii
publice)

(x) In asteptare

(x) In asteptare



ACTIVITATI S| REZULTATE ANTICIPATE STADIU

1.3.6. Cadrul normativ pentru finantarea formdrii - modificat ca urmare a (x) In asteptare
rezultatelor analizei
1.3.7. Solutii si mecanisme viabile privind finantarea formdrii si corelarea (x) In asteptare

alocdrii fondurilor cu necesitatea instruirii

1.3.8. Obligativitatea consultdrii si publicdrii din oficiu a tuturor informatiilor ~ (x) In asteptare
relevante in legdturd cu alocarea de fonduri pentru formare si
cheltuirea acestora - instituitd prin modificdri ale cadrului normativ /
normelor administrative

1.3.9. Instrument online de consultare publicd / colectare a opiniilor (x) In asteptare
cetdtenilor cu privire la ce competente ar trebui dezvoltate cu
prioritate la personalul din administratie pentru ca munca acestuia sd
rdspunda intr-o mai mare mdsura asteptdrilor privind calitatea
serviciilor publice si a actului de guvernare

1.3.10.  Rolul comisiilor paritare - redefinit, prin modificarea cadrului normativ () in asteptare
in vigoare

Activitatea 1.4. Crearea unui sistem informatic dedicat inventarierii informatiilor relevante despre
educatia si formarea pentru administratie, conectat / conectabil la mecanismul de monitorizare a
invatdrii pe tot parcursul vietii in Romdnia si care sd permitd generarea automatd, la cererea persoanelor

~n

interesate, a asa-numitului "portofoliu de formare si dezvoltare profesionald"” al persoanei care-si
desfdsoard activitatea profesionald in sectorul pubic
1.4.1. Sistem informatic (x) In asteptare

(Rezultate suplimentare
asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA 617)

1.4.2. Instrumente de control si metodologii/rapoarte cu format prestabilit (x) In asteptare
pentru derularea procesului de monitorizare

1.4.3. Cadru adecvat de raportare anuald si colectare a datelor aferente in (x) In asteptare
vederea monitorizdrii procesului de formare prin intermediul
sistemului informatic (proceduri/instrumente/criterii unitare)

P87. in timpul interviurilor, partile interesate din cadrul SFPAP au explicat progresele lente (si zonele in
care nu s-a inregistrat niciun progres), in mare parte prin evidentierea a trei vulnerabilitati sistemice:
lipsa unei viziuni strategice pentru formarea administratiei publice, finantarea inconsecventa a
cursurilor de formare si coordonarea slaba intre institutii si in interiorul acestora.

P88. A existat o opinie unanima exprimata de catre partile interesate ale SFPAP ca formarea si
profesionalizarea administratiei publice nu a reprezentat un obiectiv strategic real intre 2016 si
2020. Lipsa de viziune, care a condus la cicluri alternante de inflatie si lacune legislative, la o
fragmentare a managementului formarii profesionale Tn administratia publica si, ocazional, la
suprapunerea responsabilitatilor diferitelor institutii. Tn consecintd, institutiile publice au avut o
autonomie considerabila Tn indeplinirea obligatiei legale de a asigura accesul la programele de formare
profesionald. Cu toate acestea, ele au fost si fortate (uneori) sa se adapteze (mai degraba decat sa
planifice) la conditiile care le-au impiedicat eficienta. Insusi faptul cd INA a fost suspendat temporar
in 2019, dupa ce abia fusese reinfiintat in 2016, este un exemplu important. La fel si intarzierea in
implementarea Codului administrativ. Schimbarile frecvente din GR au avut si ele un impact asupra
Consiliului de coordonare al INA, ceea ce, la randul sau, a generat intarzieri in prezentarea unei oferte
consolidate de programe de formare profesionala.
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P89. Desi bugetul SFPAP este considerabil (au fost alocate aproximativ 108 milioane de euro pentru
dezvoltarea functiei publice), majoritatea persoanelor intervievate au mentionat in continuare lipsa
semnificativa a finantarii ca fiind o problema critica, in principal din cauza faptului ca dependenta
excesiva de sursele de finantare ale UE nu este insotita de o capacitate adecvata de accesare a
acestei finantari. De fapt, aproape toti participantii au subliniat necesitatea de a identifica solutii
sustenabile pentru furnizarea de formare (specializatd). De obicei, organizatiile folosesc fonduri
europene pentru a sprijini formarea profesionald. Cu toate acestea, se pare ca exista un decalaj intre
evaluarea nevoilor de formare la nivel institutional si participarea la interventiile de formare finantate
de UE. Finantarea UE pentru formare profesionald a fost principala (de multe ori singura) sursa. Dar,
dupa cum s-a mentionat in Diagnosticul initial, departamentele de resort din cadrul administratiei
centrale tind sa dezvolte proiecte in mod izolat de restul ministerului si, prin urmare, programele de
formare risca sa fie deconectate de obiectivele strategice institutionale generale si nu reusesc sa
rdspunda nevoilor complementare de capacitate din departamentele de resort.” in plus, capacitatea
de a accesa finantarea UE variaza de la o institutie la alta si, prin urmare, participarea la programele
de formare este mai probabila in cazul institutiilor care au si capacitatea de a dezvolta si gestiona
proiecte finantate de UE. Prin urmare, persoanele intervievate au sugerat reglementari si/sau
orientari mai clare privind bugetul obligatoriu alocat pentru programele de formare.

P90. Asumarea SFPAP nu a fost pe deplin clarificatd, o problema care se datoreaza in mare parte unui
mecanism de guvernantd complex si unei gestionari fragmentate. in plus, rolurile si responsabilitatile
institutiilor implicate in planificarea strategiei s-au schimbat si/sau s-au diminuat pe parcursul
implementarii, ceea ce a creat confuzii suplimentare in ceea ce priveste coordonarea si rolurile de
conducere. Coordonarea deficitara intre diferite unitati din cadrul aceleiasi organizatii si absenta
(uneori) a unui mecanism de coordonare interinstitutionala in implementarea SFPAP 2016-2020 au
fost indicate de partile interesate ca posibile explicatii pentru intarzierile in obtinerea rezultatelor
asteptate. Mai mult de jumatate dintre participantii la interviuri au mentionat ca lipsa unei singure
organizatii responsabile de coordonarea unui anumit pachet de lucru (de exemplu, o activitate sau un
obiectiv specific) a dus la ineficienta SFPAP 2016-2020.

Obiectivul specific 2: Pand la finalul anului 2020, o corelare a standardizdrii
competentelor cu reformarea sistemelor de recrutare, promovare si evaluare, un
sistem de management al calitdtii in formarea pentru administratie si stimularea

participdrii la diferite forme de invdtare pe tot parcursul vietii vor asigura
relevanta rezultatelor formdrii atét pentru comunitate, cét si pentru
administratie, institutii si indivizi

P91. Conform Rapoartelor de implementare a SFPAP 2016-2020, au fost raportate intarzieri semnificative
la aproape toate activitatile aferente celui de-al doilea obiectiv specific (cu o singura exceptie, cea a
inventarierii functiilor din administratia publica in Clasificarea ocupatiilor din Romania).

70 Dupd cum se concluzioneaza in Livrabilul 1.1 Analiza initiala a cadrului national pentru MRU si institutionalizarea acestuia,
Banca Mondiala, 2019.
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Tabelul 11. Progrese realizate pentru obiectivul specific 2

ACTIVITATI S| REZULTATE ANTICIPATE STADIU

Activitatea 2.1. Crearea unui cadru formal unic pentru organizarea si desfdsurarea de stagii si activitdti de
pregadtire practicd, in autoritdti si institutii publice, pentru elevi, studenti, absolventi si alte categorii
similare de persoane potential interesate de o carierd in administratia publica

2.1.1. Mecanisme destinate constituirii institutiilor publice in parteneri ai (x) In asteptare
unitdtilor de invdatdmdnt in cadrul cdrora se organizeazad si se
desfdsoard invatdmaéntul dual

2.1.2. Contract-cadru pentru parteneriate cu institutiile de invatdmdnt (x) In asteptare
superior
2.1.3. Mecanisme destinate parteneriatelor dintre institutiile publice si INA - (x) In asteptare
dezvoltate in vederea asigurdrii fomdrii initiale pentru ocuparea (Rezultate
diferitelor categorii de functii din administratie suplimentare
asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA
617)
2.1.4. Retea de mentori; Cel putin 1500 de persoane care beneficiazd de (x) In asteptare
formare si evaluare; Cadru de competente si standard de pregdtire (Rezultate
asociat, aplicabile mentorilor; Program de mentorat, in sistem pilot suplimentare
asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA
617)
2.1.5. Cadru legal modificat astfel incdt experienta profesionald dobdnditd in (x) In asteptare

urma participdrii la astfel de activitdti sa fie cuantificatd cu titlu de
experientd profesionald relevantd (solicitatd in cadrul proceselor de
recrutare)

Activitatea 2.2. Crearea unui mecanism de cuplare a participdrii la diferite forme de dezvoltare a
competentelor profesionale cu dezvoltarea unei cariere in administratie

2.2.1. Analizd privind crearea unui sistem de credite transferabile specific (x) In asteptare
formdrii continue a persoanelor care activeazd in cadrul administratiei
publice

2.2.2. Sistem de credite transferabile specific formdrii continue a persoanelor (x) In asteptare

care activeazd in cadrul administratiei publice - creat si implementat
2.2.3. Obligatia de cumulare anuald a unui numdr de credite (x) In asteptare
2.2.4. Sistemul de credite integrat in sistemul informatic privind formarea (x) In asteptare

Activitatea 2.3. Extinderea si consolidarea rolului responsabilului de formare din cadrul autoritdtilor si
institutiilor publice, concomitent cu generarea capacitdtii persoanelor vizate de a-si exercita noul rol

2.3.1. Mdsuri administrative si de reglementare privind extinderea rolului (x) In asteptare
responsabilului de formare

2.3.2. Mecanisme de identificare si selectie a celor mai potrivite persoane (x) In asteptare
pentru indeplinirea rolului de responsabili de formare

Activitatea 2.4. Integrarea standardelor privind calitatea programelor finalizate cu recunoastere
nationald a competentelor dobdndite in sistemul de management al calitdtii formdrii pentru
administratie

2.4.1. Parteneriate cu INA pentru formarea initiald oferitd de mediul academic ~ (x) In asteptare
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ACTIVITATI S| REZULTATE ANTICIPATE STADIU

2.4.2. Protocol de colaborare intre Ministerul Dezvoltdrii, Lucrdrilor Publice si (x) In asteptare
Administratiei si Autoritatea Nationald pentru Calificdri

2.4.3. Ministerul Dezvoltdrii, Lucrdrilor Publice si Administratiei, Institutul (x) In asteptare
National de Administratie Publicd si Agentia Nationald a Functionarilor
Publici sunt prezente in Comitetul Sectorial Administratie si Servicii
Publice pentru formare continud

2.4.4. Specialistii din administratia publica si functia publicd participd in (x) In asteptare
comisiile de autorizare ale Autoritdtii Nationale pentru Calificdri

2.4.5. Extinderea aplicdrii principiilor si sistemelor pentru asigurarea calitdtii (x) In asteptare
in formarea profesionald a adultilor la programele de formare pentru
administratia publicd - realizatd (prin cadrul normativ prevdzut la
actiunea 1.1.)

2.4.6. Efectuarea controalelor in comun (ale Autoritdtii Nationale pentru (x) In asteptare
Calificdri si ale Ministerului Dezvoltdrii, Lucrdrilor Publice si
Administratiei) ) la fata locului a furnizorilor de formare pentru
verificarea programelor de formare

2.4.7. Rapoarte anuale privind numdrul de programe de formare pentru (x) In asteptare
administratie autorizate, numdrul de controale efectuate si rezultatele
acestora

2.4.8. Inventarierea functiilor din administratie care se regdsesc incadrate in (v) Finalizat

Clasificarea Ocupatiilor din Romdnia

2.4.9. Actualizarea Clasificdrii Ocupatiilor din Romdnia ca urmare a (x) In asteptare
rezultatelor inventarierii corelativ cu standardele

Activitatea 2.5. Crearea unor mecanisme de stimulare a investitiilor inteligente in formarea si dezvoltarea
de competente, la nivel de sistem, institutii si indivizi

2.5.1. Analizd privind modalitdtile de stimulare a investitiilor inteligente (x) In asteptare

2.5.2. Mecanisme de stimulare a investitiilor inteligente in formarea si (x) In asteptare
dezvoltarea de competente - create, pe baza rezultatelor analizei

2.5.3. Mecanisme de stimulare implementate - Cel putin 1.000 de (x) In asteptare
institutii/autoritdti sau asocieri de institutii/autoritdti beneficiare ale
mecanismelor

P92. 1n ceea ce priveste prima activitate din cadrul acestui obiectiv, interviurile au evidentiat c3
identificarea persoanelor interesate este o problema pentru administratia publica, care a avut un
impact si asupra prioritizarii stagiilor si a mentoratului ca domeniu cheie al reformei. Desi
parteneriatele cu institutiile de Tnvatamant superior au fost mentionate de catre persoanele
intervievate, cu exceptia a doi participanti, nimeni nu le-a considerat o scurtatura pentru identificarea
persoanelor interesate de o cariera in administratia publica.

P93. Majoritatea activitatilor prevazute in cadrul obiectivului 2 sunt legate de instrumente specifice
pentru operationalizarea cadrului de formare. in absenta unor roluri institutionale clare, dezvoltarea
unor astfel de instrumente a rdamas neabordatda. De exemplu, responsabilul de formare sau
mecanismele pentru investitii inteligente nu au fost corelate in mod clar cu un mandat institutional
pentru gestionarea acestor mecanisme (Cine va coordona/sprijini responsabili de formare? Cine ar
trebui sd creeze si sG gestioneze mecanismele pentru investitii inteligente?).
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P94. in plus, rata scizutd de implementare a activitatilor din cadrul obiectivului 2 este corelata si cu
nivelul de fezabilitate a unora dintre mésurile preconizate si cu tintele asociate acestora. in acest
sens, desi a fost relevant sa se dezvolte un cadru pentru mentorat, tinta de 1500 de mentori care sa
fie certificati a fost prea ambitioasa, avand in vedere intervalul de 4 ani al strategiei si faptul ca aceasta
activitate s-a bazat pe INA, care trebuia inca sa fie infiintata si operationalizata inainte de inceperea
efectiva a implementarii SFPAP. De asemenea, in ceea ce priveste mecanismele pentru investitii
inteligente - acestea nu numai ca au fost descrise foarte vag in strategie, dar fezabilitatea investitiei Tn
astfel de mecanisme, in timp ce bazele cadrului de formare nu erau clar definite, a demonstrat ca
exercitiul de planificare nu s-a bazat pe o prioritizare solida a masurilor de reforma.

P95. 1nplus, in ceea ce priveste colaborarea dintre INA si institutiile de invitdmant superior, persoanele
intervievate au subliniat lipsa unei platforme de dialog durabile si echilibrate. Membrii mediului
academic care au participat la interviuri au sugerat ca INA ar trebui sa formeze parteneriate cu
institutiile de Tnvatamant superior pentru a dezvolta impreuna programe de studii relevante pentru
administratia publica.

Obiectivul specific 3: Pand la finalul anului 2020, sistemul de management al
formdrii pentru administratia publicd va asigura: (1) dezvoltarea unui "portofoliu
educational” pentru fiecare persoand care-si desfdsoard activitatea in
administratie (pe baza cdruia va putea dovedi detinerea competentelor generale
si specifice corespunzdtoare functiei ocupate); (2) instrumente inovative care sd
sprijine activitdtile de formare (intre care o Retea Nationald de Expertizd pentru
Administratie si o bibliotecd virtuald); (3) formarea pentru grupurile tintd
strategice si pentru domeniile de interes strategic, ludnd in considerare
prioritdtile individuale, locale, institutionale si nationale

P96. Conform Rapoartelor de implementare a SFPAP 2016-2020, au fost raportate intarzieri semnificative
in crearea si implementarea portofoliului pentru formare si dezvoltare profesionala, precum si in
activitatile legate de stimularea inovatiilor in administratia publica, determinate de tintele
nerealiste. Unele activitati (de exemplu, biblioteca virtuald, acordurile de parteneriat cu institutiile de
invatamant superior si alti furnizori de formare profesionald, precum si crearea Retelei Nationale de
Expertiza pentru Administratie Publicd) au fost initiate, dar au fost departe de a atinge tintele stabilite
n strategie (de exemplu, biblioteca ar fi trebuit sa cuprinda cel putin 5.000 de articole stiintifice, in
schimb ofera acces la rapoarte de politici si buletine informative ale INA; INA a incheiat parteneriate
cu 7 organizatii in 4 ani, iar Reteaua de Expertiza a inclus 544 de experti in loc de 5.000 pana la sfarsitul
anului 2019).

Tabelul 12. Progrese realizate pentru obiectivul specific 3

ACTIVITATI SI REZULTATE ANTICIPATE STADIU

Activitatea 3.1. Introducerea si dezvoltarea sistemului privind "portofoliul de formare si dezvoltare

~n

profesionald" pentru persoanele din administratie

3.1.1. Portofoliu de formare si dezvoltare profesionald disponibil pentru toate (x) in asteptare
persoanele din administratie
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ACTIVITATI S| REZULTATE ANTICIPATE STADIU

Activitatea 3.2. Organizarea si desfdasurarea de programe de formare pe domeniile de activitate
considerate prioritare pentru orizontul de timp 2014-2020

3.2.1. Reteaua Nationald de Expertizd pentru Administratie - formatd si (x) in asteptare
operationald, disponibild public pe pagina web a INA

3.2.2. Cel putin 5.000 de formatori si persoane-resursd implicate in Reteaua (x) In asteptare
Nationald de Expertizd pentru Administratie

3.2.3. Parteneriate cu scolile sau institutele de formare de drept public din (v) Finalizat
subordinea sau coordonarea fiecdrui minister de linie, cu universitdti
acreditate si alti furnizori de formare cu prestigiu national si international

3.2.4. Programe de formare pe domeniile de activitate considerate prioritare (v) Partial finalizat
pentru orizontul de timp 2014-2020 si care indeplinesc cele 4 criterii (Numdr limitat de
detaliate in strategie: aplicabilitate, finalitate demonstratd si cursuri de formare)

demonstrabild in ceea ce priveste competentele, centrare pe nevoile si
capacitatea individului, sustenabilitate

Activitatea 3.3. Organizarea si desfasurarea de programe de formare specializatd pentru inaltii

functionari publici
3.3.1. Cel putin un program de formare specializatd pentru ocuparea unei functii  (v) Partial finalizat
publice corespunzdtoare categoriei inaltilor functionari publici pe an (Numdr limitat de

cursuri de formare)

Activitatea 3.4. Organizarea si desfasurarea de programe de leadership pentru factorii decizionali -

demnitari si alegi locali — si conducerea executivd a autoritdtilor, institutiilor si serviciilor publice

3.4.1. Cel putin un program de leadership pe an pentru fiecare categorie vizatd (v) Partial finalizat

(Numdr limitat de
cursuri de formare)

Activitatea 3.5. Organizarea si desfdsurarea de programe de formare specializatd pentru persoanele cu
potential, din sistem sau din afara sistemului, pe modelele deja consacrate

3.5.1. Cel putin un program de formare specializatd pe an (x) In asteptare

(Rezultate
suplimentare
asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA
617)

Activitatea 3.6. Organizarea si desfasurarea de programe de formare pentru asigurarea integritdtii in
functia publicd, in general, si pentru consilierii de eticd, ca programe de formare distincte

3.6.1. Cel putin un program de formare pe an pentru consilierii de eticd (v) Partial finalizat
Formare pentru asigurarea integritdtii conform SNA si strategie functia (Numdr limitat de
publica cursuri de formare)

Activitatea 3.7. Organizarea si desfasurarea de programe de formare si alte categorii de

activitdti de invdtare, prioritate avdnd in perioada imediat urmdtoare

3.7.1. Cel putin un program anual pentru potentialii candidati la concursurile (v) Partial finalizat
pentru ocuparea de functii publice (Numér limitat de
Instruiri specifice orientate spre "acomodarea" persoanelor nou-intrate in cursuri de formare)
sistem

Cel putin un program de formare anual pentru staff-ul tehnic al
Parlamentului, implicat in fundamentarea initiativelor legislative
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ACTIVITATI S| REZULTATE ANTICIPATE STADIU

Formdri anuale pentru introducerea, in sistem pilot, a aborddrii de politici
publice in procesul decizional de la nivelul administratiei publice locale

Cel putin un program de formare anual pentru membrii aparatelor tehnice
din cadrul structurilor asociative

Formare anuald pentru eticd si integritate, ca parte componentd a
implementdrii strategiilor nationale

Cel putin un program de formare anual pentru responsabilii de resurse
umane din institutii

Formarea personalului direct responsabil de implementarea mdsurilor ce
implicG modificdri ample, de fond, ale cadrului normativ, institutional si
procedural actual, pe baza unui plan de formare

Formarea personalului direct responsabil de activitdtile asociate exercitarii
de cdatre Romania a presedintiei Consiliului Uniunii Europene, pe baza unui
plan de formare

Cel putin un program de formare a personalului de la cabinetele
demnitarilor pe an

Activitatea 3.8. Sprijinirea invdtdrii inteligente prin dezvoltarea de activitdti de cercetare si inovare in
domeniul administratiei publice

3.8.1. Atributii INA privind organizarea, coordonarea si/sau participarea la (v) Finalizat
activitdti de cercetare-inovare in domeniul administratiei publice - incluse in oG 23 /2016 si HG
actul normativ privind infiintarea INA 1005/2016)

3.8.2. Parteneriate de tip public-privat pentru crearea si operationalizarea de (x) in asteptare

centre de competentd, infrastructurd de transfer si incubatoare de inovare
pentru administratie si servicii publice

3.8.3. Analizd cu privire la posibile mdsuri pentru stimularea cererii autoritdtilor, (x) In asteptare
institutiilor si altor categorii de entitdti publice pentru inovarea de procese
si produse asociate exercitdrii atributiilor proprii, precum si pentru solutii
inovatoare interdisciplinare

3.84. Mdsuri pentru stimularea cererii autoritdtilor, institutiilor si altor categorii  (x) In asteptare
de entitdti publice pentru inovare si solutii inovatoare

3.8.5. Participarea activd a Romdniei in cadrul retelelor, parteneriatelor si/sau (v) Finalizat
initiativelor europene si internationale de cercetare, dezvoltare si inovare
in/pentru administratia publicd - asiguratd; informatiile privind

participarea
3.8.6. Accesul la literatura stiintificd internationald, la studii si cercetdri aplicate (x) In asteptare
in domeniul administratiei publice si subdomeniile conexe, precum si la (Biblioteca virtuald

resurse pentru valorificarea si sustinerea specializdrii inteligente - asigurat;  pe site-ul INA)
cel putin 5.000 de lucrdri stiintifice actuale, pe teme specifice sectorului

administratie si servicii publice disponibile in format electronic (de ex., intr-

o platformd de tip biblioteca virtuald)

P97. Dupa cum au sugerat unele persoane intervievate, o explicatie suplimentara pentru intarzierile in
implementarea portofoliului de formare ar putea fi data de natura rolului departamentelor de
resurse umane in institutiile publice din Romania. Tn loc s3 aibd o important3 strategicad pentru
sistemul administratiei publice, persoanele intervievate au descris departamentele de resurse umane
ca fiind , parteneri tacuti" - acestea identifica solutiile cele mai confortabile pentru formare, fsi
indeplinesc sarcinile legale si administrative si livreazd planul de formare asa cum este indicat. in
cadrul interviurilor, acest rol a fost in general asociat cu ,ceea ce faceau vechile birouri de personal”.
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P98. Este importat de mentionat faptul ca INA si alte institutii publice au dat dovada de o capacitate de
inovare in domeniul formarii. Pandemia Covid-19 a aratat ca INA a fost capabil sa se adapteze rapid
la crizda si sa ofere programe de formare online pe o platforma Moodle nou creata
(https://training.ina.gov.ro/). Conform interviurilor, multe alte institutii publice au Tncercat s3

identifice in mod activ solutii la problemele de formare (de exemplu, finantare insuficientd, lipsa de
interes a propriului personal pentru participarea la programe de formare etc.). Bunele practici, cum
ar fi cele oferite de Ministerul Finantelor Publice, Scoala de Finante Publice si Vama si Institutul
National de Cercetare si Formare Culturald, pot inspira alte organizatii din administratia publica.

P99. Ca si in cazul celorlalte obiective ale strategiei, unul dintre motivele eficacitatii scazute in cadrul
obiectivului 3 |-a reprezentat si fezabilitatea indoielnica a unora dintre activitatile prevazute si a
tintelor acestora. De exemplu, parteneriatele public-private pentru crearea si operationalizarea
centrelor de competenta si a incubatoarelor de inovare ar putea fi relevante pentru sprijinirea
reformelor actuale. Cu toate acestea, pentru ca astfel de masuri sa fie realiste, ar trebui mai intai sa
fie create conditii favorabile, care erau greu de asigurat in perioada de timp in care a fost
implementata SFPAP.

P100. Un alt motiv al eficacitatii scazute, pe langa robustetea scazuta in stabilirea tintelor in planificare,
este absenta datelor pentru monitorizarea efectiva a acestor obiective. De exemplu, in cadrul
obiectivului specific 3, se astepta ca un numar de 300.000 de persoane sa fie formate pana in 2020,
pe baza activitatilor din cadrul componentei 3 (cum ar fi programele de formare in domeniile prioritare
stabilite pentru 2014-2020 si programele de formare specializatd pentru persoanele cu potential). Nu
este vorba doar de faptul ca tinta nu a fost realistd de la inceput?:, dar monitorizarea realizarii acesteia
nu a fost posibila Tn absenta unei baze de referinta clare si a unei coordonari privind mecanismul de
monitorizare pentru astfel de cursuri de formare. in afard de programele INA, institutiile ar fi trebuit
sa raporteze participarea la cursuri de formare in alte domenii si realizate de catre alti furnizori,
indiferent de sursa de finantare (UE sau bugetul national). O posibila sursa de date ar putea fi sistemul
de date pentru proiectele finantate de POCA, dar nu a fost prevazut niciun mecanism de colectare si
integrare a datelor in acest sens.

Obiectivul specific 4: Pand la finalul anului 2020, pentru fiecare mdsurd nou-
implementatd vor exista actiuni de informare si constientizare, comunicare,
branding/rebranding si marketing adaptate publicului-tintd astfel incdt mesajul
unitar transmis si receptionat sd fie acela cd "pentru administratia publicd,
profesionalismul conteaza"

P101. Conform rapoartelor de implementare a SFPAP 2016-2020, au fost raportate intarzieri semnificative
in implementarea activitatilor din cadrul obiectivului 4 (cu exceptia Conferintei organizate de ANFP).

71 Utilizarea numarului de persoane instruite ca indicator este, de asemenea, dificil de corelat cu indicatorii din cadrul POCA,
unde unii indicatori, in conformitate cu standardele de la nivelul UE, sunt incadrati ca ,zile de instruire a participantilor".
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Tabelul 13. Progrese realizate pentru obiectivul specific 4

ACTIVITATI S| REZULTATE ANTICIPATE STADIU

Activitatea 4.1. Organizarea si desfdsurarea de dezbateri periodice cu pdrtile interesate relevante

4.1.1. Dezbateri periodice - desfdsurate (cu o frecventd cel putin anuald) (v) Partial finalizat

Rapoarte anuale comparative cu privire la perceptia publicd referitoare la  (Rezultate

profesionalismul personalului din administratia publicd si mdsuri propuse  suplimentare

pentru imbundtdtirea situatiei asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA
617)

Activitatea 4.2. Organizarea si desfasurarea anuald de evenimente de tipul Forumul administratiei

4.2.1. Evenimente anuale de informare si formare a personalului direct (v) Partial finalizat
responsabil cu aplicarea reglementdrilor (Rezultate

suplimentare
asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA
617)

Activitatea 4.3. Stabilirea unei identitati vizuale si a unui brand propriu pentru nou- infiintatul INA si
promovarea programelor si activitdtii institutiei

4.3.1. Identitate vizuald si brand INA (x) in asteptare
Plan de promovare a programelor si activitdtii institutiei, la nivel (Rezultate
national, european si international suplimentare

Plan de promovare pentru programele de formare , de elitd” ale INA (de a,ste.ptate ?” cadrul
ex. programul de formare initiald pentru inalti functionari publici) proiectului SRSS)

Activitatea 4.4. Facilitarea credrii unei Retele Nationale a Furnizorilor de Formare pentru Administratia
Publicd

4.4.1. Retea Nationald a Furnizorilor de Formare pentru Administratia Publicd (x) In asteptare

(Rezultate
suplimentare
asteptate in cadrul
proiectului SIPOCA
617)

4.4.2. Strategia multianuald a Retelei (x) in asteptare

Activitatea 4.5. Introducerea in cadrul Competitiilor anuale privind calitatea si inovarea in administratie,
organizate de ANFP, a unui pilon special dedicat promovadrii si premierii investitiilor inteligente in
dezvoltarea resurselor umane

4.5.1. Pilon dedicat promovdrii si premierii investitiilor inteligente in (v) Finalizat
dezvoltarea resurselor umane - inclus in Competitia celor mai bune
practici din administratia publicd din Romdnia

Activitatea 4.6. Sustinerea cu personal specializat si participare activd a initiativelor Ministerului
Educatiei, unitdtilor de invatamant preuniversitar, institutiilor de invdatdmdnt superior, asociatiilor
elevilor si studentilor si altor categorii de entitdti interesate similare, care vizeazd abordarea in cadrul
proceselor educationale pentru copii si tineri a unor aspecte specifice privind administratia

4.6.1. Participarea activd la cel putin 2 initiative educationale pe an (x) in asteptare
P102. Atunci cand au fost intrebate despre acest obiectiv, majoritatea persoanelor intervievate au

presupus ca INA este un coordonator pentru formarea elitelor si nu a existat o intelegere suficienta
a mandatului oficial al institutului. Chiar daca responsabilitatile INA au fost recent reglementate,
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perceptiile partilor interesate intervievate par sa varieze in ceea ce priveste dezvoltarea si rolul viitor
al acestuia in implementarea SFPAP (de exemplu, organism de reglementare / coordonator / furnizor
de formare pentru naltii functionari publici / furnizor de formare pentru toate categoriile de
functionari publici). Acest lucru sugereaza ca rolurile si mandatele INA ar trebui mai bine definite si
comunicate atat la nivel intern, cat si extern (de exemplu, prin intermediul unei strategii institutionale
clare). Majoritatea participantilor la interviuri au fost de parere si ca INA ar trebui sa creeze o
platforma pentru furnizorii de formare specializata din cadrul sistemului de administratie publica si c3,
in plus, ar trebui sa stabileasca standardele de calitate pentru programele din administratia publica,
in general.

3.4 Eficienta

,Eficienta ia in considerare relatia dintre resursele utilizate de o interventie si schimbdrile generate de
aceasta (care pot fi pozitive sau negative). Diferentele in modul de abordare si de desfdsurare a unei
interventii pot avea o influentd semnificativd asupra efectelor, ceea ce face interesant de analizat dacd
alte alegeri (de exemplu, in alte State Membre) au obtinut aceleasi beneficii cu costuri mai mici (sau
beneficii mai mari cu acelasi cost)."

Sursa: Comisia Europeand (2021) Set de instrumente pentru o mai bund legiferare, Instrumentul 47,
p.402

3.4.1 Descrierea procesului de evaluare

Tabelul 14. Intrebdri de evaluare privind eficienta

IE 4 cat de bine au fost alocate resursele | iE 4.1 Alocdrile financiare au fost adecvate pentru a
financiare in raport cu realizdrile imediate si | rdspunde nevoilor identificate si pentru a implementa
rezultatele planificate? interventiile planificate?

iE 4.2 Au existat sarcini administrative/ blocaje
institutionale care au influentat procesul de
implementare?

P103. Aceasta sectiune se concentreaza mai mult pe analiza resurselor financiare pentru cele patru
domenii ale strategiei, deoarece o evaluare mai aprofundata a fost limitata de absenta informatiilor
privind alocarile financiare pe activitati. Analizele au fost limitate de urmatorii factori: strategia nu
prezinta o planificare bugetara detaliatd, iar costurile efective suportate pentru programele de
formare nu au fost monitorizate si centralizate pe parcursul implementarii (de exemplu, lipsa datelor
privind costul unitar si total al formarii).

Tabelul 15. Surse de informatii pentru criteriul de evaluare 4 , Eficientd”

Lista documentelor consultate

Documente de programare
e Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica 2016-2020(SFPAP)

e Programul Operational Capacitate Administrativd (POCA) 2014-2020 (principala sursa de
finantare pentru toate cele trei strategii de reforma din administratia publica, inclusiv SFPAP)

Documente de monitorizare
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e Date colectate de INA cu privire la fondurile alocate pentru formare profesionala in perioada
2016-2020 - pentru un numar limitat de institutii

e Documentele de monitorizare si evaluare ale POCA 2014-2020

Lista interviurilor realizate

e Institutiile implicate in planificarea si implementarea SFPAP: nivelul perceput de adecvare a
alocarilor financiare pentru interventiile incluse in strategie

e Beneficiarii SFPAP (institutii publice centrale si locale): nivelul perceput de adecvare a alocarilor
financiare pentru planurile de formare la nivel institutional

3.4.2 Constatari
Bugetul general al SFPAP

P104. Dupa cum se arata in documentele de programare mai ample (SCAP si SDFP), reformele
administratiei publice din Romania s-au bazat in mare masura pe alocarea de fonduri UE, care urmau
sa acopere 75% din interventiile planificate, in principal prin intermediul Programului Operational
Capacitate Administrativa (POCA) 2014-2020. Bugetele nationale au fost stabilite pentru a sustine
ratele de cofinantare. Desi aceastd informatie nu este reiterata in SFPAP 2016-2020, institutiile
implicate in planificarea strategiei au confirmat ca acelasi principiu a fost aplicat la calcularea
implicatiilor financiare ale strategiei de formare.

P105. 1n vederea implementirii interventiilor din cadrul Obiectivului Tematic 11 ,, Administratie publicd
eficientd"”, Romania a primit o alocare financiara de aproximativ 797 mil. euro (din care 564 mil.
euro din Fondul Social European), reprezentand 3,7% din totalul fondurilor europene alocate tuturor
statelor membre pentru acest obiectiv. Dupa cum se arata in figura 7 de mai jos, Romania a avut cea
mai mare alocare pentru acest obiectiv tematic, urmata de Bulgaria si Estonia.

Figura 7. Repartizarea fondurilor UE disponibile pentru OT 11 pe state membre (% din alocarea totald)
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Sursa: Comisia Europeand, Portalul de date prlvmd politica de coeziune, accesat in februarie 2021, Link:
https.//cohesiondata.ec.europa.eu/2014-2020/Thematic-Objective-11-Efficient-public-administrat/yn7u-e49w

P106. Pe baza interviurilor cu partile interesate din cadrul SFPAP implicate in procesul de planificare, se
astepta ca fondurile UE sa asigure un nivel adecvat de finantare pentru toate cele trei strategii de
reforma a administratiei publice, inclusiv pentru strategia de formare. Cu toate acestea, lansarea si
progresul POCA 2014-2020, principala sursa de finantare a SFPAP, au finregistrat intarzieri
semnificative, asociate, printre altele, cu gradul de respectare a conditionalitatilor ex-ante si cu



primirea si punerea in aplicare a procedurilor de achizitii publice’2. Tn consecintd, majoritatea
proiectelor de asistenta tehnica care au inclus si componente de formare au fost contractate abia in
2019, avand ca termen limita anul 2023.

Figura 8. Romdénia: Absorbtia fondurilor UE dedicate OT 11 (mai putin de 40 % pénd in decembrie 2020)
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Sursa: Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene(2020). Stadiul absorbtiei fondurilor UE. Obtinut in decembrie 2021, de
pe https://mfe.gov.ro/stadiul-absorbtiei-fondurilor-ue/ si
https.//ec.europa.eu/regional_policy/en/atlas/programmes/2014-2020/romania/2014ro05sfop001

P107. Fondurile totale alocate pentru implementarea strategiei SFPAP par a fi adecvate. Pe de alta parte,
calendarul sursei principale de finantare (POCA) si cel al strategiei de formare (SFPAP) nu au fost
aliniate; perioada de implementare a POCA este prelungita pana in 2023 (conform regulii n+3), in timp
ce perioada de implementare a SFPAP se incheie in 2020, conform documentelor de programare.

P108. De cealalta parte, sumele exacte alocate si cheltuite la nivel de interventie nu au putut fi urmarite,
iar justificarea ajustarii bugetare nu a fost identificata. Versiunea initialad a strategiei a inclus estimari
bugetare detaliate si surse de finantare. Cu toate acestea, versiunea actualizata privind bugetul alocat
pentru dezvoltarea functiei publice (prin OUG 416/2017) prezintd doar sumele agregate la nivelul
obiectivelor specifice, fara detalii privind rationamentul si abordarea metodologica pentru realocari.
Mai mult de atat, proiectele de asistenta tehnica implementate prin intermediul POCA au sprijinit
implementarea tuturor celor trei strategii de reforma, iar alocarile/cheltuielile exacte legate de SFPAP
nu pot fi stabilite.

P109. 1in plus, soliditatea planificirii bugetare este discutabild, avind in vedere alocirile initiale si
schimbarile operate dupa revizuirea bugetului. Defalcarea bugetului initial, desi detaliata, este dificil
de corelat cu complexitatea unora dintre activitati. De exemplu, in cadrul obiectivului 2, peste 60 %
din bugetul initial pentru acest obiectiv a fost alocat pentru investitii inteligente in formarea
profesionala, o masura care nu era clar definita in cadrul strategiei, in detrimentul celorlalte 4 masuri
din cadrul acestui obiectiv (care acopera stagiile, mentoratul, standardele de calitate etc.).

72 pe baza Raportului final de evaluare POCA (2021), preluat la: http://www.poca.ro/wp-content/uploads/2021/04/Raport-
de-Evaluare-Final-POCA-2020-Lot-1.pdf
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P110. Este la fel de important de remarcat faptul ca revizuirea bugetului nu a fost insotita de o revizuire a
obiectivelor din SFPAP. Dupa cum s-a mentionat mai sus, in timp ce bugetul pentru dezvoltarea
functiei publice a fost modificat, obiectivele stabilite initial au ramas neschimbate, ceea ce ridica
indoieli cu privire la soliditatea estimarilor initiale si la dovezile care au stat la baza ajustarilor.

Tabelul 16. Implicatii financiare ale SFPAP pentru intreaga perioadd (2016-2020)

Obiective Implicatii financiare Buget disponibil
(conform SFPAP) (corelare cu SDFP,

Hotararea 460/2017)

Obiectivul specific 1: Pana cel tarziu la sfarsitul anului 2018, va fi 17.000.000 RON 331.650.000 RON
implementat un cadru institutional si de reglementare, in
conformitate cu cerintele unui management unitar, coerent,
transparent, integrat si orientat spre performanta in domeniul
formarii profesionale pentru administratia publica.

Obiectivul specific 2: Pana la finalul anului 2020, o corelare a 82.000.000 RON 29.203.000 RON
standardizarii competentelor cu reformarea sistemelor de
recrutare, promovare si evaluare, un sistem de management al
calitatii in formarea pentru administratie si stimularea participarii
la diferite forme de invatare pe tot parcursul vietii vor asigura
relevanta rezultatelor formarii atat pentru comunitate, cat si
pentru administratie, institutii si indivizi.

Obiectivul specific 3: Pana la finalul anului 2020, sistemul de 116.561.000 RON
management al formarii pentru administratia publica va asigura:
(1) dezvoltarea unui ,portofoliu educational" pentru fiecare
persoana care-si desfasoara activitatea in administratie (pe baza
caruia va putea dovedi detinerea competentelor generale si
specifice corespunzatoare functiei ocupate); (2) instrumente
inovative care sd sprijine activitatile de formare (intre care o Retea
Nationala de Expertiza pentru Administratie si o biblioteca
virtuala); (3) formarea pentru grupurile tinta strategice si pentru 173.561.000 RON
domeniile de interes strategic, luand in considerare prioritatile
individuale, locale, institutionale si nationale.

Obiectivul specific 4: Pana la finalul anului 2020, pentru fiecare 8.000.000 RON
masura nou-implementata vor exista actiuni de informare si
constientizare, comunicare, branding/rebranding si marketing
adaptate publicului-tinta astfel incat mesajul unitar transmis si
receptionat sa fie acela cd "pentru administratia publica,
profesionalismul conteaza"

Bugetele de formare la nivelul institutiilor publice din administratia centrala si locala

P111. SFPAP a fost conceputa pentru a crea premisele unui cadru unitar pentru procesele de formare in
administratia publica si a acoperit, intr-o anumita masura, activitatea INA. Cu toate acestea,
elaborarea si implementarea planurilor de formare institutionala au ramas in responsabilitatea
fiecarei administratii publice centrale si locale si nu au fost abordate din punct de vedere financiar in
cadrul strategiei. Potrivit Codului administrativ actualizat, ,Autoritatile si institutiile publice au
obligatia sa prevada in buget sumele necesare pentru plata taxelor estimate pentru participarea la
programe de formare si perfectionare profesionala organizate la initiativa sau in interesul autoritatii
sau institutiei publice, precum si sumele necesare pentru acoperirea cheltuielilor de transport, cazare
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si masa, pentru formarea profesionala desfasurata in afara localitatii, in conditiile legislatiei specifice."
(OUG 57/ 2019, articolul 458, litera 4)

P112. Pe de alta parte, intensitatea alocarii financiare variaza de la o institutie la alta. Pe baza datelor
colectate de INA pentru o selectie de administratii publice centrale si locale’s, mai multe institutii nu
au alocat credite bugetare pentru formare profesionala in perioada 2016-2020; in timp ce altele au
alocat sume importante care, in cele din urma, nu au fost utilizate in scopurile de formare profesionala
prevazute initial, ci au fost realocate catre alte destinatii datoritd constrangerilor bugetare pe
parcursul exercitiului financiar (conform interviurilor cu partile interesate din SFPAP). Participantii la
interviuri si-au exprimat ingrijorarea ca ,Noul Cod Administrativ stipuleaza ca instruirile pentru
angajati trebuie organizate o data la 2 ani, insa nu sunt identificate sursele de finantare. Planurile de
formare au fost elaborate si transmise anual catre ANFP, insa nu au fost niciodata implementate,
avand in vedere (indisponibilitatea bugetelor pentru formare)."

P113. Institutiile cu o capacitate redusa de accesare a fondurilor UE pot asigura o formare limitata pentru
personalul lor, avand in vedere ca fondurile UE reprezinta principala sursa de finantare a formarii.
Conform analizei efectuate de echipa Bancii Mondiale asupra datelor disponibile in Sistemul Electronic
de Achizitii Publice (SEAP) privind achizitiile de servicii de formare profesionala prin atribuiri directe si
prin contracte incheiate in urma unei atribuiri, in perioada 2016-2020 aproape toate contractele
pentru servicii de formare profesionald au beneficiat de finantare din fonduri UE.7 Tn plus, in 2018 si
2019, 100% din aceste contracte au fost finantate din fonduri europene. in general, analiza a
evidentiat dependenta contractelor de formare profesionala de valoare ridicata de fondurile UE
(avand in vedere ca din cele 34 de contracte de servicii de formare profesionala incheiate Tn perioada
2018-2020 pe baza unei proceduri de atribuire, 33 au fost finantate din fonduri UE). Avand in vedere
faptul ca capacitatea de accesare a fondurilor UE variaza considerabil intre institutii, cele cu o
capacitate redusa de accesare a fondurilor UE nu sunt Tn masura sa asigure participarea la formare a
personalului lor.

P114. intr-o notd mai pozitiva, se observi o tendintd ascendenta in ceea ce priveste valoarea totald a
alocarilor financiare pentru formare (credite bugetare aprobate, linia bugetara 20.13 privind
formarea profesionala), pe baza datelor colectate de INA de la o selectie de ordonatori de credite -
49 primari si 8 secundari si tertiari.

Figura 9. Evolutia creditelor bugetare pentru formare profesionald in perioada 2017-2020 (pe baza unui esantion de
institutii)
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Sursa: Date colectate de INA

73 Date colectate de INA pentru 5 institutii centrale, 10 regionale si 5 locale
74 Analiza elaborata in cadrul RAS INA - Rezultatul 3 - Dezvoltarea unei strategii pentru o retea de formatori/mentori in
administratia publica din Romania, 2022.
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3.5 Impact

Desi criteriul ,,impact" nu este sugerat, de obicei, ca parte a unei evaludri ex-post (conform setului de
instrumente pentru o mai bund legiferare al CE), la nivelul UE se poate observa un interes mai mare
pentru analiza efectelor potentiale si/sau observate pe termen lung ale politicilor. In acest scop,
aceastd sectiune oferd o imagine de ansamblu a impactului perceput al strategiei de formare (pe baza
stadiului actual de implementare) si oferd recomanddri pentru imbundtdtirea cadrului de monitorizare
sievaluare, pentru a permite realizarea viitoarelor evaludri de impact efectuate la nivelul interventiilor
strategiei.

3.5.1 Descrierea procesului de evaluare

Tabelul 17. intrebdri de evaluare privind impactul

IE 5 Care au fost efectele percepute ale IE 5.1 Existd dovezi de schimbare in ceea ce priveste
strategiei? modul in care cadrul de formare contribuie mai eficient la
un sistem consolidat de MRU?

iE 5.2 in ce mdsurd programele de formare oferite pe baza
SFPAP au contribuit la dezvoltarea competentelor si la
imbunadtdtirea performantelor participantilor?

P115. Analizele din cadrul criteriului de evaluare 5 ,,/mpact" au avut ca scop evaluarea efectelor percepute
pe termen lung ale SFPAP 2016-2020. Cu toate acestea, trebuie remarcat faptul ca este putin probabil
ca impactul politicilor sa fie pe deplin vizibil imediat dupa incheierea perioadei de implementare.
Calendarul unei evaluari ,aprofundate" a impactului unei politici ar trebui sa fie stabilit astfel incat sa
se acorde suficient timp pentru ca politica respectiva sa isi produca efectele.

P116. in acelasi timp, echipa Bancii Mondiale a oferit cateva recomandiri generale pentru o mai buna
dezvoltare a cadrului de M&E, pentru a permite viitoarele evaluari de impact la nivelul interventiilor
(de exemplu, evaluari de impact pentru diferite tipuri de cursuri de formare).

Tabelul 18. Surse de informatii pentru criteriul de evaluare 5 ,,Impact”

Lista documentelor consultate

Studii anterioare

e INA( 2020). Raport privind evaluarea programelor de formare profesionala ale Institutului
National de Administratie

Lista interviurilor realizate

e Institutiile implicate in planificarea siimplementarea SFPAP: efectele perceput pe termen lung
ale strategiei

e Beneficiarii SFPAP (unitati de resurse umane): efectele pe termen lung percepute ale strategiei
si ale interventiilor individuale (activitati de formare)

3.5.2 Constatari

P117. Avand in vedere progresele limitate inregistrate in ceea ce priveste implementarea, impactul
strategiei nu este Tnca vizibil. Dupa cum se detaliaza in cadrul criteriului ,eficacitate", rezultatele
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strategiei nu au fost Inca transpuse integral in cadrele institutionale si legislative si nici Tn sistemul de
cariera; cu toate acestea, se asteapta ca acestea sa puna bazele si sa ghideze viitoarele politici de
management al resurselor umane din Romania.

P118. 1in ceea ce priveste orice modificdri cu privire la misura in care SFPAP a contribuit la consolidarea
sistemului de MRU prin intermediul masurilor implementate, exista putine dovezi in acest stadiu,
dar contributiile cheie deriva din reinfiintarea INA. Reinfiintarea INA, desi fragila (avand in vedere
desfiintarea sa temporara in 2019), a asigurat premisele pentru furnizarea de cursuri de formare
specializate si crearea unor instrumente specifice care ar putea fi benefice pentru intreaga
administratie publicd (cum ar fi sistemul de mentorat dezvoltat de INA sau standardele de calitate
preconizate). Aceste conditii sunt cu siguranta benefice pentru a sprijini directia generala a reformelor
mai ample din domeniul MRU. Cu toate acestea, impactul real al acestor masuri este dificil de stabilit
n aceastd fazd, avand in vedere stadiul actual al implementrii acestora. In cazul in care rolul INA este
clarificat si capacitatea sa este consolidata in continuare, acesta poate deveni un instrument esential
in noua perioada de programare pentru a face ca politica de formare sa contribuie la schimbarile
generale ale sistemului de MRU.

P119. Cu toate acestea, unele contributii la profesionalizarea functiei publice au fost obtinute pe baza
programelor de formare profesionala oferite de INA. Institutul a fost reinfiintat in conformitate cu
activitatea 1.2 a SFPAP, care prevede ca INA sa fie scoala de formare aplicata si actor implicat activ in
implementarea politicilor de formare ih administratia publici. in perioada 2018-2020, INA a organizat
sapte programe de formare specializata pentru potentialii candidati la posturi de Tnalti functionari
publici, functionari publici, personal contractual, persoane alese sau numite in functii de demnitate
publica, alesi locali, manageri publici si alte categorii de personal din administratia publicd, conform
legislatiei in vigoare. De asemenea, INA a oferit aproximativ 350 de programe de dezvoltare
profesionala pentru grupuri tinta strategice, personalul din administratia publica, pe baza nevoilor de
formare identificate pentru administratia publica si consolidate de catre ANFP, precum si pentru
institutiile/ autoritatile sau persoanele publice interesate.

Tabelul 19. Participanti la programele de formare profesionald si specializatd ale INA, in perioada 2018-2020

Tipuri de Numar de participanti
formare

2018 2019
Formare 112 participanti 92 participanti 425 participanti
specializatda (2 programe de formare) (3 programe de formare) (2 programe de formare)
Formare 1215 participanti 3020 participanti 1161 participanti
profesionald (85 programe de formare) (200 programe de formare) (66 programe de formare)

Sursa: Rapoartele anuale de activitate ale INA, disponibile la https://ina.gov.ro/rapoarte-de-activitate/

P120. 1n 2020, INA a realizat o analizd aimpactului pentru cursurile de formare oferite de Institut, utilizind
o abordare bazata pe auto-evaluare (adica, captarea impactului concentrandu-se pe schimbarile in
variabilele auto-raportate). Efectele percepute au fost masurate prin intermediul unui sondaj online,
trimis la 4.474 de participanti la programele de formare oferite de INA, si a inregistrat o rata de raspuns
de aproximativ 16%, asigurand un interval de incredere de 95%.
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P121. Rezultatele sondajului au fost analizate de catre echipa Bancii Mondiale, in raport cu cele 4
dimensiuni ale modelului Kirkpatrick, respectiv: (1) Reactia - un indicator care masoara reactia
indivizilor fatd de cursul de formare; (2) Tnvatarea - un indicator care mésoara procesul de invitare;
(3) Comportamentul - un indicator care masoara schimbarile si transferul de cunostinte dobandite
prin aplicarea acestora la locul de munc3; si (4) Rezultatele - un indicator care masoara impactul
formarii asupra rezultatelor generale ale organizatiei.

Caseta 2. Evaluare de impact pentru programele de formare profesionald desfdsurate de INA in perioada 2018-2019

Nivelul 1: Reactia

Primul nivel al modelului Kirkpatrick masoara reactia participantilor la programele de formare si gradul de
satisfactie. Acesta incearca sa evalueze perceptiile participantilor - ce au crezut si ce au simtit cursantii in legatura
cu formarea. Reactiile participantilor au consecinte importante pentru invatare, desi o reactie pozitiva nu
garanteaza invatarea, insa o reactie negativa reduce posibilitatea acesteia.

Pe baza feedback-ului oferit de 710 participanti, metodele de formare utilizate de INA sunt interactive, includ
exemple de bune practici, utilizeaza jocuri de rol si schimburi de experienta, pe, subiecte perfect stapdnite de
formatori" si cu un ,grad ridicat de seriozitate si profesionalism".

Majoritatea respondentilor au considerat foarte util suportul de curs, dar si alte materiale pregatite de catre
formatori (personal specializat). in general, participantii au apreciat foarte mult componentele practice (si mai
putin partea teoretica), una dintre recomandarile din chestionar fiind aceea de a incarca prezentari video cu
studii de caz pe platforma Moodle.

Nivelul 2: Tnvitarea

Al doilea nivel al modelului duce evaluarea dincolo de satisfactia cursantului si incearca sa evalueze in ce masura
participantii au avansat in ceea ce priveste abilitatile, cunostintele si/sau competentele.

Majoritatea participantilor au considerat ca participarea la cursurile de formare oferite de INA a dus la
imbunétatirea abilitdtilor si competentelor (83% au declarat o Imbunatatire semnificativd). Tn consecint3,
programele de formare au avut un impact semnificativ la nivel individual.

Nivelul 3: Comportamentul

Nivelul masoara schimbarea care a avut loc in comportamentul cursantilor datorita noilor competente
dobandite prin programul de formare: Competentele, cunostintele sau atitudinile nou dobandite sunt utilizate
in mediul cotidian al cursantului?

Pe baza raspunsurilor primite in cadrul sondajului online, cunostintele dobandite in timpul cursurilor de formare
au fost asimilate si aplicate la locul de munca de catre o mare majoritate a participantilor (92%).

Printre exemplele cele mai des intalnite de efecte create de programele de formare profesionala ale INA se
numara: capacitatea de a gandi strategic, de a atinge obiective, de a identifica riscuri si de a rezolva probleme la
locul de muncd; imbunatatirea comunicarii cu colegii si cu publicul/cetadtenii; implementarea corecta a legislatiei
in vigoare; clarificarea unor aspecte procedurale; redactarea corecta a documentelor cerute de sistem; gandirea
analitica si aplicata a jurisprudentei europene; administrarea corecta a documentelor care contin date cu
caracter personal; utilizarea de noi abordari si concepte; cresterea constientizarii cu privire la importanta
fnvatarii pe tot parcursul vietii, mai ales in contextul schimbarilor frecvente ale cadrului legislativ si de
reglementare.

Nivelul 4: Rezultatele

Cel de-al patrulea nivel al modelului Kirkpatrick, denumit adesea ,rezultatul", masoara succesul programului in
termeni de impact perceput la nivel organizational.
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Rezultatele sondajului sunt mai putin pozitive in ceea ce priveste aceasta dimensiune. Participantii au semnalat
diverse obstacole la nivelul institutiei pentru care lucreaza, in ceea ce priveste implementarea noilor
masuri/metode de lucru dobandite in urma participarii la programele INA. Printre acestea s-au numarat
resursele financiare limitate, birocratia, logistica, o alta viziune a institutiei sau dezinteresul superioruluiierarhic.

Sursa: Interpretarea de cdtre Banca Mondiald a sondajului online realizat de INA

P122. Ar trebui efectuate evaluari de impact similare si pentru alte institutii centrale si publice pentru: (1)
a informa in continuare dezvoltarea planurilor de formare (de exemplu, selectarea celor mai eficiente
metode de formare); (2) a dovedi si comunica importanta formarii pentru cresterea gradului de
constientizare (de exemplu, schimbarea culturii organizationale); si (3) a identifica masuri mai bune
pentru a sprijini transferul de cunostinte in cadrul organizatiei, extinzand astfel impactul formarii de
la nivel individual la nivel organizational.

P123. in prezent, monitorizarea procesului de formare/dezvoltare profesionald este doar succint
acoperita de legislatia in domeniu, care prevede ca autoritatile si institutiile publice trebuie sa
intocmeasca rapoarte trimestriale privind stadiul realizarii masurilor de formare planificate si un
raport anual privind formarea profesionalda a functionarilor publici, iar ANFP trebuie sa includa in
raportul anual privind dezvoltarea profesionala a functionarilor publici date despre corelatia dintre
planificarea si implementarea formarii/dezvoltarii profesionale a functionarilor publici .

P124. De cealalta parte, evaluarea impactului formarii si dezvoltarii profesionale asupra personalului din
administratia publica (atat functionari publici, cat si personal contractual) nu este clar reglementata.
Prin urmare, aceasta lacuna legislativa ar trebui sa fie completata, cel putin printr-o prevedere
generala privind responsabilitatea autoritatilor si institutiilor publice de a efectua, periodic, astfel de
evaludri. in acest scop, poate fi utild elaborarea unei metodologii de evaluare a procesului de
formare/dezvoltare profesionald in administratia publica, care sa poata fi adaptatd si aplicata de
fiecare autoritate si institutie publica in parte. Aceastd metodologie ar putea include modele de
sondaje online, care sa fie trimise participantilor la sesiunile de formare, supervizorilor si
conducatorului unitatii de resurse umane. Rezultatele acestor sondaje ar putea fi evaluate pe baza
modelului Kirkpatrick, asa cum se arata in caseta 2 de mai sus. Calendarul evaluarii impactului trebuie
planificat cu atentie, pentru a permite ca impactul sa fie vizibil.

3.6 Sustenabilitate

Desi criteriul ,sustenabilitate" nu este inclus de obicei intr-o evaluare ex-post (conform orientdrilor
Comisiei Europene), acesta este uneori sugerat pentru anumite programe cu o duratd limitatd (i.e.,
care nu sunt continuate in timpul unei noi perioade de programare a UE). In cazul SFPAP, principalul
program de finantare POCA 2014-2020 nu va fi disponibil dupd 2023, iar domeniul de aplicare al noii
strategii de formare nu a fost incd definit.

Sursa: Comisia Europeand (2021) Set de instrumente pentru o mai bund legiferare, Instrumentul 47,
p.410
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3.6.1 Descrierea procesului de evaluare

Tabelul 20. intrebdri de evaluare privind sustenabilitatea

JE 6 cdt de probabil este ca beneficiile | iE 6.1 in ce mdsurd beneficiarii interventiei si-au asumat si
strategiei sd continue in anii urmdtori? dispun de capacitatea si resursele necesare pentru a
mentine rezultatele dupd incetarea interventiei? A

contribuit interventia la consolidarea capacitatii
organizatiilor publice (si private) de a continua sd obtind
rezultate? Dacd da, ce forma a luat aceasta?

P125. Analizele efectuate in cadrul acestei sectiuni au ca scop estimarea eforturilor necesare in raport cu
cele planificate, pentru a asigura sustenabilitatea realizarilor si rezultatelor strategiei in anii
urmatori. Rezultatele se bazeaza pe discutiile cu partile interesate din cadrul SFPAP cu privire la
pregatirea Tn curs a noilor strategii, In contextul unei noi perioade de programare si pe documentele
de programare disponibile.

Tabelul 21. Surse de informatii pentru criteriul de evaluare 6 ,,Sustenabilitate”

Lista documentelor consultate

e Documente de programare Proiectul de Strategie privind Functia Publica 2021-2027

Lista interviurilor realizate

e Institutiile implicate in planificarea si implementarea SFPAP: actiuni desfasurate pentru a
asigura sustenabilitatea strategiei

3.6.2 Constatari

P126. Se estimeaza ca sustenabilitatea rezultatelor deja obtinute in cadrul SFPAP va fi asigurata in
urmatorii ani, dar acest lucru depinde si de masurile institutionale menite sa clarifice rolurile
institutionale si sa consolideze rolul INA. Un rezultat cheie al SFPAP a fost reinfiintarea INA, desi
institutul s-a confruntat cu desfiintarea temporara in 2019. Mandatul sdau ambitios, care nu a fost
sprijinit prin masuri adecvate de consolidare a capacitatilor, a facut ca INA sa fie o institutie fragila
intr-un peisaj fragmentat al gestionarii resurselor umane. In urma reinfiintarii sale, INA a reusit s3 fsi
dezvolte portofoliul de formare si sa isi dezvolte agenda de cercetare, dar sunt necesare investitii
suplimentare in capacitati. Mai mult, colaborarea dintre INA si ANFP trebuie sa fie consolidata in
continuare, pentru a se asigura ca INA contribuie mai strategic la reforma generala a sistemului de
MRU. Tn acest sens, se asteaptd ca si alte masuri SFPAP legate de programele de formare oferite de
INA sa fie sustenabile, dar acest lucru nu inseamna cd nu ar putea fi dezvoltate si perfectionate in
continuare, pentru a se asigura ca INA se pozitioneaza ca furnizor de formare de calitate.

P127. Sustenabilitatea pe termen lung a INA depinde de modul in care va reusi sa se pozitioneze ca un
contributor strategic la dezvoltarea MRU. Dincolo de domeniile in care INA are exclusivitate in
materie de formare (cum ar fi pentru inaltii functionari publici), INA trebuie sa isi perfectioneze oferta
de formare in domeniile in care concureaza cu furnizorii privati de formare si in care, in prezent, are
posibilitati limitate de a beneficia de accesul la contracte de achizitii publice de mare valoare pentru
formare. De exemplu, pe baza datelor privind achizitiile publice analizate de Banca Mondiala, toate
contractele Tncheiate Tn urma unei proceduri de atribuire in perioada 2016-2020 au fost atribuite
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primilor 10 furnizori privati de formare profesionald’. Pentru a se asigura ca INA poate avea o
contributie sustenabila la eforturile de reforma a MRU, ar trebui sa dezvolte programe de formare
specifice pentru personalul de RU, pentru manageri si in domeniile cheie in care nevoile de formare
ar fi prioritare.

P128. Unele dintre masurile din SFPAP care sunt in curs de implementare si care se asteapta sa produca
rezultate in 2022 au si ele perspective pozitive in ceea ce priveste sustenabilitatea, avand in vedere
ca INA elaboreaza rezultatele in colaborare cu Banca Mondiala si ca actiunile de consolidare a
capacitdtilor sunt incluse in acest cadru. Tn acest sens, dezvoltarea cadrului privind mentoratul,
crearea unei retele de furnizori de formare si evaluarea standardelor de calitate pentru formare vor
asigura ca INA va avea proprietatea asupra livrabilelor finale, deoarece institutiile vor fi implicate in
procesul de proiectare.

P129. 1n acelasi timp, avand in vedere progresul incipient in implementarea strategiei, sustenabilitatea
poate fi atinsa, in prima faza, prin asigurarea resurselor disponibile pentru finalizarea interventiilor
fncepute si/sau planificate. In acest scop, proiectul de Strategie privind functia publicd pentru 2021-
2027 aincorporat deja unele dintre masurile de reforma care au fost incluse anterior in SFPAP 2016-
2020 (dar care nu au fost puse in aplicare din diverse motive), cu scopul de a asigura coerenta intre
masuri in ceea ce priveste introducerea si aplicarea cadrului de competente in intregul sistem de
management al resurselor umane, inclusiv in domeniul formarii.

P130. 1in plus, ar trebui luate masuri suplimentare pentru a identifica cauzele care stau la baza ineficientei
procesului de formare si pentru a propune solutii adecvate. Pe baza discutiilor cu partile interesate
SFPAP, se preconizeaza elaborarea unei noi strategii independente pentru formarea in administratia
publica, in paralel cu cadrul propus pentru dezvoltarea functiei publice,cu scopul de a oferi un set clar
de masuri care sa asigure oportunitatea, relevanta, eficacitatea si eficienta reformelor in politica de
formare, in concordanta cu reformele mai ample in materie de management al resurselor umane.

P131. La nivel de interventie (i.e. formari oferite in contextul noii strategii), parteneriatele cu liderii si
unitatile de resurse umane din institutiile publice sunt esentiale pentru a crea o constientizare a
importantei formarii. Strategiile si politicile formulate de autoritatile guvernamentale ar trebui sa
indice gradul de importanta pe care acestea il acorda formarii si dezvoltarii resurselor umane. Acest
angajament ar trebui sa fie transpus in continuare in strategiile institutionale, pentru a se asigura ca
obiectivele institutionale sunt aliniate cu prioritatile strategiei de formare.

75 RAS INA. Analizd elaborata in cadrul Rezultatul 3 - Realizarea unei strategii pentru o retea de formatori/mentori in
administratia publica din Romania, 2022.
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4 Bunele practici internationale si lectiile invatate pentru un

viitor cadru strategic in domeniul invatarii si dezvoltarii
personalului din administratia publica

P132. 1n cadrul revizuirii SFPAP 2016-2020 s-a realizat o analiza a practicilor internationale in domeniul
strategiei de formare profesionala pentru administratia publica, cu scopul de a identifica bunele
practici care ar putea fi relevante pentru dezvoltarea urmatoarei strategii de formare in Romania.
Aceasta sectiune prezinta un rezumat al constatarilor si se incheie cu un rezumat al lectiilor relevante
care pot fi extrase din aceasta analiza.

P133. Urmatoarele paragrafe prezinta cateva puncte relevante dintr-o analiza a strategiilor si politicilor
nationale de formare a functionarilor publici din diferite tari. Sunt incluse cateva exemple specifice
din aceste strategii de formare organizate in jurul a sase teme diferite: (1) Cadrul institutional si de
guvernantd; (2) Mandatul si legaturile cu alte planuri; (3) Prioritatile strategice; (4) Prezentarea; (5)
Finantarea; si (6) Punctele slabe si provocarile viitoare.

P134. Cercetarea a fost limitata de lipsa de disponibilitate a strategiilor nationale (care ar fi putut oferi
elemente de comparatie utile pentru Romania), dar si de disponibilitatea acestora pentru traducere
in limba engleza. Strategiile analizate provin din India, Irlanda, Slovenia, Africa de Sud, Regatul Unit,
precum si alte documente de referinta relevante.

P135. Mai multe planuri contin o descriere a responsabilitatilor institutionale si a cadrului de guvernanta
pentru supravegherea implementérii planurilor de formare/dezvoltare a capacitatii.

Caseta 3. Cadrul institutional si de guvernantd - practici internationale

Slovenia

,Liderul dezvoltarii este Ministerul Administratiei Publice. Principalii actori cu care se va coopera indeaproape
pentru modernizarea sistemului de MRU si dezvoltarea procedurilor de personal sunt structurile manageriale si
departamentele de resurse umane ale organelor administratiei de stat. in calitate de lider al dezvoltarii,
ministerul responsabil cu administratia publicd va consulta toate partile interesate cu privire la aspectele
individuale si va obtine informatii suplimentare cu privire la continutul propus prin intermediul discutiilor
publice, precum si prin participarea activa a expertilor si a publicului interesat mai larg."

India

Jintregul program va fi gestionat de un cadru institutional solid, cu responsabilitate impértita intre centru si
state, completat de un cadru de politica care sa dezvolte politici implementabile, sa alinieze modalitatile
guvernamentale si sa creeze un impuls pozitiv. Cu 0 monitorizare si o evaluare solida a tuturor componentelor
la toate nivelurile, programul va crea si o cultura a responsabilitatii si transparentei, permitand, in acelasi timp,
o legatura clara intre strategie si implementare."

Irlanda

Strategia privind personalul are o sectiune despre Leadership si Guvernanta planului:
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»,Supravegherea de cdtre Consiliul de Administratie al Functiei Publice (CSMB) este un semnal necesar si esential
al importantei pe care Functia Publica o acorda punerii in aplicare a Strategiei privind personalul. Consiliile de
administratie din cadrul ministerelor si Forumul managerilor de resurse umane au un rol esential in dezvoltarea
strategiei si vor continua sa joace un rol important in coordonarea, contributia si sprijinirea implementarii
planului de actiune. Fiecare prioritate strategica si prioritatea de pozitionare a RU ca motor strategic vor fi
conduse de doi sponsori de prioritati, reprezentand atat perspectiva de afaceri, cat si cea de resurse umane, si
vor fi sustinute la nivel central de catre Divizia de RU a administratiei publice (CSHRD). Un grup consultativ
strategic pentru resurse umane va oferi indrumare si orientare pentru strategia globala. Ofiterul principal de RU
(CHRO) pentru functia publica si CSHRD va sprijini strategia la nivel central, va face modificarile necesare in
materie de politici si va coordona noile initiative la nivelul intregii functii publice".

P136. Strategiile includ referiri, dupa caz, la mandate sau legislatie relevanta care sta la baza strategiei de
formare si fac trimitere la alte planuri si contexte relevante. Gradul in care se face referire la legislatie
variaza intre sistemele bazate pe norme si cele bazate pe principii. Primele se indreapta, in general,
spre strategii si structuri mai rigide, care pot fi mai putin flexibile si mai putin receptive la schimbare.
Unele tari, de exemplu India, aspira prin strategia lor de formare ,,sa creeze un ecosistem de formare
si de management al resurselor umane (HR) bazat pe competente, prin trecerea de la un sistem ,,bazat

pe reguli" la un sistem , bazat pe roluri"".

Caseta 4. Mandat si legdturi cu alte planuri — practici internationale

Africa de Sud

Strategia Scolii Nationale de Guvernare (NSG) face referire la aspectele legislative ale strategiei dupda cum
urmeaza: ,,Sub conducerea ministrului Administratiei si Serviciului Public sunt abordate procesele legislative ale
Legii privind managementul administratiei publice in ceea ce priveste NSG. Aceasta va include modificari ale
anumitor prevederil legislative care ar putea facilita procesul de inregistrare a NSG ca colegiu de formare
recunoscut, aliniat la prevederile Legii privind invatamantul superior din 1997 si ale Legii privind cadrul national
de calificdri din 2008. in plus fatd de sectiunile de legislatie mentionate anterior, NSG este reglementat si de
Legea privind gestionarea finantelor publice din 1999 (Legea nr. 1 din 1999), cu modificarile ulterioare, si de
sectiunea 19 din regulamentele Trezoreriei, in ceea ce priveste stabilirea si gestionarea contului de formare
(TTA)."

Tn 1998, guvernul a publicat Cartea alba (WP) privind formarea si educatia in functia publici (Avizul 1428 din
1998), pentru a oferi ,,un cadru politic care va permite ca formarea si educatia in serviciul public sa fie
corespunzatoare, adecvate si accesibile si sa raspunda cerintelor actuale si viitoare ale functionarilor publici, ale
serviciului public si ale publicului". WP a incercat sa rezolva problema unei abordari fragmentate si necoordonate
a formarii si educatiei in cadrul functiei publice. Formarea si educatia erau furnizate in mod necorespunzator de
catre multi furnizori de servicii si furnizori externi." NSG are si o sectiune privind ,Politicile si strategiile
institutionale pentru o perioada de planificare de cinci ani", in care se face referire la contextul relevant, inclusiv
Viziunea 2030, Cadrul strategic pe termen mediu si Planul de dezvoltare, precum si legaturile acestora cu
strategia de formare a functionarilor publici.

Irlanda

Strategia privind resursele umane face referire la cele mai recente rezultate ale unui sondaj de opinie in randul
clientilor, ale unui sondaj de opinie al clientilor din mediul de afaceri si ale unui sondaj in randul personalului
(realizat o data la doi ani), pentru a le lega de prioritatile din strategia privind resursele umane.
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P137. Mai multe tari isi plaseaza prioritatile legate de formare intr-un context mai amplu de dezvoltare a
capacitatilor in administratia publica. Aceasta poate include abordarea unor aspecte precum
recrutarea, planificarea succesiunii, gestionarea talentelor, precum si formarea profesionala. Regatul
Unit si Irlanda sunt exemple de astfel de tari. Unul dintre avantajele acestei abordari este faptul ca
formarea si dezvoltarea sunt legate in mod clar de alte procese de resurse umane, deoarece toate
trebuie sa lucreze impreuna pentru a consolida capacitatea functiei publice.

P138. in mai multe strategii nationale, documentul nu incearca s3 cuprind3 toate nevoile de dezvoltare
ale functionarilor publici, ci prioritizeaza anumte domenii.

Caseta 5. Prioritdti strategice - practici internationale

Marea Britanie

Planul privind capacitatea se concentreaza pe nevoile viitoare de competente ale administratiei publice si
»Stabileste activitatea propusa pentru a aborda deficientele noastre de abilitati in patru domenii-cheie care sunt
vitale pentru a oferi servicii publice mai bune in secolul XXI, incorporand aceasta abordare pentru prima data
intr-un nou cadru de competente mai riguros si intr-un sistem de management al performantei”. Cele patru
domenii prioritare sunt: leadership si schimbare; realizarea cu succes a proiectelor; dezvoltarea abilitatilor si
comportamentelor comerciale; si livrarea digitala.

Irlanda

Strategia privind personalul are trei prioritati strategice: sa fim un angajator preferat; sa cream forta de munca
a viitorului, sa construim, sa sprijinim si sa apreciem managerii ca promotori de oameni".

India

Prioritatile de formare sunt stabilite prin alinierea la cadrul de competente pentru functionarii publici: ,,in centrul
programului se afla recunoasterea faptului ca o forta de munca guvernamentala adecvata necesitd o abordare
de consolidare a capacitatii bazata pe competente, care sa se concentreze pe transmiterea de competente
esentiale pentru indeplinirea rolurilor sale. Acest lucru este realizat printr-un cadru de competente pentru
functia publica, care va fi complet autohton in India."

Altele

Alte prioritati evidentiate in planuri includ un accent pe abilitatile de lucru in echipa si pe dezvoltarea de echipe
multidisciplinare; dezvoltarea de competente pentru a aborda marile probleme politice, de exemplu,
schimbarile climatice, si colaborarea in cadrul guvernului.

P139. Aproape toate strategiile sunt documente relativ scurte: planul britanic are 27 de pagini; strategia
irlandeza are 29 de pagini; iar planul Africii de Sud are 45 de pagini. Dintre strategiile analizate, planul
sloven a fost cel mai lung, avand 87 de pagini. Toate aceste planuri sunt prezentate profesional.
Majoritatea au sectiuni comune la care se face referire mai jos.

Caseta 6. Elaborarea strategiilor de formare - practici internationale

Introducere sau mesaj semnat de grupul de conducere sau de supraveghere, de exemplu, in Irlanda, grupul
secretarilor permanenti
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Contextul sau analiza de mediu, e.g., exemplul sud-african are o analiza de mediu extern si intern
Mandatul legislativ si responsabilitatile institutionale (a se vedea mai sus)
Prioritatile strategice ale planului (a se vedea mai sus)

Provocarea implementdrii: de exemplu, in strategia din Irlanda, pentru fiecare prioritate exista o sectiune
intitulata ,Unde ne aflam acum, unde vrem sa ajungem si cum vom face acest lucru".

Responsabilitdtile: de exemplu, in Regatul Unit, responsabilitatile sunt stabilite la trei niveluri: pentru
administratia publica in ansamblul ei, pentru fiecare minister si pentru indivizi.

Analiza riscurilor: de exemplu, planul din Africa de Sud contine un tabel cu riscurile cheie si modul in care acestea
vor fi atenuate. Strategia din Slovenia are o sectiune completa privind ,Factorii de risc pentru realizarea
strategiei".

Planurile de actiune si de implementare stabilesc actiunile-cheie care trebuie intreprinse pentru a realiza
prioritatile strategice. De exemplu, planul Sloveniei include actiunile, termene pentru implementare, sursa de
date pentru informatiile de monitorizare, rezultatul preconizat cu o valoare tintd, proprietarul/liderul pentru
fiecare actiune si sursa de finantare pentru fiecare actiune.

Monitorizarea si Evaluarea: Majoritatea planurilor stabilesc date pentru revizuirea oficiala a implementarii,
inclusiv responsabilitatea pentru realizarea revizuirii si evaluarii. De exemplu, in Slovenia, ,Raportul privind
implementarea masurilor va fi discutat si confirmat de doua ori pe an de cdtre Consiliul strategic condus de
ministrul responsabil cu administratia publica si compus din membrii Consiliului strategic care au participat la
grupul de lucru care a pregatit strategia".

P140. Acesta este unul dintre cele mai slabe domenii ale planurilor, putine dintre strategii avand detalii
privind implicatiile bugetare ale implementarii sau bugetele necesare. Cel mai bun exemplu
identificat a fost strategia Sloveniei, care a avut o sursa de venit/finantare asociata fiecarei actiuni.
Planul din Africa de Sud a inclus cateva ipoteze cheie legate de resursele financiare care vor fi necesare
si disponibile.

P141. O serie de documente se refera la viitoarele nevoi de abilitati din functia publica, inclusiv la punctele
slabe ale abordarilor actuale privind dezvoltarea capacitatii. Mai jos este prezentata o selectie.

Caseta 7. Punctele slabe ale strategiilor de formare si provocdrile viitoare— practici internationale

Institute of Government din Regatul Unit a efectuat cercetari si a elaborat un document privind abordarea
nevoilor de abilitati in cadrul functiei publice din Regatul Unit (2020). Mai jos sunt prezentate cateva dintre
principalele aspecte din document:

- Pentru a fi in masura sa ofere indrumare cu privire la viitoarele programe guvernamentale de politica si apoi sa
le implementeze, functia publica trebuie sa anticipeze abilitdtile pe termen lung de care va avea nevoie.
Evolutiile tehnologice vor schimba tipul de probleme pe care functionarii publici trebuie sa le rezolve si, prin
extensie, vor schimba natura fortei de munca din administratia publica.

- Desfasurarea eficienta a acestor activitati de formare profesionalda necesita o buna gestionare a fortei de
munca. Functia publica trebuie sa stie ce Tncearca sa faca, pentru a identifica abilitatile potrivite. Aceasta ar
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trebui sa colecteze apoi informatii privind numarul de angajati si nivelul de competenta in anumite domenii,
pentru a putea facilita dezvoltarea personalului.

- Functia publica nu colecteaza in mod sistematic date cu privire la setul mai larg de abilitati. Managerii trebuie
sa stabileasca obiective ferme de dezvoltare pe parcursul fiecarui an si sa agreze explicit cu fiecare angajat modul
in care acestia isi pot dezvolta abilitatile, pentru a fi mai buni la locul de munca pe care il ocupa in prezent,
precum si cariera pe care se asteapta sa o aiba in viitor.

- Datele privind abilitatile functionarilor publici sunt inadecvate. Functia publica trebuie sa se angajeze de
urgenta sa colecteze informatii mai bune privind abilitatile.

OCDE a identificat necesitatea de a dezvolta mai multe abilitati specializate in cadrul administratiei publice:
,Abilitatile si competentele functionarilor publici trebuie sa fie stimulate in mod sistematic prin formare
specializata."

Irlanda a identificat necesitatea de a dezvolta personalul debutant ca factori de decizie, pe masura ce procesul
de automatizare a sarcinilor administrative se intensifica.

Slovenia subliniaza necesitatea ca managerii de nivel mediu si superior sa isi asume responsabilitatea pentru
dezvoltarea personalului.

Principalele diferente observate intre cele mai bune strategii analizate si SFPAP 2016-2020:

e Acestea sunt simple, clare si convingdtoare in mesajul lor. in schimb, SFPAP este mai degraba
densa si complexa.

e Structurile de guvernantd sunt simple, clare si definite la nivel de conducere. in cadrul SFPAP,
mecanismele de guvernanta sunt neclare.

o Cele mai bune strategii se concentreaza pe un numar mic de prioritati-cheie. SFPAP are multe
prioritati ambitioase, dar probabil prea multe pentru a fi puse in aplicare cu succes in limitele de
timp si bugetare ale strategiei.

e Mai multe dintre strategiile analizate se concentreaza pe problema mai larga a dezvoltarii
personalului sau capacitatii (inclusiv gestionarea talentelor, recrutarea etc.) si nu doar pe formare.
Acest lucru inseamnd ca formarea este consideratd parte a unui set mai larg de interventii in
domeniul MRU. Acest aspect trebuie luat in considerare pentru urmatoarea strategie de formare
pentru administratia publica din Romania.

e Strategiile bune au un plan de implementare foarte clar, care include responsabilii, masurile cheie
de performanta, alocarile bugetare si datele tinta. Acestea sunt monitorizate si revizuite periodic,
si actualizate, daca este necesar. Nu este clar daca a existat o monitorizare si o revizuire periodica
a SFPAP de catre actorii institutionali relevanti.

e Strategiile ar trebui sa fie sustinute de masuri si planuri bugetare clare.

e Documentele sunt prezentate intr-un mod usor de utilizat, cu o editare profesionala. SFPAP 2016-
2020 este un document foarte complex, greu de citit, care trece de la o analiza complexa la detalii
privind prioritatile si actiunile strategice, dar fara o claritate reala cu privire la modul in care a fost
stabilita relevanta acestor prioritati.
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5 Concluzii si Recomandari

Concluzii

P142. Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica (SFPAP 2016-2020) a stabilit
directia pentru un cadru unitar de profesionalizare in administratia publica, ca parte a reformelor
mai ample in domeniul MRU. Scopul final a fost acela de ,consolidare a capacitatii institutionale a
autoritatilor publice si a partilor interesate si o administratie publica eficienta”. Aceasta a fost o
prioritate stringenta pentru Romania, avand in vedere multiplele provocari identificate in procesul de
formare a personalului din administratia publica, cu consecinte asupra calitatii serviciului public.

P143. Diagnosticul initial care a fundamentat SFPAP 2016-2020 s-a bazat pe mai multe evaluari efectuate
de ANFP si pe consultari ample cu partile interesate relevante, care au sprijinit identificarea
domeniilor cheie de actiune. Cu toate acestea, selectia si cuantificarea metodelor de formare si
dezvoltare au fost limitate de lipsa unor informatii centralizate si complete despre toate categoriile de
personal din administratia publica si de capacitatea redusa a beneficiarilor de a elabora siimplementa
planuri de formare. Noua strategie de formare profesionalad va necesita un exercitiu de programare
adecvat, bazat pe dovezi, care sa se foloseasca de o evaluare a nevoilor de formare profesionala
pentru personalul din administratia publica (proces in derulare) si de o analiza solida a optiunilor de
politics si de o prioritizare a interventiilor de reforma. Tn acelasi timp, noile strategii si politici ar trebui
sa articuleze mai bine importanta pe care o acorda formarii si dezvoltarii resurselor umane. Acest
angajament ar trebui sa fie transpus in continuare in strategiile institutionale, astfel incat acestea sa
fie aliniate cu prioritatile strategiei de formare.

P144. SFPAP a fost bine conectata cu sursele de finantare ale UE; cu toate acestea, acest lucru a limitat
capacitatea de a selecta cele mai adecvate solutii pentru provocarile identificate si/sau actualizate.
n unele cazuri, selectia masurilor pare s fi fost ghidata de eligibilitatea pentru fondurile disponibile,
omitand etapele necesare pentru un exercitiu de planificare solid. Pentru programarea noii strategii
de formare, implicatiile financiare ar trebui sa fie mai bine stabilite, iar angajamentul fata de tintele
nationale pentru o profesionalizare sporita a functiei publice ar trebui sa se reflecte in alocarea
resurselor UE si nationale. In mod ideal, estimérile bugetare pentru restul implementdrii strategiei ar
trebui sa fie Tnsotite de defalcari anuale si sa fie mai bine monitorizate pe parcursul implementarii.

P145. La momentul acestei evaludri ex-post, strategia se afla inca intr-o faza incipienta de implementare,
din cauza inceperii cu intarziere si a progresului destul de redus. SFPAP a fost relevantd, dar poate
prea ambitioasa pentru scurta perioada de implementare, ceea ce a dus, per ansamblu, la o eficacitate
scazuta. Conceptia sa cuprindea numeroase actiuni, dintre care unele erau foarte specifice, in timp ce
altele erau destul de vagi, fara a aloca responsabilitati institutionale clare pentru implementare.
Bugetul a fost (cel mai probabil) supraestimat, dar nu exista dovezi disponibile cu privire la modul in
care s-a realizat procesul de estimare si nici cu privire la resursele care au fost cheltuite efectiv. Cele
mai multe actiuni implementate se leaga de masurile care intra sub mandatul INA; cu toate acestea,
pentru implementarea celorlalte masuri, INA nu a avut o pozitionare institutionald, resurse sau
capacitati adecvate.

P146. Acest lucru subliniaza si una dintre cele mai importante lectii invatate din aceasta evaluare privind
importanta claritatii strategiei si a guvernantei acesteia. Mecanismele institutionale complexe
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pentru MRU, in general, si pentru formare in particular, suprapunerea interventiilor si a obiectivelor
intre diferitele strategii de reforma, precum si diferentele in ceea ce priveste acoperirea si selectia
grupurilor tinta au generat dificultati in implementarea si monitorizarea SFPAP 2016-2020. Domeniul
de aplicare al fiecarei interventii nu a fost intotdeauna clar; monitorizarea bugetara nu a fost efectuata
de catre autoritatile de coordonare; institutiile responsabile pentru implementarea unei interventii
specifice nu au fost bine stabilite; iar activitatile generale de monitorizare si evaluare nu au fost
suficient operationalizate. Pentru urmatoarea perioada de programare, ar trebui depuse eforturi
suplimentare pentru a imbunatati planificarea si monitorizarea strategiilor (a se vedea, de asemenea,
capitolul 4 privind cele mai bune practici internationale).

P147. 1n final, avand in vedere cele patru puncte slabe cheie pe care SFPAP si-a propus si le abordeze,
evaluarea actualg, realizata cu ajutorul celor sase criterii de evaluare, concluzioneaza urmatoarele:

e in absenta unui cadru clar legislativ, institutional si de management al formarii, SFPAP a reusit
doar partial sa rezolve situatia. in timp ce INA a fost reinfiintat, asa cum era previzut in SFPAP,
cadrul general al politicii de formare a ramas fragmentat. Acest lucru evidentiaza importanta
clarificarii in continuare a mandatelor si rolurilor institutionale si a desemnarii entitatii cu un rol
strategic in definirea agendei privind formarea in domeniul administratiei publice.

e in ceea ce priveste relevanta redusd acordatd programelor de formare de citre comunitati,
administratii, institutii si functionari publici, masurile SFPAP au asigurat o contributie relevanta,
dar limitata, din cauza timpului limitat de implementare. Cu toate acestea, programele de formare
oferite de INA au fost considerate a fi, in general, relevante de catre respondentii la interviuri, asa
ca INA ar putea sa se bazeze pe aceasta evaluare si sa isi perfectioneze oferta de formare, pentru
a raspunde mai bine nevoilor sistemului de MRU. Procesul ar trebui sa se bazeze pe o evaluare
solida a nevoilor de formare.

e in ceea ce priveste organizarea si implementarea inadecvatid a activititilor de facilitare a
programelor de invatare, se asteapta in continuare investitii viitoare Tn dezvoltarea leadershipului,
in capacitatea departamentelor de resurse umane, pentru a le permite acestora sa pregateasca si
sa ofere in mod corespunzator planuri de formare la nivel institutional. Tn acest domeniu, masurile
implementate deja prin SFPAP nu au avut un impact direct.

e in ceea ce priveste nivelul insuficient de informare si constientizare a importantei formérii in
domeniul administratiei publice, SFPAP a avut efecte limitate, un numar limitat de ateliere de
bune practici si de consultare fiind organizate pana in 2020. Tn cadrul noului exercitiu de planificare
strategica ar trebui sa se prevada un plan de comunicare adecvat privind formarea in domeniul
administratiei publice.

P148. Cu toate acestea, SFPAP 2016-2020 a reafirmat angajamentul guvernului fata de profesionalizarea
functiei publice si a pregatit terenul pentru o viitoare planificare strategica imbunatatita. Se pot
observa deja cateva rezultate cheie: (i) reinfiintarea Institutului National de Administratie si (ii)
inventarierea functiilor din administratia publica. Se asteapta ca mai multe rezultate sa se bazeze pe
noul cadru de competente dezvoltat (o realizare cheie a SDFP), care ar trebui sa fie operationalizat in
politica de formare, devenind astfel punctul de referinta pentru viitoarele procese de MRU in
administratia publica din Romania. ANFP elaboreaza in prezent legislatia secundara si colaboreaza cu
institutiile publice pentru a pregati implementarea cadrului de competente la nivelul proceselor de
MRU. Tn plus, toate proiectele de asistentd tehnicd legate de formarea in administratia public3
finantate prin POCA sunt inca in curs de implementare, iar in 2023 sunt asteptate realizari si rezultate
suplimentare (corelate cu programarea financiara a UE).
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Recomandari pentru noua strategie de formare profesionala si imbunatatirea reformei
sistemului national de formare profesionala

P149. Pornind de la aceasta evaluare, raportul formuleaza recomandari cheie pentru noua strategie
national3 de formare si pentru modernizarea sistemului national de formare. in ciuda obstacolelor
intdmpinate n timpul implementarii si a progreselor inregistrate in anumite domenii, in cursul acestei
evaluadri au fost identificate unele deficiente si lacune semnificative care trebuie abordate in noua
strategie de formare. De asemenea, analiza strategiilor internationale de formare pentru
administratia publica sugereazi bune practici care ar trebui urmate. in acest raport sunt oferite o serie
de recomandari, pentru a ghida planificarea si elaborarea noii strategii de formare 2021-2027 si pentru
a moderniza sistemul national de formare profesionald, care sunt rezumate mai jos. Aceste
recomandari sunt detaliate in Tabelul 22. Rezumatul lectiilor invédtate si al recomandarilor.

Planificare strategicad

P150. Anadliza strategicd si arhitectura strategica: SFPAP 2021-2027 trebuie sa fie elaborata pe baza unei
analize strategice cuprinzatoare si solide si pozitionat in cadrul unei arhitecturi strategice coerente,
care plaseaza formarea si dezvoltarea in contextul unei reforme mai ample a functiei publice si a
managementului resurselor umane in Romania. Analiza ar trebui sa ia Tn considerare urmatoarele:

e Analiza ar trebui sa tina seama de mediul in schimbare, inclusiv de factorii internationali si
nationali care au un impact asupra administratiei publice din Romania, de prioritatile de reforma
a sectorului public si de nevoile prioritare de formare si dezvoltare ale personalului din
administratia publica din prezent si din viitor, inclusiv o analiza bazatd pe noul cadru de
competente.

e Analiza strategica ar trebui sa ia in considerare limitarile actuale Tn ceea ce priveste capacitatea si
conceptia sistemului, inclusiv cele legate de guvernanta, derulare, finantare, implementare si
monitorizare, si sa demonstreze clar modul cum sunt abordate aceste deficiente in noua strategie.

e Strategia ar trebui sa pozitioneze rolul formarii si dezvoltarii ca parte a procesului mai amplu de
reforma a administratiei publice si a managementului resurselor umane din Romania, precum si a
profesionalizarii serviciului public. Planul ar trebui sa fie coerent si aliniat cu alte planuri si
documente de politica importante. Domeniul de aplicare si sfera de acoperire a celor doud
strategii principale de MRU pentru administratia publica (Strategia privind dezvoltarea functiei
publice si Strategia privind formarea profesionald pentru administratia publicd) si relatia dintre
acestea ar trebui sa fie mai bine definite, pentru a evita duplicarea si/sau alinierea gresita a
interventiilor si obiectivelor.

e Ar trebui sa se precizeze clar cum va fi corelata strategia nationala de formare cu strategiile de
formare ale ministerelor si institutiilor publice, si cum va fi sprijinitd de acestea, precum si modul
in care fiecare dintre ele se va sprijini reciproc.

P151. Procesul de planificare strategicd: Trebuie stabilit un proces clar de elaborare a noii strategii de
formare. Acesta ar trebui sa stabileasca procesul prin care va fi elaborata strategia, rolurile si
responsabilitatile institutiilor implicate in procesul de planificare (inclusiv grupurile de lucru tehnice),
mecanismele de cercetare si de implicare a partilor interesate, termenele si mecanismul de aprobare
a strategiei.

P152. Structurd si format: Structura si formatul propuse pentru SFPAP 2021-2027 ar trebui sa fie agreate de
la Tnceput. Cele mai bune practici internationale sugereaza ca strategiile de formare ar trebui sa fie
succinte, clare, prioritizate, practice si bazate pe o analiza solida, si sa fie clare in ceea ce priveste
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resursele si finantarea. Tn noul SFPAP, diagnosticul situatiei actuale si al nevoilor viitoare ar trebui s3
fie urmat de o declaratie clara privind stadiul dorit al sistemului de formare care trebuie sa fie atins
pana la sfarsitul perioadei de implementare. Noua strategie ar trebui sa includa apoi obiectivele si
actiunile prin care se poate reduce decalajul dintre situatia actuala si situatia dorita, in intervalul de
timp necesar, inclusiv o alocare clara a responsabilitatii pentru implementare.

Guvernantd, mandat si acorduri institutionale

P153. Responsabilitatile de supraveghere si de monitorizare a implementarii strategiei trebuie sa fie clare
si trebuie sa existe un mandat puternic de la varf.

P154. |Institutia principald: Se recomanda desemnarea unei institutii care sa preia rolul de lider in cadrul
strategiei. Practica internationala sugereaza ca, pentru a avea succes, strategia de formare ar trebui
sa fie condusa de un minister sau departament central cu un mandat de reforma (de exemplu, atasat
de cabinetul prim-ministrului). Acest lucru ajuta la o mai buna articulare a gradului de importanta
acordata formarii si dezvoltarii, la asigurarea coerentei strategiei cu alte politici si reforme cheie si la
furnizarea unui mandat puternic pentru implementare. in special, responsabilititile respective ale
SGG si MDLPA ar trebui clarificate si clar articulate.

P155. Mandat: Importanta formarii si dezvoltarii Tn administratia publica trebuie sa fie articulata de la
nivelurile superioare ale guvernului si trebuie sa se dea un impuls pentru implementarea noii strategii.
Acest lucru poate fi articulat prin documente de politica, prin sustinerea strategiei de formare sau prin
legislatie, dar mesajul trebuie sa fie intarit pe toata perioada de implementare.

P156. Aranjamente institutionale: Rolurile diferitelor institutii care vor fi implicate in elaborarea si
implementarea strategiei trebuie clarificate. Desi se recomanda o institutie principala (a se vedea mai
sus), trebuie clarificate rolurile altor institutii si parti interesate cheie, cum ar fi ANFP, INA si
departamentele de resurse umane. In special responsabilititile ANFP si INA ar trebui s3 fie clar
articulate, astfel incat acestea sa poata avea roluri complementare.

P157. SFPAP 2021-2027 trebuie sa stabileasca un sistem clar si coerent de implementare a strategiei si de
furnizare a formarii.

P158. Stabilirea prioritdtilor: Dupa cum s-a mentionat anterior, strategia trebuie sa fie tintita si realista, si
trebuie sa prioritizeze atat continutul formarii, cat si grupurile prioritare cheie din cadrul serviciului
public, care urmeaza sa fie formate. Aceste prioritati ar trebui sa tina seama de agenda de reforma si
schimbare, inclusiv de digitalizarea serviciului public. Prioritatile ar trebui sa se bazeze pe o analiza a
nevoilor realizata la nivel strategic, pentru intregul sistem.

P159. Livrare: Strategia ar trebui sa includad o analiza a capacitatii existente de furnizare a formarii, si rolul
agentiilor cheie, inclusiv rolul furnizorilor din sectorul public si din sectorul privat. Rolul INA, ca agentie
de implementare, trebuie clarificat in continuare, inclusiv daca se preconizeaza ca va fi un furnizor de
formare specializata la nivel ihalt sau daca va avea un rol mai general de furnizor de formare. Ar trebui
clarificate rolurile ministerelor individuale, inclusiv modul in care acestea se ocupa de furnizarea de
formare.

P160. Plan de actiune: Actiunile specifice necesare pentru atingerea obiectivelor si a viziunii generale a
strategiei trebuie sa fie stabilite intr-un plan de actiune. Planul de actiune va include actiuni specifice
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de sprijinire a obiectivelor, realizari imediate masurabile pentru fiecare actiune, care pot fi
monitorizate, responsabilitati pentru fiecare actiune, termene de implementare, precum si orice
cerinte bugetare si de resurse.

P161. Digitalizare: Se recomanda cu tarie o mai mare atentie acordata digitalizarii noului sistem national de
formare profesionala, pentru a moderniza managementul, implementarea si monitorizarea strategiei
nationale de formare profesionala. Practicile internationale confirma utilizarea sa pe scara larga si
beneficiile in ceea ce priveste eficienta si eficacitatea, Tn special in timpul pandemiei COVID-19.
Dezvoltarea instrumentului digital centralizat - sistemul de management unic - poate fi util pentru a
gestiona si monitoriza implementarea si progresul strategiei si al planului de actiune. Institutia
coordonatoare (a se vedea mai sus) ar trebui sa gestioneze instrumentul pentru a centraliza
informatiile si pentru a avea o imagine de ansamblu asupra progreselor inregistrate, ceea ce fi
consolideaza rolul de supraveghere si de coordonare.

P162. Calitate: Trebuie instituite mecanisme de asigurare a calitatii. Aceasta include standardele de calitate
si rezultatele care trebuie atinse, precum si metodele care urmeaza sa fie utilizate pentru asigurarea
calitatii formarii in mod continuu. Ar trebui sa se atribuie responsabilitati pentru asigurarea calitatii.

P163. Revizuire si actualizare: Ar trebui instituit un mecanism clar de revizuire periodica (anuald) a
programelor nationale de formare si de actualizare, dupa caz. Acest lucru ar putea fi realizat de un
consiliu de guvernanta format din principalele parti interesate, condus de institutia principala.

P164. Trebuie sa existe un plan clar de finantare a noii strategii, precum si un plan de alocare si
monitorizare a fondurilor.

P165. Planificarea bugetard: in faza de programare ar trebui si se realizeze un exercitiu de planificare
bugetara, pentru a clarifica modul in care va fi finantata strategia, inclusiv la nivelul interventiilor
planificate, ideal cu defalcari anuale.

P166. Surse de finantare: Ar trebui sa se ia in considerare o combinatie de optiuni de finantare, inclusiv
finantare nationala si UE, pentru a asigura fonduri care sa asigure acoperirea tuturor prioritatilor
critice de formare (pe baza diagnosticului initial) si sustenabilitatea finantarii.

P167. Monitorizarea financiard: Ar trebui sa se asigure pistele de audit pentru monitorizarea cheltuielilor
financiare, pe tot parcursul implementarii. Este posibil ca bugetele sa trebuiasca sa fie actualizate sau
realocate pe baza evaludrilor anuale ale progreselor inregistrate. De asemenea, ministerul
coordonator (a se vedea mai sus) ar trebui sa joace un rol esential in supravegherea utilizarii bugetului
alocat, pentru a preveni deturnarea resurselor catre alte activitati si pentru a proteja utilizarea
acestora in scopurile prevazute.

P168. Managementul riscurilor: in conformitate cu bunele practici internationale, strategia ar trebui s3
includa un proces de management al riscurilor. Aceasta ar include principalele riscuri legate de
implementarea strategiei (actualizate pe baza unei revizuiri periodice), masurile de atenuare a
riscurilor si responsabilitatile pentru gestionarea riscurilor.
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P169. Implementarea strategiei trebuie monitorizata si evaluata, astfel incat sa se poata face modificarile
corespunzatoare in timp util si sa se poata masura rezultatele si impactul strategiei.

P170. Cadrul de monitorizare si evaluare: Ar trebui articulat si operationalizat un cadru de monitorizare si
evaluare pentru strategie. Ar trebui sa se defineasca mai bine mecanismele institutionale si
responsabilitatile pentru M&E, cu o alocare clara a sarcinilor de colectare, agregare, monitorizare,
raportare si urmarire a datelor. Principalele responsabilitati ale institutiei coordonatoare ar putea fi:
sa desemneze o unitate/comitet care sa desfasoare activitati de M&E; sa elaboreze procedura de
M&E, instrumente si procese interne; sa dezvolte parteneriate interinstitutionale pentru colectarea si
agregarea datelor; s3 monitorizeze progresul strategiei, cu sprijinul institutiilor responsabile de
implementarea interventiilor specifice; sa desfasoare activitati de colectare, agregare si raportare a
datelor in legdtura cu toti indicatorii strategiei; sa pregateasca si sa difuzeze rapoartele anuale de
implementare, inclusiv planul de actiune pentru atenuarea eventualelor riscuri si abateri; sa
coordoneze si sa difuzeze rezultatele evaluarilor intermediare si finale, cu sprijinul asistentei tehnice
externe; si sa integreze rezultatele M&E in procesul de luare a deciziilor. Principalele responsabilitati
ale institutiilor implicate Tn implementarea unor interventii specifice ar putea fi: prezentarea de
informatii privind stadiul implementarii, anual sau la cerere; informarea cu privire la eventualele
dificultati intampinate Tn implementarea interventiilor alocate, interne sau externe; si propunerea de
actiuni pentru corectarea cursului. Asistenta tehnica suplimentara poate fi angajata pentru: analiza
configuratiei strategiei, evaluarea progreselor si a impactului; redactarea rapoartelor de evaluare
intermediare si finale.

P171. Procedura de monitorizare si evaluare: O procedura specifica si clar definitd de M&E ar trebui sa
ghideze colectarea, agregarea si analiza datelor cantitative si calitative. Aceasta procedura ar trebui
sa ghideze si planificarea si implementarea oricarei evaluari intermediare sau finale viitoare.

P172. Ca parte a procedurii de M&E, planul de evaluare ar trebui sa includa urmatoarele elemente: lista
orientativa a evaludrilor care urmeaza sa fie intreprinse, subiectul si justificarea acestora; metodele
care urmeaza sa fie utilizate pentru evaluarile planificate si datele necesare pentru acestea; prevederi
care garanteaza cd datele necesare pentru anumite evaluari vor fi disponibile sau vor fi colectate;
calendarul; strategia de asigurare a utilizarii si comunicarii evaluarilor; si bugetul orientativ pentru
implementarea planului de evaluare. Pentru a urmari progresul general al strategiei - si a- compara
cu valorile de referinta si obiectivele si, pentru a intelege mai bine ritmul progresului si posibilele
intreruperi (si pentru a propune masuri de atenuare, dupa caz), urmatoarea strategie de formare ar
trebui sa ia in considerare cel putin urmatoarele teme de evaluare:

e Tema de evaluare 1 ,Prima evaluare intermediara a SFPAP 2021-2028" (orizont de timp 2024-
2025): O prima evaluare intermediara ar trebui sa fie efectuatd intr-o etapa incipienta a
implementarii, pentru a monitoriza progresele realizate si pentru a identifica posibilele domenii
de imbunatatire a implementarii strategiei.

e Tema de evaluare 2 , A doua evaluare intermediara a SFPAP 2021-2028" (orizont de timp 2027-
2028): O a doua evaluare intermediara ar trebui sa fie efectuata spre sfarsitul fazei de
implementare, pentru a monitoriza progresele realizate si pentru a identifica lectiile invatate in
vederea unei posibile strategii de formare noi sau actualizate.

88



e Tema de evaluare 3 ,Evaluare ex-post a SFPAP 2021-2028" (orizont de timp 2030-2031): O
evaluare finala ar trebui sa fie realizata in 2030, impreuna cu implementarea proiectelor finantate
prin fonduri UE, pentru a evalua rezultatele globale ale strategiei.

Notd: Atunci cdnd se realizeazd doar o singurd evaluare, de exemplu evaluarea ex-post, putem obtine
doar o imagine staticd, respectiv situatia observatd la un anumit moment in timp.

P173. Sistemul de indicatori: Ar trebui sa se selecteze o lista de indicatori cheie, utilizand criteriile RACER
(relevanti, acceptati, credibili, usor de monitorizat si rezistenti la manipulare). Sursele de informatii ar
trebui sa fie stabilite in faza de planificare, impreuna cu valorile de referinta. Strategia ar trebui sa aiba
un numar limitat de indicatori-cheie, legati de obiectivele prioritare. Pentru toti indicatorii, ar trebui
furnizate urmatoarele informatii: numele indicatorului; unitatea de masura; valoarea de baza sau de
referinta (care urmeaza sa fie colectata in faza de programare); tintele intermediare si finale; sursa de
informatii; definirea metodologiilor; responsabilitatea si termenele limita pentru colectarea,
agregarea si raportarea datelor. Progresele inregistrate in ceea ce priveste indicatorii-cheie ar trebui
comunicate tuturor partilor interesate, inclusiv cetatenilor, prin intermediul unor instrumente digitale
(de exemplu, tablouri de bord pentru gestionarea performantei). Publicarea datelor in timp real si a
altor produse analitice (cum ar fi rapoartele de progres si evaluarile de impact) poate fi o strategie
puternica de consolidare a increderii si de comunicare cu partenerii sau cu publicul.

P174. Monitorizarea continud: Ar trebui sa se asigure o monitorizare amanuntitd pe tot parcursul
implementarii, care sa acopere progresul strategiei si provocarile care afecteaza implementarea
eficienta a acesteia. Rapoartele anuale de implementare sunt principalele produse ale functiei de
monitorizare si ar trebui sa prezinte interpretarea analitica a tuturor datelor de monitorizare. Acestea
ar trebui sa includa cel putin urmatoarele tipuri de informatii: progresul general al strategiei; stadiul
indicatorilor cheie; stadiul interventiilor planificate; detalii privind proiectele de asistenta
strategica/tehnica; orice problema care afecteaza performanta strategiei si actiunile de remediere; o
sinteza a constatarilor si recomandarilor evaluarilor finalizate; si actiunile planificate pentru a
incorpora recomandarile in procesul decizional.
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Tabelul 22. Rezumatul lectiilor invédtate si al recomanddrilor

Principalele constatari si lectii invatate

Analizd strategicd, planificare si prioritizare

KF 1.

KF 2.

KF 3.

Obiectivele SFPAP 2016-2020 sunt bine aliniate cu
obiectivele UE, cu Acordul de Parteneriat si cu
Programele Operationale romanesti ulterioare,
facand astfel legdtura intre prioritdtile sectoriale si
sursele de finantare disponibile.

Strategia de formare este, de asemenea, bine
conectata cu alte initiative nationale si sectoriale.
n special obiectivele celor trei strategii principale
relevante pentru reformele administratiei publice
(SCAP, SDFP si SFPAP) sunt strans legate intre ele; si
alte documente strategice care au implicatii in
domeniul formarii au fost luate in considerare si
integrate in procesul de programare. Tn plus, SFPAP
a fost creatd pentru a raspunde unei logici de
reforma globala, care a fost dezvoltata initial in
cadrul SCAP si SDFP. Tn acest sens, SFPAP
completeaza reformele mai largi privind MRU,
incluse Tn aceste documente, si, Tn special,
necesitatea de a alinia cadrul de formare la logica
unui sistem de management al resurselor umane
bazat pe competente.

Putinele lacune si suprapuneri dintre SCAP, SDFP si
SFPAP (in special in ceea ce priveste acoperirea
inconsecventa a functionarilor publici si a
personalului contractual de catre diferitele
interventii de reforma) sunt legate de calitatea si
calendarul exercitiului de planificare desfasurat
ntre 2013 si 2016. Tn timp ce SCAP si SDFP au fost

Referinta in raport

Cap. 3.1 Coerenta

R1.

R2.

R3.

Coerenta externa ar trebui sa fie reevaluata, Ridicata
in contextul unei noi perioade de programare.

Nu este suficient ca toate obiectivele

strategice sa fie aliniate, asa cum se intampla

in prezent, ci este important si sd se delimiteze

in mod clar domeniul de aplicare al noii

strategii si sa se stabileascd beneficiarii tinta.

Proiectarea obiectivelor de invatare si

dezvoltare ar trebui sa fie corelatd cu

reformele mai largi din domeniul MRU.

Trebuie stabilit un proces clar de planificare, Ridicata
pentru elaborarea noii strategii de formare.

Acesta ar trebui sa stabileasca procesul prin

care va fi elaborata strategia, rolurile si

responsabilitatile institutiilor implicate in

procesul de planificare (inclusiv grupurile de

lucru tehnice), mecanismele de cercetare si de

implicare a partilor interesate, termenele si

mecanismul de aprobare a strategiei.

Structura si formatul propuse pentru SFPAP Scazuta
2021-2027 ar trebui sa fie agreate de la

inceput. Cele mai bune practici internationale

sugereaza ca strategiile de formare ar trebui

sa fie succinte, prioritizate, practice si bazate

pe o analiza solidg, si sa fie clare in ceea ce

priveste resursele si finantarea. in noul SFPAP,
diagnosticul situatiei actuale si al nevoilor

viitoare ar trebui sa fie urmat de o afirmare

Aprilie 2022

Mai 2022

Mai 2022




Principalele constatari si lectii invatate Referinta in raport Calendarul sugerat

KF 4.

KF 5.
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elaborate in 2013-2014, sub coordonarea generala a
CNCISCAP, cu contributii directe din partea unui
grup de lucru pentru resurse umane operationalizat
de acest comitet, SFPAP a fost elaborat doi ani mai
tarziu, in principal de cdtre ANFP si in mare parte pe
baza evaludrii anterioare deja efectuate de catre
agentie. Grupul de lucru pentru resurse umane nu a
fost implicat in acest proces, iar institutiile au fost
invitate doar sa ofere feedback cu privire la
proiectul de strategie. Interviurile realizate au aratat
si ca timpul disponibil pentru pregatirea strategiei a
fost limitat, pentru a asigura indeplinirea
conditionalitatilor ex-ante ale UE si pentru a pune
bazele strategice pentru reinfiintarea INA.

Documentul de programare SFPAP 2016-2020 se
bazeaza pe unele analize efectuate in 2016, care au
identificat domeniile cheie de actiune generale. Cu
toate acestea, documentele analitice s-au
concentrat asupra unor aspecte specifice, iar unele
dintre interventiile SFPAP nu au putut fi clar
corelate cu nicio evaluare anterioara.

Identificarea si cuantificarea necesitatilor de
instruire in scopul elaborarii SFPAP au fost, de
asemenea, limitate de provocarea generala din
administratia publica din Romania privind lipsa de
date centralizate si complete privind toate
categoriile de personal din administratia publica, si
de capacitatea redusa a beneficiarilor de a elabora si
implementa planuri de formare (in unele cazuri,
legata de cultura organizationala si de nivelul scazut
de constientizare a importantei formarii). Si, in cele

Cap. 3.2 Relevanta

R4.

clara privind stadiul dorit al sistemului de
formare care trebuie sa fie atins pand la
sfarsitul perioadei de implementare. Noua
strategie ar trebui sa includa apoi obiectivele
si actiunile prin care se poate reduce decalajul
dintre situatia actuala si situatia dorita, in
intervalul de timp necesar, inclusiv o alocare
clara a responsabilitatii pentru implementare.

SFPAP 2021-2027 trebuie sa fie elaboratd pe
baza unui diagnostic si a unei analize
strategice cuprinzatoare si solide si pozitionat
in cadrul unei arhitecturi strategice coerente,
care plaseaza formarea si dezvoltarea in
contextul unei reforme mai ample a functiei
publice si a managementului resurselor umane
in Romania. Analiza ar trebui sa tina seama de
mediul in schimbare, inclusiv de factorii
internationali si nationali care au un impact
asupra administratiei publice din Romania, de
prioritatile de reforma a sectorului public si de
nevoile prioritare de formare si dezvoltare ale
personalului din administratia publica din
prezent si din viitor. Diagnosticul ar trebui sa
identifice provocarile critice si sa ofere o
analiza solida a optiunilor de politica. Ar trebui
sa se investigheze mai aprofundat nevoile

Ridicata

Aprilie- iunie 2022



Principalele constatari si lectii invatate Referinta in raport Calendarul sugerat

KF 6.

KF 7.
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din urma, nu a existat nici un exercitiu de
diagnosticare sistemica care sa analizeze diferitele
optiuni de politica pentru a rezolva provocarile
identificate.

Pe parcursul implementarii sale, SFPAP nu a fost
ajustata pentru a reflecta schimbarile din mediul de
implementare. Desi INA a fost reinfiintat in 2016,
asa cum era prevazut in cadrul SFPAP, mandatul sau
a fost definit in termeni ambitiosi, care nu au fost
dublati de investitii adecvate in capacitati.
Majoritatea interventiilor SFPAP in domeniul
formarii profesionale au fost realizate sub mandatul
INA, iar institutul a trebuit sa acorde prioritate
masurilor de reforma. Cu toate acestea, ca parte a
acestui proces de prioritizare, SFPAP nu a fost
reajustata cu un set de obiective si activitati mai
limitate si mai realiste. Relevanta unora dintre
masurile din strategie nu a fost reanalizatd, chiar
daca capacitatea INA de a le realiza pe toate pe
termen scurt a fost clar limitata.

Avand in vedere ca strategia a fost aliniata la
reformele mai ample de MRU, care sunt in prezent
in curs de implementare, unele dintre interventiile
SFPAP care nu au fost inca implementate raman in
general valabile pentru noua perioada de
programare. in acelasi timp, unele actiuni ale SFPAP
nu vor mai fi relevante sau vor necesita ajustare,
pentru a permite o mai buna directionare a
programelor si instrumentelor de formare.

RS5.

R6.

R7.

actuale la nivel de sistem, nu doar nevoile de
formare.

O cuantificare a nevoilor de formare ar putea
ghida mai bine elaborarea strategiei si a
planurilor de actiune aferente, care sa fie
coroborata cu informatiile extrase din noile
platforme si baze de date dezvoltate de ANFP
(de indata ce acestea vor fi disponibile).

Pentru noua strategie de formare se considera
necesara o prioritizare a nevoilor, tinand cont
de agenda generala de reforma si schimbare
(inclusiv digitalizarea serviciului public),
precum si de resursele disponibile. Prioritatile
selectate ar trebui sa se bazeze pe o analizad a
nevoilor realizata la nivel strategic, pentru
intregul sistem. Continutul formarii si grupurile
prioritare cheie din cadrul serviciului public
care urmeaza sa fie formate ar trebui sa fie
stabilite si confirmate cu partile interesate
relevante.

Strategia ar trebui sa fie Tnsotita de un plan de
actiune, care sa fie actualizat periodic, cu
masuri si obiective concrete. Printre altele,
planul de actiune ar trebui sd includa:
obiectivele generale pentru invatare si
dezvoltare; masurile relevante nefinalizate din
strategia actuald, precum si noi actiuni care sa
permita trecerea la o invatare si dezvoltare
eficienta bazata pe competente; masuri de
sprijinire a dezvoltarii unei culturi a invatarii
(de exemplu, sprijin pentru evaluarea
competentelor in vederea pregatirii

TBD

Aprilie- iunie 2022

Septembrie 2022

(cu actualizdri periodice,
dupd caz)
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detasarilor/mobilitatii, care ar corespunde, de
asemenea, recomandarilor incluse in cadrul
sistemului de gestionare a performantelor). in
plus, trebuie identificate valorile de referinta,
iar tintele trebuie sa fie clar indicate si
confirmate impreuna cu partile interesate.

R 8. Strategia ar trebui sa fie insotita de un plan de Septembrie 2022
comunicare, pentru a se asigura ca relevanta
formarii, ca parte a sistemului de MRU, este
internalizata de principalele parti interesate.

Finantare si risc

KF 8. Programul Operational Capacitate Administrativad Cap. 3.4 Eficienta R9. Trebuie sa existe un plan clar de finantare a Ridicata Septembrie 2022
(POCA ) 2014-2020 trebuia sa asigure un nivel noii strategii, precum si un plan de alocare si
adecvat de finantare pentru toate cele trei strategii monitorizare a fondurilor. Tn acest scop, in
de reforma din administratia publica (SCAP, SDFP si faza de programare ar trebui sa se realizeze o
SFPAP), completat de sursele nationale de planificare bugetara adecvata, ideal cu
cofinantare si de alte surse de finantare. defalcari anuale. Planificarea bugetara care va
KF9. Cu toate acestea, lansarea si progresul programului firealizata ar trebui s se bazeze pe datele
de finantare au inregistrat intarzieri semnificative, disponibile si sd fie corelata cu valoarea
asociate, printre altele, cu gradul de respectare a indicatorilor tintd.

conditionalitatilor ex-ante si cu lansarea si punerea

N R 10. Tn ceea ce priveste sursele de finantare, ar Ridicata Septembrie 2022
n aplicare a procedurilor de achizitii publice’®. In

trebui sa se ia in considerare o combinatie de

consecinta, majoritatea proiectelor de asistenta fonduri nationale si europene, pentru a se
v v ’

tehnica care au inclus si componente de formare au asigura acoperirea tuturor provocérilor critice

fost contractate abia in 2019, avand ca termen
limita anul 2023.

(asa cum au rezultat din diagnosticul initial).

R 11. Ar trebui sa se asigure pistele pentru Mecanisme de
KF 10. Sumele exacte alocate si cheltuite la nivel de o & . p . P . o .
. . ) T, monitorizarea cheltuielilor financiare, pe tot monitorizare introduse
interventie nu au putut fi urmarite, iar justificarea . L o R .
parcursul implementarii. Este posibil ca in septembrie 2022

ajustarilor bugetare nu a fost identificata. Versiunea . L .
bugetele sa trebuiasca sa fie actualizate sau

76 Pe baza Raportului final de evaluare POCA (2021), preluat la: http://www.poca.ro/wp-content/uploads/2021/04/Raport-de-Evaluare-Final-POCA-2020-Lot-1.pdf
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initiala a strategiei a inclus estimari bugetare
detaliate si surse de finantare. Cu toate acestea,
versiunea actualizatd (prin OUG 416/2017) prezinta
doar sumele agregate la nivelul obiectivelor
specifice, fara detalii privind rationamentul si
abordarea metodologica pentru realocari. Mai mult
de atat, proiectele de asistentd tehnica
implementate prin intermediul POCA au sprijinit
implementarea tuturor celor trei strategii de
reformd, iar alocarile/cheltuielile exacte legate de
SFPAP nu pot fi stabilite.

R12.

realocate pe baza evaluarilor anuale ale
progreselor inregistrate. De asemenea,
ministerul coordonator (a se vedea mai sus) ar
trebui sd joace un rol esential in
supravegherea utilizarii bugetului alocat,
pentru a preveni deturnarea resurselor catre
alte activitati si pentru a proteja utilizarea
acestora n scopurile prevazute.

n conformitate cu bunele practici
internationale, strategia ar trebui sa includa
un proces de management al riscurilor.
Aceasta ar include principalele riscuri legate
de implementarea strategiei (actualizate pe
baza unei revizuiri periodice), mdsurile de
atenuare a riscurilor si responsabilitatile
pentru gestionarea riscurilor.

(cu monitorizare
continud pe parcursul
implementdrii)

Mecanisme de
monitorizare introduse
in septembrie 2022
(cu monitorizare
continud pe parcursul
implementdrii)

Guvernantd, mandat si acorduri institutionale

KF 11.

KF 12.

KF 13.

Cadrul institutional fragmentat si complex a dus la o
coordonare slaba si la o implementare deficitara a
politicii de formare si necesita imbunatatiri
semnificative.

Conform rapoartelor de evaluare anterioare si a
interviurilor realizate cu partile interesate ale SFPAP,
aranjamentele institutionale pentru implementarea
SFPAP au fost formulate in mod vag, cu
responsabilitati cheie atribuite mai multor actori
institutionali. Tn unele cazuri exist3 si o diferent3
intre responsabilitatile de jure si cele de facto ale
anumitor actori.

Rolul strategic si coordonarea pentru politica
nationala de formare si implementarea acesteia

Cap. 1.3 Aranjamente
institutionale

R13.

R14.

Cadrul de guvernanta al strategiei ar trebuisa  Ridicata
fie clarificat si simplificat. Responsabilitatile

specifice de supraveghere si de monitorizare a
implementarii strategiei trebuie sa fie clare si

trebuie sa existe un mandat puternic de la

nivel central.

Se recomanda numirea unei institutii Ridicata
coordonatoare. Practica internationala

sugereaza ca, pentru a avea succes, strategia

de formare ar trebui sa fie condusa de un

minister sau departament central cu un

mandat de reforma. Acest lucru ajuta la o mai

buna articulare a gradului de importanta

acordata formarii si dezvoltarii, la asigurarea

Septembrie 2022

Septembrie 2022
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intre MDLPA si SGG sunt neclare, iar angajamentul
slab al ministerului de resort MDLPA in aceastd
privinta a fost identificat ca o preocupare. Au fost
identificate, de asemenea, unele suprapuneri de
sarcini si mandate neclare intre ANFP si INA.

R15.

R 16.

coerentei strategiei cu alte politici si reforme
cheie si la furnizarea unui mandat puternic
pentru implementare. in Romania, acest rol ar
putea fi centralizat si legat de cabinetul
primului-ministru. Alternativ, ANFP sau INA ar
putea fi abilitate ca structuri de coordonare.
Cu toate acestea, in acest caz, rolul lor ar
trebui intdrit, cu o consolidare a mandatului.
De asemenea, va trebui sa fie sprijinita
asumarea viitoarei strategii printr-o mai buna
articulare a importantei formarii si a rolului
institutiei care coordoneaza strategia de
formare (prin documente de politica,
legislatie, comunicare etc.). in final,
responsabilitatile respective ale SGG si MDLPA
ar trebui articulate de o maniera mai clara.

Pentru a avea un mandat clar, importanta Ridicata
formarii si dezvoltarii Tn administratia publica

trebuie sa fie articulata de la nivelurile

superioare ale guvernului si trebuie sa se dea

un impuls pentru implementarea noii strategii.

Acest lucru poate fi realizat prin documente de

politica, prin sustinerea strategiei de formare

sau prin legislatie, dar mesajul trebuie sa fie

intdrit pe toata perioada de implementare.

Pentru aranjamente institutionale mai Ridicata
eficiente, rolurile diferitelor institutii care vor

fi implicate in elaborarea si implementarea

strategiei trebuie clarificate. Desi va exista o

institutie principala (a se vedea mai sus),

trebuie clarificate rolurile altor institutii si parti

interesate cheie, cum ar fi ANFP, INA,

Septembrie 2022

Septembrie 2022
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KF 14. Tn prezent, capacitatea tehnic3 si financiara a
institutiilor centrale si locale de a elabora si
implementa planuri de formare, precum si
angajamentul acestora pentru profesionalizarea
functiei publice, variaza de la o institutie la alta si
depinde, in mare mdsurad, de cultura organizationala
din respectiva institutie.
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Cap. 3.2 Relevanta

R17.

R18.

R19.

ministerele relevante si departamentele de
resurse umane din institutiile publice. in
special responsabilitatile ANFP si INA ar trebui
sa fie clar articulate astfel incat acestea sa
poata avea roluri complementare. Consiliul
pentru resurse umane ar putea avea si el un
rol in coordonarea implementarii viitoarei
strategii de formare.

Noua strategie ar trebui sa includa si o analiza Ridicata
a capacitatii existente si a rolurilor cheie
pentru furnizarea formarii, inclusiv rolul
furnizorilor din sectorul public si din sectorul
privat. Rolul INA, ca agentie de implementare,
trebuie clarificat in continuare, inclusiv daca se
preconizeaza ca va fi un furnizor de formare
specializata la nivel Tnalt sau daca va avea un
rol mai general de furnizor de formare. Ar
trebui clarificate rolurile ministerelor, inclusiv
modul in care acestea se ocupa de furnizarea
de formare.

Implicarea partilor interesate ar trebui
asigurata atat in faza de planificare, cat siin
cea de implementare; canalele de comunicare
ar trebui extinse pentru o implicare activa a
managerilor, a unitatilor de resurse umane, a
furnizorilor de formare, a personalului si, in
cele din urm3, a cetatenilor.

Ar trebui utilizata o abordare de gestionare a
schimbarii la nivel de sistem, pentru a sprijini
tranzitia catre noua viziune a sistemului de
MRU, in care formarea joaca si ea un rol mai
important. Ar trebui folosita o abordare de

Septembrie 2022

Planificare si
implementare continua

Planificare si
implementare continua
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management de proiect, mobilizand echipe de
lucru in cadrul institutiilor centrale.

Implementare si furnizare

KF 15. La momentul acestei evaluari ex-post, strategia se Cap. 3.3 Eficacitate R 20. Pentru o mai bunad implementare, chiar si in Implementare continua

pe tot parcursul
implementarii

afla inca intr-o faza incipienta de implementare, iar contextul unor potentiale intarzieri sau a altor

progresele inregistrate pana acum sunt reduse. impedimente, este important ca noua
Acest lucru poate fi explicat prin intarzierea inceperii strategie sa utilizeze o abordare de
implementarii, prin constrangerile financiare, prin management de proiect pentru fiecare
neclaritati in configuratia institutionala a sistemului obiectiv, cu echipe de lucru desemnate in mod
de formare, precum si prin pandemia de COVID-19, clar ca parte a unui plan de actiune pentru
care a impiedicat implementarea multor activitati

ale strategiei.

implementarea viitoarei strategii.

R 21. Trebuie instituite mecanisme de asigurare a Septembrie 2022

KF 16. Sunt necesare eforturi sustinute suplimentare calitatii. Aceasta include introducerea

pentru a finaliza prioritatile actuale, destul de standardelor de calitate si a rezultatelor care

ambitioase: (i) crearea unui cadru institutional si de trebuie atinse, precum si a metodelor care
) S

reglementare pentru politica de formare; (ii) urmeazs si fie utilizate pentru asigurarea

introducerea cadrelor de competente Tn dezvoltarea calitatii formarii in mod continuu. Ar trebui s3

carierei; (iii) dezvoltarea unui , portofoliu se atribuie responsabilitdti clare pentru
educational" pentru functia publica; si (iv) asigurarea calitstii

implementarea unor metode de comunicare

R 22. Ar trebui instituit un mecanism de revizuire Revizuiri periodice

eficiente pentru a raspandi ideea ca

periodicd (anuald) a programelor nationale de (anuale) pe parcursul

,profesionalismul conteaza in administratia publica"

formare si de actualizare, dupa caz. Acest implementarii

in randul publicului tinta.
lucru ar putea fi realizat de un consiliu de
KF 17. Cu toate acestea, actuala strategie de formare a P } R .
. . o guvernanta format din principalele parti
reafirmat angajamentul guvernului fatd de ) . .
. . . L ors interesate (cum ar fi Consiliul pentru resurse
profesionalizarea functiei publice si a pregatit . ]
. . L. umane) sau de un consiliu separat dedicat
terenul pentru o viitoare planificare strategica . T
N Sexaiiy . . formarii, condus de institutia principald
imbunatatita. Mai exact, se asteapta ca noul cadru .

- s desemnata.
de competente dezvoltat sa fie punctul de referinta

pentru viitoarelor procese de management al R 23. Pentru a asigura o mai bund absorbtie a Septembrie 2022

resurselor umane in administratia publica din
Romania; ANFP elaboreaza in prezent legislatia

fondurilor UE, pentru urmatoarea perioada de
programare 2021-2027, portofoliul de
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secundara si colaboreaza cu institutiile publice
pentru a pregati implementarea cadrului de
competente n cadrul proceselor de management al
resurselor umane.

KF 18. Evaluarea impactului formarii profesionale realizata
pentru programele oferite de INA (re-infiintata in
contextul activitatii 1.2 din SFPAP) a relevat efecte
pozitive la nivel individual - participantii la formare
si-au Tmbunatatit competentele, iar cunostintele
dobandite au fost aplicate la locul de munca. Sunt
necesare eforturi suplimentare pentru a extinde
impactul la nivel organizational. Participantii au
semnalat diverse obstacole la nivelul institutiei
pentru care lucreazd, in ceea ce priveste
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Cap. 3.5 Impact

proiecte care urmeaza sa fie finantate din
fondurile UE ar trebui sa fie dezvoltat intr-o
etapa incipienta a perioadei de programare.

. Se recomanda cu tarie o mai mare atentie

acordata digitalizarii sistemului national de
formare profesionald, pentru a moderniza
managementul, implementarea si
monitorizarea. Practicile internationale
confirma utilizarea sa pe scara larga si
beneficiile in ceea ce priveste eficienta si
eficacitatea, in special in timpul pandemiei
COVID-19. Dezvoltarea instrumentului digital
centralizat - sistemul de management unic -
poate fi util pentru a gestiona si monitoriza
implementarea si progresul strategiei si al
planului de actiune. Ministerul coordonator (a
se vedea mai sus) ar trebui sa gestioneze
instrumentul pentru a centraliza informatiile si
pentru a avea o imagine de ansamblu asupra
progreselor inregistrate, ceea ce i
consolideaza rolul de supraveghere si de
coordonare.

R 25. Evaluari ale impactului formarii ar trebui sa

se realizeze periodic, la nivel institutional,
pentru a furniza informatii pentru planurile
de formare (de exemplu, selectarea celor mai
eficiente metode de formare); a dovedi si
comunica importanta formarii pentru
cresterea gradului de constientizare (de
exemplu, schimbarea culturii
organizationale); si a identifica masuri mai
bune pentru a sprijini transferul de cunostinte

Septembrie 2022

Evaluari periodice ale
impactului formarii la
nivel institutional, la 6
luni de la finalizarea
interventiei evaluate
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implementarea noilor masuri/metode de lucru
dobandite Tn urma participarii la programele INA.
Printre acestea s-au numarat resursele financiare
limitate, birocratia, logistica, o altd viziune a
institutiei sau dezinteresul superiorului ierarhic.

KF 19. Nu sunt inca disponibile evaludri de impact similare
pentru formarea oferité de alti furnizori. In prezent,
monitorizarea procesului de formare/dezvoltare
profesionala este doar succint acoperita de
legislatia in domeniu, care prevede ca autoritatile si
institutiile publice trebuie sa intocmeasca rapoarte
trimestriale privind stadiul realizarii masurilor de
formare planificate si un raport anual privind
formarea profesionala a functionarilor publici, iar
ANFP trebuie sd includa in raportul anual privind
dezvoltarea profesionald a functionarilor publici
date despre corelatia dintre planificarea si
implementarea formarii/dezvoltarii profesionale a
functionarilor publici. De cealalta parte, evaluarea
impactului formarii si dezvoltarii profesionale asupra
personalului din administratia publica (atat
functionari publici, cat si personal contractual) nu
este clar reglementata.

R 26. Tn acest scop, pornind de la ce s-a inceput

n cadrul organizatiei, extinzand astfel
impactul formarii de la nivel individual la nivel
organizational.

Septembrie 2022
deja in cadrul SFPAP, ar putea fi utild
elaborarea unei metodologii de evaluare a
procesului de formare/dezvoltare
profesionald in administratia publica, care sa
poata fi adaptata si aplicata de fiecare
autoritate si institutie publica in parte.
Aceasta metodologie ar putea include modele
de sondaje online, care sd fie completate de
participantii la sesiunile de formare,
supervizorilor si coordonatorul unitatii de
resurse umane. Calendarul evaluarii
impactului trebuie planificat cu atentie,
pentru a permite ca impactul sa fie vizibil.

Monitorizare si Evaluare

KF 20. Exercitiul de evaluare ex-post a fost afectat de
limitarile generate de implementarea partiald a
sistemului de monitorizare si evaluare SFPAP si de
dificultatile legate de colectarea de date
suplimentare. Lipsa evaluarilor anterioare pentru
stabilirea punctelor de referinta, infrastructura IT
deficitard pusd in aplicare la inceputul

99

Cap. 2.4 Limitari
metodologice

R 27. Noua strategie ar trebui sa includa un cadru

Septembrie 2022
de monitorizare si evaluare mai cuprinzator

si sa prevada mecanisme si resurse adecvate

pentru implementare. Ar trebui sa se

defineasca mai bine mecanismele

institutionale si responsabilitatile pentru

M&E, cu o alocare clara a sarcinilor de
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implementarii, lipsa indicatorilor de referinta si
definirea slaba a indicatorilor de monitorizare au
limitat adoptarea unei abordari de evaluare mai

R 28.

solide.

R 29.

R 30.

100

colectare, agregare, monitorizare, raportare
si urmarire a datelor.

O procedura specifica de M&E ar ghida mai
bine colectarea, agregarea si analiza datelor
cantitative si calitative, precum si planificarea
si urmarirea viitoarei strategii de formare.
Instrumentul digital mentionat mai sus poate
fi util pentru a monitoriza progresul
implementarii. Ministerul coordonator (a se
vedea mai sus) ar trebui sa gestioneze
instrumentul pentru a centraliza informatiile
si pentru a avea o imagine de ansamblu
asupra progreselor inregistrate, ceea ce fi
consolideaza rolul de supraveghere si de
M&E.

Ca parte a procedurii de M&E, planul de
evaluare ar trebui sa includd urmatoarele
elemente: lista orientativa a evaluarilor care
urmeaza sa fie intreprinse, subiectul si
justificarea acestora; metodele care urmeaza
sa fie utilizate pentru evaluarile planificate si
datele necesare pentru acestea; prevederi
care garanteaza cd datele necesare pentru
anumite evaluari vor fi disponibile sau vor fi
colectate; calendarul; strategia de asigurare a
utilizarii si comunicarii evaluarilor; si bugetul
orientativ pentru implementarea planului de
evaluare.

Pentru a urmari progresul general al
strategiei - si a-l compara cu valorile de
referinta si tintele, si pentru a intelege mai
bine ritmul progresului si posibilele

Septembrie 2022

Septembrie 2022

Conform planului de
evaluare
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intreruperi (si pentru a propune masuri de
atenuare, dupa caz), urmatoarea strategie de
formare ar trebui sa aiba in vedere cel putin
doua evaluari intermediare si una finalg,
corelate si cu calendarul programelor de
finantare. Atunci cand se realizeaza doar o
singurad evaluare, de exemplu evaluarea ex-
post, putem obtine doar o imagine statica,
respectiv situatia observata la un anumit
moment Tn timp.

R 31. Artrebui sa se selecteze o lista de indicatori Septembrie 2022
cheie, utilizand criteriile RACER (relevanti,
acceptati, credibili, usor de monitorizat si
rezistenti la manipulare). Sursele de
informatii ar trebui sa fie stabilite in faza de
planificare, impreuna cu valorile de referinta.

R 32. Pentru toti indicatorii, ar trebui furnizate Septembrie 2022
urmdtoarele informatii: numele indicatorului;
unitatea de masura; valoarea de baza sau de
referinta (care urmeaza sa fie colectata in
faza de programare); tintele intermediare si
finale; sursa de informatii; definitii si
metodologii de calcul; responsabilitatea si
termenele limitd pentru colectarea,
agregarea si raportarea datelor.

R 33. Ar trebui sa se asigure o monitorizare Activitati de
amdnuntita pe tot parcursul implementarii, monitorizare continud
care sa acopere progresul strategiei si
provocarile care afecteaza implementarea
eficienta a acesteia.

101
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R 34. Rapoartele anuale de implementare sunt Raportare anuala

principalele produse ale functiei de
monitorizare si ar trebui sa prezinte
interpretarea analitica a tuturor datelor de
monitorizare. Acestea ar trebui sa includa cel
putin urmatoarele tipuri de informatii:
progresul general al strategiei; stadiul
indicatorilor cheie; stadiul interventiilor
planificate; detalii privind proiectele de
asistentad strategicd/tehnica; orice probleme
care afecteaza performanta strategiei si
actiunile de remediere; o sinteza a
constatarilor si recomandarilor evaluarilor
finalizate; si actiunile planificate pentru a
incorpora recomandarile Tn procesul

decizional.
R 35. Progresul strategiei ar trebui comunicat Rapoarte anuale /
tuturor partilor interesate, inclusiv periodice

cetatenilor. Publicarea datelor in timp real si
a altor produse analitice (cum ar fi rapoartele
de progres si evaluarile de impact) poate fi o
strategie puternicd de consolidare a increderii
si de comunicare cu partenerii sau cu
publicul. Progresele inregistrate in ceea ce
priveste indicatorii cheie ar trebui comunicate
prin intermediul unor instrumente digitale, de
exemplu, tablouri de bord pentru gestionarea
performantei.

102






v A

Annex 1. Logica de interventie a SFPAP 2016-2020 si progresele realizate pana in decembrie 2019

Aceastd anexa include interventiile planificate si rezultatele SFPAP 2016-2020 (pe baza documentelor strategice actualizate - HG 460/2017), precum si
progresele inregistrate intre 2017 si 2019 (pe baza Rapoartelor de implementare transmise echipei BM).

Orizont de Progres
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timp

1. Cel mai 1.1 Clarificarea 1.1.1. Studiu privind piata de formare pentru | S2 2017 Tn curs in curs in curs in curs in curs
tarziupandla  rolurilorsi administratia publica (ID proiect (D proiect
sfarsitul anului  mandatelor 127558) 127558)
2018 vafi diferitelor . . . = — — — — —
implementat institutii / entitsti 1.1.2. Cadrul normativ modificat, din S2 2016 In curs Finalizat Finalizat Finalizat Finalizat Finalizat
un cadru responsabile perspectiva clarificarii rolurilor si 22'52%16 ' 203'72%16 ' 2372%16 . 203'72%16 ' 205'72%16 '
institutional si in prezent de mandatelor institl{tiilorvimplicate in procesul e ? e 2 e 3 e 2 e 2!
de definirea si de fc?".nare .pmfes'.o? al.a pentru 1005/2016)  1005/2016) 1005/2016)  1005/2016)  1005/2016)
reglementare implementarea a.dmlnlétratgla publlca. sia defln!rn unui )
adecvat politicilor si sistem institutional si managerial coerent in
cerintelor regulilor privind ceea c.e privueste furnizarga.de fgrmare
privind formarea profesionald pentru administratie : : : :
caracterul diferitelor categorii 1.1.3. Noi proceduri si metodologii adaptate S2 2018 In curs In curs In curs In curs Finalizat Finalizat
unitar, de persoane care- noului cadru institutional si de management
coerent, si desfasoara
transparent, activitatea in 1.1.4. Rapoarte anuale de management al Anual, incepdnd Partial Partial Partial Partial Partial
integrat si administratia formarii in administratia publica, care s& cu 2018 finalizat finalizat finalizat finalizat finalizat
orientat spre publici si includa date cu privire la ansamblul Rapoarte e Hripesiie e e
performanta al integrarea lor intr- formarilor organizate pentru administratie si azg;’s ag::rls azgfrlz ag::rls arer:rls
managementul  un sistem cu privire la evaluarea impactului formarii thivitatea thivitatea thivitatea thivitatea thivitatea
ui formarii institutional si de din perspectiva contributiei sistemului de INA INA INA INA INA
pentru management formare pentru administratia publica la
administratie coerent, dedicat profesionalizarea resurselor umane din

cadrul acesteia si a corelarii cu nevoile
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exclusiv dezvoltarii
de competente in
administratia
publica

1.2. Infiintarea si
operationalizarea
Institutului
National de
Administratie
(INA), ca scoala de
formare aplicata
pentru
administratie si
actor implicat activ
in implementarea
politicilor de
formare pentru
administratie

1.3 Definirea unui
sistem integrat de
analiza a nevoilor
de formare,
stabilire a
prioritatilor si
finantare a

institutionale si prioritatile strategice in
domeniul formarii

1.1.5. Cadrul normativ modificat pentru
asigurarea conexiunii intre formare si
dezvoltarea carierei functionarilor
(modificarea si completarea Statului
functionarului public)

1.2.1. Elaborarea si adoptarea proiectului de
act normativ privind infiintarea INA avand la
baza orientarile strategice stabilite prin
prezenta Strategie

1.2.2. INA - functionald pentru a desfasura in
conditii optime programe de formare

1.3.1 Cadru normativ privind instituirea
obligatiei de a intocmi si comunica la fiecare
doi ani ANFP planul de perfectionare
profesionald precum si fondurile aferente,
prevazute in bugetul propriu - extinsa la
toate categoriile de personal si toate
institutiile

Orizont de
timp

522017

52 2016

512017

522017

Progres

n curs n curs
Finalizat Finalizat
n curs Partial
finalizat
n curs n curs

n curs
Codul
administrat
iv

Finalizat

Partial
finalizat

n curs

n curs
Codul
administrat
iv

Finalizat

Partial
finalizat

n curs

n curs
Codul
administrati
v

Finalizat

Partial
finalizat

Finalizat
(ouG
57/2019)

in curs
Codul
administrat
iv (credite
transferabil
e)

Finalizat

Partial
finalizat

Finalizat
(OUG
57/2019)
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dezvoltarii de
competente,
precum si evaluare
periodica (ex-post)
a impactului
formarii, cu
asigurarea
transparentei si
participarii publice
in cadrul fiecareia
dintre etapele
corespunzatoare
formarii

cererii de servicii de
formare

1.3.2. Metodologie pentru elaborarea
planurilor de perfectionare profesionala de
catre institutii - pe baza cadrelor de
competente, a analizelor de nevoi realizate
in prealabil (individuale si institutionale), a
realizarii conexiunii cu evaluarea
performantelor profesionale si pe baza
evaluarii impactului formarilor anterioare
1.3.3. Planuri de perfectionare profesionala
elaborate la 2 ani de institutiile publice si
centralizate de ANFP

1.3.4. Rolul responsabilului de formare -
consolidat si avand competente extinse,
dublat de masuri administrative si de
reglementare suplimentare

1.3.5. Analiza a posibilelor solutii viabile
privind finantarea formarii, inclusiv din
perspectiva corelarii alocarii fondurilor cu
necesitatea instruirii

1.3.6. Cadrul normativ pentru finantarea
formarii - modificat ca urmare a rezultatelor
analizei

1.3.7. Solutii si mecanisme viabile privind
finantarea formarii si corelarea alocarii
fondurilor cu necesitatea instruirii

1.3.8. Obligativitatea consultarii si publicarii
din oficiu a tuturor informatiilor relevante in
legdtura cu alocarea de fonduri pentru
formare si cheltuirea acestora - instituita
prin modificari ale cadrului normativ /
normelor administrative

Orizont de
timp

$2 2019 cadru

O datd la 2 ani,
incepdnd cu 2018

522018

512018

522018

522018

Tncepdnd cu 52
2018

Progres

n curs
proiect
SIPOCA 136

n curs
proiect
SIPOCA 136

n curs

n curs

n curs
proiect
SIPOCA 136

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs
cadrul de
reglementa
re secundar

Finalizat
ouUG
57/2019

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs
legislatie
secundard

Finalizat
(e]V]¢}
57/2019

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs
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1.4. Crearea unui
sistem informatic
dedicat
inventarierii
informatiilor
relevante despre
educatia si
formarea pentru
administratie,
conectat /
conectabil la
mecanismul de
monitorizare a
Tnvatarii pe tot
parcursul vietii
in Romania si care
sa permita
generarea
automata, la
cererea
persoanelor
interesate, a asa-

1.3.9. Instrument online de consultare
publica / colectare a opiniilor cetatenilor cu
privire la ce competente ar trebui dezvoltate
cu prioritate la personalul din administratie
pentru ca munca acestuia sa raspunda intr-o
mai mare masura asteptarilor privind
calitatea serviciilor publice si a actului de
guvernare

1.3.10 Rolul comisiilor paritare - redefinit,
prin modificarea cadrului normativ in
vigoare

1.4.1 Sistem informatic; Instrumente de
control si metodologii/rapoarte cu format
prestabilit pentru derularea procesului de
monitorizare; Cadru adecvat de raportare
anuala si colectare a datelor aferente in
vederea monitorizarii procesului de formare
prin intermediul sistemului informatic
(proceduri/instrumente/criterii unitare)

Orizont de
timp

Progres

ncepénd cu 52 Tn curs n curs Tn curs
2018

522018 Tn curs n curs n curs
$2 2018 n curs n curs n curs
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numitului
"portofoliu de
formare si
dezvoltare
profesionala" al
persoanei

care-si desfasoara
activitatea
profesionala in
sectorul pubic

Orizont de

timp

Progres

2 Panala
finalul anului
2020, 0
corelare a
standardizarii
competentelor
cu reformarea
sistemelor de
recrutare,
promovare si
evaluare, un
sistem de
management
al calitatii in
formarea
pentru
administratie
si stimularea
participarii la
diferite forme
de invatare pe
tot parcursul
vietii vor

108

2.1. Crearea unui
cadru formal unic
pentru organizarea
si desfasurarea de
stagii si activitati de
pregatire practica,
in autoritati si
institutii publice,
pentru elevi,
studenti, absolvent;i
si alte categorii
similare de
persoane potential
interesate de o
cariera in
administratia
publica

2.1.1. Mecanisme destinate constituirii
institutiilor publice Tn parteneri ai unitatilor
de invatamant in cadrul carora se
organizeaza si se desfasoara invatamantul
dual

2.1.2. Contract-cadru pentru parteneriate cu
institutiile de Tnvatdamant superior

2.1.3. Mecanisme destinate parteneriatelor
dintre institutiile publice si INA - dezvoltate
in vederea asigurarii fomarii initiale pentru
ocuparea diferitelor categorii de functii din
administratie

2.1.4. Retea de mentori; Cel putin 1500 de
persoane care beneficiaza de formare si
evaluare; Cadru de competente si standard
de pregatire asociat, aplicabile mentorilor;
Program de mentorat, in sistem pilot

2.1.5. Cadru legal modificat astfel incat
experienta profesionala dobandita

in urma participarii la astfel de activitati sa
fie cuantificata cu titlu de experienta
profesionala relevanta (solicitata in cadrul
proceselor de recrutare)

512018

522018

522018

522019

512019

n curs

n curs

n curs

n curs
ID proiect
127558

n curs

n curs

n curs
ID proiect
127558

n curs

n curs

n curs

n curs
ID proiect
127558

n curs
ID proiect
127558

n curs
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asigura
relevanta
rezultatelor
formarii atat
pentru
comunitate,
cat si pentru
administratie,
institutii si
indivizi
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2.2. Crearea unui
mecanism de
cuplare a
participarii la
diferite forme de
dezvoltare a
competentelor
profesionale cu
dezvoltarea unei
cariere in
administratie

2.3. Extinderea si
consolidarea
rolului
responsabilului de

formare din cadrul

autoritatilor
si institutiilor
publice,

2.2.1. Analiza privind crearea unui sistem de
credite transferabile specific formarii
continue a persoanelor care activeaza in
cadrul administratiei publice

2.2.2. Sistem de credite transferabile
specific formarii continue a persoanelor care
activeaza in cadrul administratiei publice -
creat si implementat

2.2.3. Obligatia de cumulare anuala a unui
numar de credite - instituita, prin modificari
ale cadrului normativ, in acelasi timp

cu realizarea legaturii acesteia cu evaluarea
performantelor profesionale individuale,
mobilitatea voluntara, mobilitatea
obligatorie, exercitarea cu caracter
temporar a unor functii superioare celei
detinute, modificarea fisei postului prin
diversificarea activitatilor sau cresterea
complexitatii acestora ca urmare a
promovarii in grad profesional pe functiile
de executie

2.2.4. Sistemul de credite integrat in
sistemul informatic privind formarea

2.3.1. Masuri administrative si de
reglementare privind extinderea
rolului responsabilului de formare

2.3.2. Mecanisme de identificare si selectie a
celor mai potrivite persoane pentru
indeplinirea rolului de responsabili de
formare

Orizont de
timp

$12018

522018

522018

522018

522018

522018

Progres

n curs n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

in curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

in curs

n curs

n curs

n curs

n curs
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concomitent cu
generarea
capacitatii
persoanelor vizate
de a-si exercita
noul rol

2.4. Integrarea
standardelor
privind calitatea
programelor
finalizate cu
recunoastere
nationald a
competentelor
dobandite n
sistemul de
management al
calitatii
formarii pentru
administratie

2.4.1. Parteneriate cu INA pentru formarea
initiala oferita de mediul academic

2.4.2. Protocol de colaborare intre
Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si
Administratiei si Autoritatea Nationala
pentru Calificari

2.4.3. Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor
Publice si Administratiei, Institutul National
de Administratie Publica si Agentia
Nationala a Functionarilor Publici sunt
prezente in Comitetul Sectorial
Administratie si Servicii Publice pentru
formare continua

2.4.4. Specialistii din administratia publica si
functia publica participa in comisiile de
autorizare ale Autoritatii Nationale pentru
Calificari

2.4.5. Extinderea aplicarii principiilor si
sistemelor pentru asigurarea calitatii in
formarea profesionala a adultilor la
programele de formare pentru administratia
publica - realizatd (prin cadrul normativ
prevazut la actiunea 1.1.)

2.4.6. Efectuarea controalelor in comun (ale
Autoritatii Nationale pentru Calificari si ale
Ministerului Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si

Orizont de
timp

fncepénd cu 2017

522017

ncepdnd cu 2017

ncepdnd cu 2017

ncepdnd cu 2017

fncepdnd cu 2017

Progres

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs

n curs




Logica de interventie

Orizont de
timp

Progres

111

Administratiei) ) la fata locului a furnizorilor
de formare pentru verificarea programelor
de formare
2.4.7. Rapoarte anuale privind numérul de ncepénd cu S1 in curs in curs in curs in curs
programe de formare pentru administratie 2018
autorizate, numarul de controale efectuate
si rezultatele acestora
2.4.8. Inventarierea functiilor din S2 2017 Finalizat Finalizat Finalizat Finalizat Finalizat
administratie care se regdsesc
incadrate in Clasificarea Ocupatiilor din
Romania
2.4.9. Actualizarea Clasificarii Ocupatiilor din | S2 2018 in curs in curs Tn curs
Romania ca urmare a rezultatelor
inventarierii corelativ cu standardele
ocupationale elaborate / modificate
2.5. Crearea unor 2.5.1. Analiza privind modalitatile de S$12019 in curs in curs
mecanisme stimulare a investitiilor inteligente
de stimulare a
investitiilor 2.5.2. Mecanisme de stimulare a investitiilor | $2 2019 in curs
inteligente in inteligente in formarea si dezvoltarea de
formarea si competente - create, pe baza rezultatelor
dezvoltarea de analizei
ct_)mpeter)’ge, la 2.5.3. Mecanisme de stimulare $2 2020
plvgl de"5|.stem, implementate - Cel putin 1.000 de
!nSt.'t.uF" sl institutii/autoritati sau asocieri de
indivizi institutii/autoritati beneficiare ale
mecanismelor
3.Panala 3.1. Introducereasi  3.1.1. Portofoliu de formare si dezvoltare S$12019 in curs in curs
finalul anului dezvoltarea profesionald disponibil pentru toate
2020, sistemul  sistemului privind persoanele din administratie
de "portofoliul
management de formare si
al formarii dezvoltare
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pentru
administratia
publica va
asigura: (1)
dezvoltarea
unui
"portofoliu
educational"
pentru fiecare
persoana care-
si desfagsoara
activitatea in
administratie
(pe baza caruia
va

putea dovedi
detinerea
competentelor
generale si
specifice
corespunzatoa
re functiei
ocupate); (2)
instrumente
inovative care
sa sprijine
activitatile de
formare (intre
care o Retea
Nationala de
Expertiza
pentru
Administratie
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profesionald"
pentru
persoanele din
administratie
3.2. Organizareasi
desfasurarea de
programe de
formare pe
domeniile de
activitate
considerate
prioritare pentru
orizontul de
timp 2014-2020

3.3. Organizareasi
desfasurarea de
programe de
formare
specializata pentru

3.2.1. Reteaua Nationala de Expertiza pentru
Administratie — formata si operationala,
disponibila public pe pagina web a INA
3.2.2. Cel putin 5.000 de formatori si
persoane-resursa implicate in Reteaua
Nationala de Expertiza pentru Administratie

3.2.3. Parteneriate cu scolile sau institutele
de formare de drept public din subordinea
sau coordonarea fiecarui minister de

linie, cu universitati acreditate si alti
furnizori de formare cu prestigiu national si
international

3.2.4. Programe de formare pe domeniile de
activitate considerate prioritare pentru
orizontul de timp 2014-2020 si care
indeplinesc cele 4 criterii detaliate in
strategie: aplicabilitate, finalitate
demonstratd si demonstrabila in ceea ce
priveste competentele, centrare pe nevoile
si capacitatea individului, sustenabilitate
3.3.1. Cel putin un program de formare
specializata pentru ocuparea unei functii
publice corespunzdtoare categoriei inaltilor
functionari publici pe an

Orizont de
timp

522018

52 2020

ncepénd cu 52
2017

ncepdnd cu 52
2017

Tncepdnd cu 52
2017

n curs n curs
ENA, EIPA,

Academia

de

Administrar

e Publicd

din

Moldova,

NISP Acee,

IASIA, EGPA

n curs n curs

n curs n curs

n curs
387 experti

n curs
387 experti

Finalizat
ENA, NISP
Acee, IASIA
si Centrul
National de
Administrat
ie Publicd si
Guvernare
Locald
EKKDA

n curs

n curs

n curs
519 experti

n curs
519 experti

Finalizat
Academia
Sdrbd de
Administrat
ie Publicd

Partial
finalizat

29
programe
de formare
profesional
d

Partial
finalizat

in curs
544 experti

in curs
544 experti

Finalizat
Scoala
Albanezd
de
Administrat
ie Publicd

Partial
finalizat
171
programe
de formare
profesional
d

Partial
finalizat
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si o biblioteca
virtuala); (3)
formarea
pentru
grupurile tinta
strategice si
pentru
domeniile de
interes
strategic,
luand in
considerare
prioritatile
individuale,
locale,
institutionale
si nationale
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naltii functionari
publici

3.4. Organizarea si
desfasurarea

de programe de
leadership

pentru factorii
decizionali -
demnitari si alesi
locali - si
conducerea
executivd a
autoritatilor,
institutiilor si
serviciilor publice
3.5. Organizareasi
desfasurarea de
programe de
formare
specializata pentru
persoanele cu
potential, din
sistem sau din afara
sistemului,

pe modelele deja
consacrate

3.6. Organizarea si
desfasurarea de
programe de
formare pentru
asigurarea

3.4.1. Cel putin un program de leadership pe
an pentru fiecare categorie vizata

3.5.1. Cel putin un program de formare
specializata pe an

3.6.1. Cel putin un program de formare pe
an pentru consilierii de etica; Formare
pentru asigurarea integritatii conform SNA si
strategie functia publica

Orizont de
timp

ncepénd cu 52
2017

Incepdnd cu 51
2018

Incepdnd cu 51
2018

Progres

n curs n curs

n curs

n curs
Proiect
SIPOCA 63

n curs

n curs

n curs
Proiect
SIPOCA 63

Partial
finalizat

n curs
ID proiect
127558

n curs
Proiect
SIPOCA 63

Partial
finalizat

n curs
ID proiect
127558

Partial
finalizat
11 sesiuni
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integritatii in
functia publica, in
general, si pentru
consilierii de

etica, ca programe
de formare
distincte

3.7. Organizarea si
desfasurarea de
programe de
formare si alte
categorii de
activitati de
invatare, prioritate
avand in perioada
imediat urmatoare
3.8. Sprijinirea
Tnvatarii
inteligente prin
dezvoltarea de
activitati de
cercetare si
inovare Tn domeniul
administratiei
publice

3.7.1. Cel putin un program anual pentru
fiecare categorie

3.8.1. Atributii INA privind organizarea,
coordonarea si/sau participarea la activitati
de cercetare-inovare in domeniul
administratiei publice - incluse in actul
normativ privind infiintarea INA

3.8.2. Parteneriate de tip public-privat
pentru crearea si operationalizarea de
centre de competentd, infrastructura de
transfer si incubatoare de inovare pentru
administratie si servicii publice

3.8.3. Analiza cu privire la posibile masuri
pentru stimularea cererii autoritatilor,
institutiilor si altor categorii de entitati
publice pentru inovarea de procese si
produse asociate exercitarii atributiilor
proprii, precum si pentru solutii inovatoare
interdisciplinare

Orizont de
timp

ncepénd cu S1
2018

52 2016

Tncepédnd cu S1
2018

Tncepédnd cu S1
2020

Progres

Finalizat
(OUG
23/2016
siHG
1005/201
6)

Finalizat
(OUG
23/2016 si
HG
1005/2016)

Partial
finalizat

Finalizat
(OUG
23/2016 si
HG
1005/2016)

n curs

Partial
finalizat

Finalizat
(ouG
23/2016 si
HG
1005/2016)

n curs

n curs
ID proiect
127558

Finalizat
(OUG
23/2016 si
HG
1005/2016)

n curs

n curs
ID proiect
127558

Finalizat
(ouUG
23/2016 si
HG
1005/2016)

n curs
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4.Panala
finalul anului
2020, pentru
fiecare masura
nou-
implementata
vor exista
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4.1. Organizarea §i
desfasurarea de
dezbateri
periodice cu partile
interesate
relevante

3.8.4. Masuri pentru stimularea cererii
autoritatilor, institutiilor si altor categorii de
entitdti publice pentru inovarea de procese
si produse asociate exercitarii atributiilor
proprii, precum si pentru solutii inovatoare
interdisciplinare

3.8.5. Participarea activa a Romaniei in
cadrul retelelor, parteneriatelor si/sau
initiativelor europene si internationale de
cercetare, dezvoltare si inovare in/pentru
administratia publica - asigurata;
informatiile privind participarea - publicate
pe paginile de Internet ale institutiilor
responsabile

3.8.6. Accesul la literatura stiintifica
international3, la studii si cercetari aplicate
in domeniul administratiei publice si
subdomeniile conexe, precum si la resurse
pentru valorificarea si sustinerea
specializarii inteligente - asigurat; cel putin
5.000 de lucrari stiintifice actuale, pe teme
specifice sectorului administratie si servicii
publice disponibile in format electronic

(de ex., intr-o platforma de tip biblioteca
virtuala)

4.1.1. Dezbateri periodice - desfasurate (cu
o frecventa cel putin anuald); Rapoarte
anuale comparative cu privire la perceptia
publica referitoare la profesionalismul
personalului din administratia publica si
masuri propuse pentru imbunatatirea
situatiei

Orizont de
timp

ncepénd cu 52
2020

fncepénd cu 2017

2017-2020

Incepdnd cu 51
2017

Progres

Finalizat Finalizat

n curs n curs

n curs Partial
finalizat
Conferintd

Finalizat Finalizat
Conferintd
in Peru,
IASIA

n curs n curs

Partial Partial

finalizat finalizat

Conferintd Conferintd

Finalizat
EUPAN,
EPSO,
Presedintia
romdnd

n curs
Biblioteca
virtuald pe
site-ul INA

n curs
ID proiect
127558

Finalizat
Conferintd
la Cluj
Napoca

n curs
Biblioteca
virtuald pe
site-ul INA

n curs
ID proiect
127558




Logica de interventie

actiuni de
informare si
congtientizare,
comunicare,
branding/rebr
anding si
marketing
adaptate
publicului-tinta
astfel incat
mesajul unitar
transmis si
receptionat sa
fie acela ca
"pentru
administratia
publica,
profesionalism
ul conteaza"
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4.2. Organizarea si
desfasurarea
anuala de
evenimente de
tipul Forumul
administratiei

4.3. Dezvoltarea
unei identitati
vizuale si a unui
brand pentru INA
nou infiintat si
promovarea
programelor si
activitatii institutiei
4.4. Facilitarea
crearii unei

Retele Nationale a
Furnizorilor

de Formare pentru
Administratia
Publica

4.5. Introducerea in
cadrul Competitiilor
anuale privind
calitatea si inovarea
in administratie,
organizate de
ANFP, a unui pilon
special dedicat
promovarii i
premierii
investitiilor
inteligente in

4.2.1 Evenimente anuale de informare si
formare a personalului direct responsabil cu
aplicarea reglementarilor

4.3.1. Identitate vizuala si brand INA; Plan de
promovare a programelor si activitatii
institutiei, la nivel national, european si
international; Plan de promovare pentru
programele de formare "de elita"

ale INA (de ex. programul de formare initiald
pentru fnalti functionari publici)

4.4.1. Retea Nationala a Furnizorilor de
Formare pentru Administratia Publica

4.4.2. Strategia multianuala a Retelei

4.5.1. Pilon dedicat promovarii si premierii
investitiilor inteligente in dezvoltarea
resurselor umane - inclus in Competitia celor
mai bune practici din administratia publica
din Romania

Orizont de
timp

Incepénd cu 51
2017

522018

522018

$12019

512018

Progres

Finalizat Finalizat n curs

n curs

n curs
ID proiect
127558

n curs n curs

in curs
ID proiect
127558

n curs
Proiect
SRSS in curs
de
desfdsurare

n curs
ID proiect
127558

n curs

n curs

n curs
ID proiect
127558

n curs
Proiect
SRSS in curs
de
desfdsurare

n curs
ID proiect
127558

n curs

Finalizat




Logica de interventie Orizont de Progres
timp

dezvoltarea
resurselor umane

4.6. Sustinerea cu 4.6.1. Participare activa la cel putin 2 §12018 in curs in curs in curs in curs
personal initiative educationale pe an
specializat si

participare activa
a initiativelor
Ministerului
Educatiei, unitatilor
de invdtamant
preuniversitar,
institutiilor de
fnvatamant
superior,
asociatiilor elevilor
si studentilor si
altor categorii de
entitati interesate
similare,

care vizeaza
abordarea in
cadrul proceselor
educationale
pentru copii si
tineri a unor
aspecte specifice
privind
administratia
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Annex 2. Implicarea partilor interesate SFPAP

Aceasta anexa include ghidurile de interviu pentru institutiile publice (coordonatori sau beneficiari ai
SFPAP 2016-2020) si private (furnizori de formare profesionald). Cu toate acestea, trebuie remarcat
faptul ca intrebarile au fost adaptate pentru fiecare participant, in functie de rolul si implicarea
acestuia Tn dezvoltarea si implementarea strategiei.

Rezumatul consultarilor

Acest raport a fost finalizat pe baza contributiilor furnizate de partile interesate implicate in
programarea si implementarea SFPAP, precum si de beneficiari. Avand in vedere diversitatea
participantilor, nivelul ridicat de calificare a acestora in abordarea problemelor de MRU in
administratia publica, inclusiv Tn ceea ce priveste formarea profesionala a angajatilor din sectorul
public, concluziile pot fi considerate relevante pentru prezentarea generalda a implementarii SFPAP
2016-2020.

Invitatiile au fost trimise urmatoarelor parti interesate cheie implicate in planificarea si
implementarea SFPAP, precum si beneficiarilor strategiei:

A. Institutii publice cu responsabilitati Tn planificarea si implementarea SFPAP 2016-2020;

B. Furnizori de formare profesionala (publici si privati), inclusiv universitati care au fost consultate in
elaborarea SFPAP 2016-2020 si care sunt implicate in realizarea de evaluari ale politicii de formare
profesionala in administratia publicd / managementul resurselor umane in administratia public3;

C. Institutii publice de la nivel central care s-au numarat printre beneficiarii SFPAP 2016-2020,
precum si sindicatele care sunt active Tn dezbaterea publica privind provocarile legate de MRU in
administratia publica din Romania; si

D. Institutii publice de la nivel local care s-au numarat printre beneficiarii SFPAP 2016-2020 si ONG-
uri care reprezinta autoritatile locale.

Lista finala a institutiilor incluse in esantion este prezentata in tabelul de mai jos (a se remarca faptul
ca nu toate institutiile tinta au raspuns la invitatia de consultare).

Tabelul 23. Lista participantilor la interviuri”’

Tipuri de Institutii Nr. de

parti participant
interesate i

5 institutii cu rol de coordonare, reprezentate de 13 participanti la interviuri

A. Institutii 1) Secretariatul General al Guvernului (SGG) 2
implicate in 5 inisterul il srilor Publice si Administratiei
planificarea ) Ministerul Dezvoltdrii, Lucrdrilor Publice si Administratiei (MDLPA) 6
si punerea 3) Agentia Nationald a Functionarilor Publici (ANFP) 2
in aplicare a

4) Institutul National de Statisticd (INS) 2

77 Nota: Institutiile au fost alocate unui anumit grup pe baza rolului respondentului in planificarea si implementarea SFPAP.
n consecintd, anumite institutii apar in mai multe categorii, deoarece am invitat reprezentanti din diferite departamente.




Tipuri de Institutii
parti
interesate

strategiei 5) Autoritatea Nationald pentru Calificdri (ANC)

6 furnizori de formare profesionald (publici si privati) reprezentati de 6 participanti la interviuri

B. Furnizori 1) Scoala de Finante Publice si Vamd

de formare 5 . | di L
profesional ) Institutul European din Romdnia
d 3) Academia de Studii Economice

4)  Universitatea Babes-Bolyai
5)  Centrul de Pregadtire si Perfectionare Profesionald al Inspectiei Muncii
6) Fax Media Consulting SRL

10 institutii publice centrale reprezentate de 14 participanti la interviuri

C 1) Ministerul Finantelor Publice
Beneficiari . o . .
la nivel 2)  Ministerul Muncii si Protectiei Sociale
central 3) Ministerul Educatiei si Cercetdrii

4) Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene

5) Administratia Prezidentiald: Departamentul pentru Relatia cu Romanii de
Pretutindeni

6) Agentia Nationald a Functionarilor Publici

7) Agentia Nationald pentru Achizitii Publice

8) Consiliul Concurentei

9) Curtea de Conturi a Romaniei

10) Institutul National pentru Cercetare si Formare Culturald

13 institutii publice locale reprezentate de 14 participanti la interviuri

D. 1) Asociatia comunelor (ACOR)

Beneficiari 5 litia Locald 5 .

la nivel ) Politia Locald Sector 2 Bucuresti

local 3)  Oficiul de Cadastru si Publicitate Imobiliard Ilfov

4)  Primdria Municipiului Arad

5)  Consiliul Judetean Arad

6) Directia pentru Agriculturd Arad

7) Directia Generald de Asistentd Sociald si Protectia Copilului Arges
8) Consiliul Judetean Brasov

9) Agentia Judeteand pentru Ocuparea Fortei de Muncd Constanta
10) Politia Locald lasi

11) Consiliul Judetean Mehedinti

12) Consiliul Judetean Neamt

13) Politia Tulcea
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Ghid de interviu pentru organizatiile publice

1. Tn opinia dumneavoastrd, cum ati descrie functionarea sistemului de formare profesionald a
functionarilor publici/personalului contractual din administratia publicd din Roménia?

e Cum sunt definite politicile de formare? Sunt ele relevante? Cine este implicat in acest proces?

e Exista o analiza integrata a nevoilor de formare profesionala?

e Sunt programele de formare profesionala adaptate la functiile publice/posturile contractuale
carora li se adreseaza?

e Sunt fondurile la dispozitia institutiilor publice suficiente pentru a asigura nivelul minim de
formare profesionala prevazut de lege?

e Este capacitatea de formare profesionala a administratiei publice din Romania suficienta? Cum ati
descrie rolul Institutului National de Administratie (INA, in continuare) in acest context?

2. Tn opinia dumneavoastra, cadrul legal care reglementeazd formarea profesionald a functionarilor
publici/personalului contractual din administratia publicd romaneasca corespunde nevoilor actuale
ale sistemului? Cum ati descrie rolul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici (in continuare ANFP)
si al INA Tn acest context?

3. La nivel de sistem, este rata de conformitate ridicatd? (in ceea ce priveste punerea in aplicare a
normelor privind centralizarea nevoilor de formare profesionald a functionarilor publici/personalului
contractual?) Este sanctionata nerespectarea acestora?

4. Sunt adecvate instrumentele utilizate in prezent pentru evaluarea calitatii programelor de
formare profesionala si a gradului de relevanta pentru categoria de functionari publici tinta? Daca nu,
de ce? In opinia dumneavoastrd, cine are (ar trebui sd aibd) prerogativa de a monitoriza calitatea si
relevanta formarii profesionale in cadrul administratiei publice?

5. Sunt programele de formare profesionald accesibile tuturor categoriilor de personal din
administratia publica? Daca nu, de ce? Ce masuri considerati ca sunt necesare pentru a creste accesul
la acestea?

6. Cum ati descrie impactul politicilor de formare profesionala in administratia publica din Romania?
Ati fost implicat Tn evaluarea impactului/evaluarea programelor de formare profesionald? Sunt
acestea disponibile?

Stadiul general al punerii in aplicare a SFPAP

7. Obiectivul general al strategiei este prezentat mai jos. Care este opinia dumneavoastra cu privire
la nivelul de realizare a acestui obiectiv general?

La finalul anului 2020, Romdnia va avea capacitatea de a asigura, prin intermediul unui sistem stabil,
coerent si unitar, formarea adecvatd si de calitate a resurselor umane care urmeazd sd fie incadrate
sau care sunt incadrate in administratia publicd, in concordantd cu nevoile de competente existente la
nivelul administratiei publice, nevoi evaluate si actualizate periodic.

8. Organizatia dumneavoastra a fost implicata in planificarea, implementarea si monitorizarea SFPAP
2016-20207? Va rugam sa furnizati detalii cu privire la aceste procese. Ce a mers bine si cu ce provocari
v-ati confruntat?
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9. Tn ce mésurd considerati cd obiectivele strategiei au fost definite in mod realist si corelate cu
celelalte strategii in domeniul reformei administratiei publice? Puteti da exemple?

10. Tn ce m3sura considerati cd obiectivele si masurile strategiei au fost relevante pentru priorititile
de dezvoltare a resurselor umane la nivelul administratiei publice?

11. Tn ce mé&sura considerati ca obiectivele strategiei au fost atinse?

12. Care considerati ca sunt principalele motive pentru realizarea partiala/nerealizarea anumitor
obiective?

13. Ce parere aveti despre modul in care a functionat mecanismul de implementare a strategiei? Care
au fost principalii actori implicati? Ce a mers bine si cu ce provocari v-ati confruntat?

14. Dupa parerea dumneavoastra, in ce masura a ajutat actualul sistem de monitorizare? (Raportare
corelatd cu monitorizarea Strategiei de consolidare a administratiei publice)

15. Tn opinia dumneavoastrd, cum a functionat colaborarea cu responsabilii de implementarea
celorlalte obiective ale strategiilor de reforma a AP si de coordonare a implementarii integrate a
reformei AP?

16. Ce va asteptati de la planificarea noii strategii de formare profesionala?
Stadiul implementdrii SFPAP in functie de obiectivul specific

17. Una dintre principalele actiuni implementate in cadrul operationalizarii SFPAP a fost reinfiintarea
INA. Desi INA nu a participat la elaborarea SFPAP 2016-2020, a devenit de facto principala institutie
de implementare. Care sunt avantajele si dezavantajele acestei actiuni? Este rolul ,,noului” INA clar si
util, in conformitate cu obiectivul declarat in SFPAP 2016-20207

18. SFPAP a prevazut ca INA va fi condusa de o structura de tip consiliu, constituitd dupa modelul
guvernantei corporative (OCDE) si compusa din reprezentanti ai administratiei publice, mediului
academic si societatii civile. INA este coordonata de acest tip de structura. Sunteti familiarizat cu rolul
si activitatea acestuia? Ce parere aveti despre eficienta acestuia? (in cadrul obiectivului 1 al SFPAP
2016-2020)

19. INA a fost, de asemenea, menit sa dezvolte o structura dedicata cercetdrii si dezvoltarii n
domeniul administratiei publice. Noul mandat al INA include acest rol. Sunteti familiarizat cu aceasta
masurd? Care credeti ca sunt plusurile si minusurile acestui rol amplu pe care trebuie sa-l acopere
INA?

20. Tn ce masura este functional instrumentul online de consultare publici/colectare a feedback-ului
cetatenilor cu privire la competentele care ar trebui dezvoltate in mod prioritar pentru personalul din
administratia publica ("As vrea sa stiti")? Care au fost provocdrile cu care s-a confruntat
implementarea acestei masuri? Mai este relevant?

21. In ce masurd este functional sistemul informatic dedicat inventarierii informatiilor privind
educatia si formarea profesionala relevante pentru administratie (corelat cu "portofoliul de formare
si dezvoltare profesionald")? Care au fost provocarile cu care s-a confruntat implementarea acestei
masuri? Mai este relevant?
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22. SFPAP 2016-2020 a inclus o masura numita "un functionar public - un numar obligatoriu de
credite" (corelata cu "portofoliul de formare si dezvoltare profesionala") Care au fost provocarile
intampinate Tn implementarea acestei masuri? Mai este relevant?

23. Exista acorduri negociate si semnate cu partile interesate, astfel incat sa se stabileasca o abordare
comuna a formarii la nivelul administratiei publice? Cum ramane cu parteneriatele cu mediul
academic? Cum au fost realizate acestea? Cum au fost selectate partile interesate/institutiile de
invatamant superior?

24. Care este stadiul de dezvoltare a cadrului formal unic de organizare si desfasurare a stagiilor de
practica si a activitatilor de pregatire practica in cadrul autoritatilor si institutiilor publice, pentru
studenti, absolventi, studenti si alte categorii similare de persoane potential interesate de o cariera in
administratia publica? Care au fost provocarile cu care s-a confruntat implementarea acestei masuri?
Mai este relevant?

25. Au fost organizate programe de formare profesionala in domeniile strategice prioritare si au fost
livrate programe de leadership in conformitate cu masurile incluse in SFPAP 2016-20207? Exista
rezultate pozitive care pot fi mentionate? De asemenea, care ar fi principalele motive care stau la baza
realizarii partiale a acestui obiectiv?

26. Cum ati descrie programul de formare profesionala oferit pentru functionarii publici de nivel inalt?
Exista aspecte ce pot fi imbunatatite in conformitate cu obiectivul prevazut in SFPAP 20207?

27. Cum evaluati stadiul de implementare a Retelei ReForm? Care au fost provocarile cu care s-a
confruntat implementarea acestei mdsuri? Mai este relevant?

28. Din 2016 panain 2020, ANFP a organizat concursul anual privind inovarea in administratia publica.
Cum ati descrie relevanta si valoarea addaugata a acestei masuri?

29. Care este stadiul implementarii Masurii privind campania "Pentru administratia public3,
profesionalismul este ceea ce conteaza"?

Ghid de interviu pentru organizatiile private

Incadrarea subiectului. intrebdri generale privind contextul si politicile in domeniul formdrii
profesionale in administratia publica

1. Tn opinia dumneavoastra, cum ati descrie functionarea sistemului de formare profesionald a
functionarilor publici/personalului contractual din administratia publica din Romania?

e Sunt programele de formare profesionala adaptate la functiile publice/posturile contractuale
carora li se adreseaza?

e Este capacitatea de formare profesionala a administratiei publice din Romania suficienta? Cum ati
descrie rolul INA in acest context?

2. Sunt consultati furnizorii privati de formare profesionala atunci cand se elaboreaza prioritatile de
formare pentru personalul din administratia publica?

3. Cum ati descrie impactul politicilor de formare profesionala in administratia publica din Romania?
Ati fost implicat Tn evaluarea impactului/evaluarea programelor de formare profesionald? Sunt
acestea disponibile?

122



Stadiul general al punerii in aplicare a SFPAP

4. Obiectivul general al strategiei este prezentat mai jos. Care este opinia dumneavoastra cu privire
la nivelul de realizare a acestui obiectiv general?

La finalul anului 2020, Romdnia va avea capacitatea de a asigura, prin intermediul unui sistem stabil,
coerent si unitar, formarea adecvata si de calitate a resurselor umane care urmeazd sd fie incadrate
sau care sunt incadrate in administratia publicd, in concordantd cu nevoile de competente existente la
nivelul administratiei publice, nevoi evaluate si actualizate periodic.

5. Organizatia dumneavoastra a fost implicata in planificarea SFPAP 2016-2020? Va rugam sa
furnizati detalii cu privire la aceste procese. Ce a mers bine si cu ce provocari v-ati confruntat?

6. Tn ce masurd considerati cd obiectivele strategiei au fost definite in mod realist si corelate cu
celelalte strategii in domeniul reformei administratiei publice? Puteti da exemple?

7. Tn ce masurd considerati cd obiectivele si masurile strategiei au fost relevante pentru priorititile
de dezvoltare a resurselor umane la nivelul administratiei publice?

8. Tn ce masurd considerati ci obiectivele strategiei au fost atinse?

9. Ce va asteptati de la planificarea noii strategii de formare profesionala?
Stadiul implementdrii SFPAP in functie de obiectivul specific

10. Una dintre principalele actiuni implementate in cadrul operationalizarii SFPAP 2016-2020 a fost
reinfiintarea INA. Desi INA nu a participat la elaborarea SFPAP 2016-2020, a devenit de facto principala
institutie de implementare. Care sunt avantajele si dezavantajele acestei actiuni? Este rolul ,noului”
INA clar si util, Tn conformitate cu obiectivul declarat in SFPAP 2016-20207?

11. Tn ce masurd este functional instrumentul online de consultare publicd/colectare a feedback-ului
cetatenilor cu privire la competentele care ar trebui dezvoltate in mod prioritar pentru personalul din
administratia publica ("As vrea sa stiti")? Care au fost provocarile cu care s-a confruntat
implementarea acestei masuri? Mai este relevant?

12. In ce masurd este functional sistemul informatic dedicat inventarierii informatiilor privind
educatia si formarea profesionala relevante pentru administratie (corelat cu "portofoliul de formare
si dezvoltare profesionald")? Care au fost provocarile cu care s-a confruntat implementarea acestei
masuri? Mai este relevant?

13. SFPAP ainclus o masura numita "un functionar public - un numar obligatoriu de credite" (corelata
cu "portofoliul de formare si dezvoltare profesionala") Care au fost provocarile cu care s-a confruntat
implementarea acestei masuri? Mai este relevant?

14. Exista acorduri negociate si semnate cu partile interesate, astfel incat sa se stabileasca o abordare
comuna a formarii la nivelul administratiei publice? Cum ramane cu parteneriatele cu mediul
academic? Cum au fost realizate acestea? Cum au fost selectate partile interesate/institutiile de
invatamant superior?

15. Care este stadiul de dezvoltare a cadrului formal unic de organizare si desfasurare a stagiilor de
practica si a activitatilor de pregatire practica in cadrul autoritatilor si institutiilor publice, pentru
studenti, absolventi, studenti si alte categorii similare de persoane potential interesate de o carierad in
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administratia publica? Care au fost provocarile cu care s-a confruntat implementarea acestei masuri?
Mai este relevant?

16. Au fost organizate programe de formare profesionald in domeniile strategice prioritare si au fost
livrate programe de leadership in conformitate cu masurile incluse in SFPAP 2016-20207? Exista
rezultate pozitive care pot fi mentionate? De asemenea, care ar fi principalele motive care stau la baza
realizarii partiale a acestui obiectiv?

17. Cum ati descrie programul de formare profesionala oferit pentru functionarii publici de nivel inalt?
Exista aspecte ce pot fi imbunatatite in conformitate cu obiectivul prevazut in SFPAP 2016-20207?

18. Cum evaluati stadiul de implementare a Retelei ReForm? Care au fost provocarile cu care s-a
confruntat implementarea acestei masuri? Mai este relevant?

19. Din 2016 panain 2020, ANFP a organizat concursul anual privind inovarea in administratia publica.
Cum ati descrie relevanta si valoarea adaugata a acestei masuri?

20. Care este stadiul implementarii Masurii privind campania "Pentru administratia publica,
profesionalismul este ceea ce conteaza"?

Concluzii rezultate in urma consultarilor cu partile interesate

SDFP si SFPAP nu au avut o planificare strategicd sistematicd. Cele doua strategii au fost menite sa
ofere o abordare cuprinzatoare a MRU in administratia publicd, inclusiv pentru formarea fortei de
munca. Cu toate acestea, majoritatea partilor interesate SFPAP considera ca strategia nu a avut
viziune, continuitate si stabilitate; profesionalizarea functiei publice nu a reprezentat o prioritate
pentru factorii de decizie; iar gestionarea formarii profesionale nu a fost realizata in mod centralizat
si unitar. Strategia a inclus multe prioritati ambitioase, dar probabil prea multe pentru a fi
implementate cu succes.

Exemple de rdspunsuri primite de la participantii la interviuri:

A. Institutii implicate in planificarea si punerea in aplicare a strategiei
,Formarea este afectatd de schimbdrile legislative si institutionale constante."

,Managementul formdrii profesionale nu se realizeazd in mod centralizat, unitar. in acest moment, depinde de
vointa fiecdrui sef de institutie; unii nu sunt interesati de formarea profesionald, altii fac formare cu operatori
privati, altii folosesc fonduri europene. ANFP centralizeazd nevoile, dar rdspunsurile la nevoi le gdseste institutia,
in functie de buget."

,Profesionalizarea functiei publice nu a fost o prioritate. Nu a existat o identificare reald a nevoilor de formare."
Furnizori de formare profesionald (institutii publice si private)

,SFPAP a reprezentat doar o conditionalitate ex-ante; nu a fost un instrument real. in administratia publicd,
managementul resurselor umane este vdzut ca o functie de sprijin."

Beneficiari la nivel central

"Nevoile de formare si dezvoltare nu sunt cu adevdrat stabilite (in mod judicios)."
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Structura de guvernantd nu a permis o delimitare clard a rolurilor si responsabilitdtilor. Nu a fost
clarificata pe deplin asumarea strategiei, in mare parte din cauza unui mecanism de guvernanta foarte
complex si a unui management fragmentat. Tn plus, rolul si responsabilitatile institutiilor implicate in
planificarea strategiei s-au schimbat si/sau s-au diminuat pe parcursul implementarii, ceea ce a creat
confuzii suplimentare in ceea ce priveste coordonarea si rolurile de conducere.

Exemple de rdspunsuri primite de la participantii la interviuri

A. Institutii implicate in planificarea si punerea in aplicare a strategiei

,Strategia a fost elaboratd de Cancelaria Primului Ministru, MDLPA si ANFP. In timpul punerii in aplicare, rolul
MDLPA si al ANFP a fost redus. SGG a avut un rol de coordonare; cu toate acestea, INA a fost de fapt responsabil
de punerea in aplicare a SFPAP."

A existat o lipsd de coordonare in punerea in aplicare a SFPAP. Am solicitat grupuri de lucru pentru coordonare.
Din pdcate, nu am primit un rdaspuns favorabil."

,In momentul elabordrii strategiei, am dorit sd responsabilizim toate institutiile; cu toate acestea, ar fi fost mai
bine sd avem mai putine responsabilitdti si responsabilitdti mai clar definite."

»Pentru viitorul SFPAP, ar trebui sd se stabileascd responsabilitdti mai clare la nivelul fiecdrei institutii, nu la nivel
global."

,Responsabilitdtile ar trebui sa fie delimitate de la inceput; si sd nu se schimbe pe parcursul implementadrii, oficial
sau nu."

,Cooperarea interinstitutionald ar trebui sd fie mentinutd si pentru noul SFPAP, insd cu responsabilitdti mai clare
si o mai bund repartizare a sarcinilor. Cooperarea interinstitutionald ar trebui sd fie mentinutd pe tot parcursul
implementadrii, nu doar in timpul procesului de planificare."

Monitorizarea strategiei a fost doar formald: progresul financiar al strategiei nu a fost monitorizat,
nu au fost colectate date pentru indicatorii de rezultat, iar rapoartele de progres au inclus doar
informatii descriptive cu privire la stadiul interventiilor planificate. La nivel central ar trebui sa se
asigure o mai buna supraveghere a progreselor inregistrate.

Exemple de rdspunsuri primite de la participantii la interviuri

A. Institutii implicate in planificarea si punerea in aplicare a strategiei
,Monitorizarea SFPAP este doar formald. Nu cunoastem situatia indicatorilor.”

LArtrebui s avem evaludri de impact pentru activitdtile de formare - sunt noile competente dobdndite transpuse
in activitatile zilnice?"

Beneficiari la nivel central

,La nivelul ministerului, nu existd o procedurd formald de colectare a feedback-ului privind utilitatea si eficienta
unui program de formare."

SFPAP nu a fost sprijinita de mdsuri si planuri bugetare clare. Strategia a fost elaborata ca parte a
conditionalitatii ex-ante si s-a bazat in mare masura pe accesul la fondurile UE. Cu toate acestea,
alocarile exacte nu au fost detaliate (de exemplu, lipsa unui plan bugetar anual, impartit pe tipuri de
interventii si surse de finantare). In plus, pe baza noului pachet legislativ, formarea profesionali este
acum obligatorie in institutiile publice, dar nu sunt identificate sursele de finantare.
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Exemple de rdspunsuri primite de la participantii la interviuri

A. Institutii implicate in planificarea si punerea in aplicare a strategiei

LAr trebui fdcutd o distinctie intre sursele de finantare pentru strategie (respectiv POCA) si sursele de finantare
pentru planurile de formare la nivel institutional (care ar trebui sd fie asigurate de fiecare institutie)."

Beneficiari la nivel central

,Prioritdtile incluse in cele trei strategii de reformd sunt relevante, insd ele cuprind toate problemele si nu sunt
legate de sursele financiare disponibile."

Beneficiari la nivel local

»Noul Cod Administrativ stipuleazd cd instruirile pentru angajati trebuie organizate o datd la 2 ani, insd nu sunt
identificate sursele de finantare. O anumitd sumd sau un anumit procent din bugetul institutional ar trebui sd fie
stipulat in cod [pentru a fi alocat pentru formare]."

,Planurile de formare au fost elaborate si transmise in fiecare an cdtre ANFP insd nu au fost niciodatd puse in
aplicare, avand in vedere (ne)disponibilitatea bugetelor pentru formare."

,~Am primit oferte de formare, dar existd un buget restrans. Anul acesta am participat doar la cursuri online
gratuite."

Rolul INA nu a fost bine definit si a suferit multiple modificdri. intre 2001 si 2006, INA a fost singurul
furnizor de formare profesionala pentru administratia publica, care era obligatorie pentru functionarii
publici. In 2006, INA a péstrat exclusivitatea doar pentru programele de formare profesionald
specializata pentru functionarii publici de nivel inalt si managerii publici, in timp ce piata de formare
profesionald pentru alte categorii a devenit mai competitiva. Tn 2009, INA a fost desfiintat, iar unele
dintre responsabilittile sale au fost transferate citre ANFP. Tn 2016, INA a fost reinfiintat, iar
mandatul sau includea furnizarea de formare profesionald specializata pentru personalul din
administratia publica, efectuarea de cercetari si inovatii in domeniul administratiei publice, precum si
elaborarea sau actualizarea standardelor ocupationale pentru functiile din domeniul administratiei
publice. Tn 2020, activitatea sa a fost suspendatd timp de cateva luni. Rolul INA pentru urmétorii ani
nu pare a fi bine determinat, pe baza discutiilor cu diverse parti interesate (autoritate de
reglementare/furnizor de cursuri de formare "de elitd" pentru functionarii publici de nivel
inalt/furnizor de cursuri generale pentru administratia publica).

Exemple de rdspunsuri primite de la participantii la interviuri

A. Institutii implicate in planificarea si punerea in aplicare a strategiei

»INA nu poate acoperi intreaga administratie publicd. INA ar trebui sd aibd atributii clare, cu domenii clare,
respectiv formare profesionald pentru inaltii functionari publici".

,INA a fost de fapt responsabil de implementarea SFPAP."

,INA ar trebui sd formeze parteneriate cu Ministerul Educatiei pentru a oferi diplome echivalente cu diplomele
de masterat; acest lucru ar da mai multd greutate diplomelor."

Furnizori de formare profesionald (institutii publice si private)

,INA ar trebui sd colaboreze cu toate ministerele si sd aibd o structurd generald a programului de instruire pentru
APC si APL."
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~INA nu a fost cu adevdrat un furnizor de formare profesionald; nu a reusit sd incheie parteneriate cu
universitdtile; mecanismul de selectare a formatorilor nu a fost transparent."

»INA ar trebui sd Tsi reconsidere pozitia, ca furnizor de pregdtire de "elitad", cu experti nationali si internationali."

»INA a functionat atdt ca reglementator, cdt si ca furnizor de cursuri de formare; rolul sGu ar trebui sd fie mai
bine definit. INA ar putea fi "ANC" al formdrii in domeniul administratiei publice."

Beneficiari la nivel central
,INA ar trebui sd fie in subordinea prim-ministrului si sG primeascad roluri si responsabilitati suplimentare"

,INA ar trebui sd fie un organism de reglementare si nu un furnizor de formare profesionald. INA ar trebui sd fie
cea care legitimeazd furnizorii de formare."

Implicarea partilor interesate (si a cetatenilor) a fost destul de limitata in faza de punere in aplicare.
Implicarea institutiilor implicate in planificarea strategiei a Tnceput sa scadda pe parcursul
implementarii; furnizorii de formare profesionalad nu au fost consultati cu privire la noile interventii in
domeniul MRU; iar majoritatea managerilor de resurse umane care lucreaza in administratiile publice
centrale si locale nu cunosc SFPAP si/sau a masurile sale. SFPAP a prevazut un instrument online de
consultare a cetatenilor, care este Tnsa in curs de a fi elaborat.

Exemple de rdspunsuri primite de la participantii la interviuri

Furnizori de formare profesionald (institutii publice si private)

»Lipseste o persoand sau un departament care sd asigure coordonarea si implicarea tuturor pdrtilor interesate
cheie in implementarea SFPAP (inclusiv a furnizorilor de formare). Ar fi utild o reuniune semestriald cu INA si alti
furnizori, pentru a prezenta si discuta datele de monitorizare. Strategia este prea abstractd; si nu a existat niciun
dialog pe parcursul implementdrii."

n timpul interviurilor, participantii au indicat cateva puncte de interes pentru noul SFPAP:

e Curriculd nationald: care sa includa atat cursuri generale, cat si cursuri tehnice specializate,
adaptate fiecarui tip de beneficiar (cuplate cu cadrul de competente nou elaborat); cursurile de
formare profesionala diferentiate in functie de vechime si/sau de nivelul de expertiza (incepator,
intermediar, avansat);

e Formare profesionald obligatorie: pachete pentru debutanti, directori si inalti functionari publici;
promovarea in functii de conducere conditionata de numarul de credite de formare;

e Acreditare: a furnizorilor de formare si a cursurilor de formare profesionala; infiintarea unei
institutii responsabile de acreditarea furnizorilor de formare (similar cu sistemul academic);
proceduri si standarde de calitate pentru autorizare? si acreditare; parteneriate cu mediul
academic;

e  Bugetul minim: alocat pentru formare profesionala si micro-invatare (per angajat sau ca procent
din bugetul total al institutiei);

78 Nota: Comisiile insarcinate cu autorizarea furnizorilor de formare profesionala, constituite la nivel judetean si la Bucuresti,
functioneaza sub autoritatea MMPS. Principalele atributii ale comisiilor insarcinate cu autorizarea furnizorilor de formare
profesionald sunt: autorizarea furnizorilor de formare profesionald; oferirea de consultanta si informare furnizorilor de
formare profesionald; monitorizarea activitatii furnizorilor de formare profesionala si a modului de desfasurare a examenelor
de absolvire; retragerea autorizatiei furnizorilor de formare profesionala; coordonarea organizarii examenelor de absolvire
la finalizarea cursurilor de initiere, calificare, recalificare, perfectionare profesionala si alte tipuri de formare profesionala.
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o Implicarea pdirtilor interesate: "punct de contact/help desk" pentru institutiile care ofera cursuri
de formare profesionald pentru administratia publica si pentru managerii de resurse umane;
retele pentru studenti (pentru viata de dupa curs) si pentru formatori;

e Recunoasterea diplomelor: pentru formarea profesionala in strainatate;

e Digitalizare: standarde ocupationale (corespondenta intre competente si ocupatii), ca o conditie
prealabild pentru microcertificate/certificate partiale; platforma interactiva care listeaza toti
furnizorii de formare, unde participantii pot oferi feedback/evalua calitatea formatorilor si a
cursurilor de formare.
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Annex 3. Semestrele europene: Extras din Rapoartele si
recomandarile specifice de tara pentru Romania in perioada
2016-2020

Aceasta anexa include extrase relevante din Rapoartele si Recomandarile specifice de tara pentru
Romania, emise de Comisia Europeana si Consiliul European, in contextul Semestrului European.
Constatarile, interpretarile si concluziile exprimate in aceasta anexa nu reflectda Tn mod necesar
punctul de vedere al personalului Bancii Mondiale; cu toate acestea, informatiile prezentate fin
rapoarte au fost luate Tn considerare la evaluarea progresului masurilor SFPAP si a factorilor externi

care au influentat rezultatele obtinute.

Semestrul european 2020
Raport specific de tard pentru Romdnia (Administratie publicd) (extras)

Rezultatele reformei sistemului administratiei publice nu sunt inca vizibile. Este nevoie de timp si de
implicare politica activa pentru ca demersurile legislative si procedurale din mai multe domenii sa
produca rezultatele preconizate. Proiectele finantate de UE au ca scop reformarea managementului
resurselor umane, a sistemului de evaluare a impactului normativ si a planificarii strategice a
institutiilor publice. Legislatia de infiintare a Consiliului pentru dezvoltarea resurselor umane a fost
adoptata prin Legea nr. 69/2019 si se iau mdsuri pentru ca aceasta sa devina operationala din ianuarie
2020. Cadrul juridic relevant pentru reformarea concursurilor nationale pentru functionarii publici si
a altor domenii ale administratiei centrale a fost adoptat prin Ordonanta de urgenta a Guvernului
Romaniei nr. 57/2019.

Fragmentarea competentelor si a resurselor afecteaza in continuare furnizarea serviciilor publice.
Strategiile nationale si regionale nu sunt bine transpuse in masuri integrate la nivel regional si local.
Exista diferente in finantarea serviciilor publice la nivel de regiuni si unitati administrativ teritoriale,
iar finantarea nu tine seama de disparitatile regionale si de nevoile locale. Furnizorii de servicii sociale
publici si privati continua sa concureze pentru o finantare publica foarte limitata.

Semestrul european 2019
Raport specific de tard pentru Romdnia (Administratie publicd) (extras)

Reforma sistemului administratiei publice avanseaza intr-un ritm lent. Acest lucru este valabil, in
special, Tn ceea ce priveste procesul de descentralizare si de consolidare a capacitatilor autoritatilor
locale, consultarile publice si procesul decizional bazat pe dovezi, precum si punerea in aplicare a
masurilor privind e-guvernanta. Evaludrile impactului normativ sunt doar de forma, desi calitatea si
utilizarea efectiva a acestora variaza de la un sector la altul. Dezvoltarea de competente si instrumente
in materie de evaluare a impactului este in curs de desfasurare. Lipseste un mecanism solid de
monitorizare a politicilor, iar evaludrile ex post se efectueaza pe o baza ad-hoc. Nu s-a instituit in mod
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formal cadrul juridic si institutional pentru o functie de control al calitatii in cazul evaluarilor impactului
efectuate la nivel guvernamental.

Continua actiunile de punere in aplicare a strategiei pentru functionarii publici, insa cadrul juridic
relevant nu a fost inca adoptat. Nu a intrat inca in vigoare legea de transpunere a strategiei, ceea ce
cauzeaza intarzieri in punerea efectiva in aplicare a reformei managementului resurselor umane la
nivel central. Reforma administratiei publice locale va avea o amploare mai mica decat se prevazuse
initial. Autoritatile elaboreaza noi instrumente, inclusiv un cadru pentru un concurs national pentru
functionari publici, rezultatele fiind asteptate Tn 2019. Institutul National de Administratie a devenit
operational Tn 2018 si ia masuri pentru elaborarea strategiei sale organizationale si a unui portofoliu
de programe de formare pentru functionarii publici.

Gradul ridicat de fragmentare a competentelor si a resurselor afecteaza coerenta si disponibilitatea
serviciilor furnizate. Strategiile nationale si regionale ale diferitelor servicii publice nu sunt bine
transpuse Tnh masuri integrate la nivel regional si local. Exista diferente in finantarea serviciilor publice
la nivel de regiuni si unitati administrativ teritoriale, iar finantarea nu corespunde nevoilor locale.
Factori precum o abordare strategica unitara pentru fiecare tip de serviciu, lacunele existente si
necesitatea de a dezvolta noi servicii sunt trecute cu vederea. Nu exista o planificare bugetara
multianuald pentru programele nationale, de exemplu in sectorul sanatatii, iar lipsa temporara a
fondurilor cauzeaza uneori intarzieri sau intreruperi.

Recomanddri specifice de tard pentru Roménia (extras)

3. 3@ amelioreze calitatea si caracterul incluziv al educa tiei, in special pentru romi si alte grupuri
defavorizate. Sa asigure imbunatatirea competentelor, inclusiv a competentelor digitale, in special
prin sporirea relevantei pe piata fo tei de munca a educatiei si formarii profesionale si a
invatamantului superior. Sa sporeasca acoperirea si calitatea serviciilor sociale si sa finalizeze reforma
venitului minim de incluziune. S a imbunatateasca functionarea dialogului social. Sa asigure stabilirea
salariului minim pe baza unor criterii obiective, compatibile cu crearea de locuri de munca si cu

v,y

competitivitatea. Sa imbunatateasca accesul la asisten ta medicala si eficien ta sectorului sanatatii din

v

punctul de vedere al costurilor, inclusiv prin favorizarea tratamentului ambulatoriu.

Semestrul european 2018
Raport specific de tard pentru Romdnia (Administratie publicd) (extras)

Reforma managementului resurselor umane nu a dat inca rezultate. Proiectul de lege este aliniat la
strategia privind functia publica. Guvernul si-a reafirmat angajamentul de a pune in aplicare
principalele aspecte ale reformei, recent fiind semnat un proiect cu Banca Mondiala, care ar trebui sa
permita autoritatilor relevante sa inceapa punerea in aplicare. Primele rezultate ale proiectului se vor
obtine pana la jumatatea anului 2019. Pana in prezent, nu s-au inregistrat progrese in ceea ce priveste
integrarea bazelor de date ale angajatilor din administratia publica.

Recomandadri specifice de tard pentru Romdnia (extras)

3. Sa asigure un grad mai ridicat de previzibilitate a procesului decizional, recurgand in mod
sistematic si eficient la evaluarea impactului normativ si la consultarea si implicarea partilor
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interesate in elaborarea si punerea in aplicare a reformelor. Sa imbunatateasca pregatirea si
stabilirea prioritatilor in cazul proiectelor de infrastructura de mare amploare si sa accelereze punerea
in aplicare a acestora, in special in sectorul transporturilor, al deseurilor si al apelor reziduale. Sa
imbunatateasca transparenta si eficienta achizitiilor publice. Sa consolideze guvernanta corporativa a
companiilor de stat.

Semestrul european 2017
Raport specific de tard pentru Romdnia (Administratie publicd)(extras)

Reforma administratiei publice avanseaza lent, ingreunand punerea in aplicare a reformelor
structurale. Romania a adoptat noi strategii privind functia publica, prin care au fost imbunatatite
guvernanta si transparenta. Cu toate acestea, structurile organizatorice raman instabile si vulnerabile
la schimbarile politice. Reformele resurselor umane au fost incomplete, ceea ce limiteaza capacitatea
institutiilor publice de a elabora si a pune n aplicare politici intr-un mod strategic si coordonat. In plus,
administratia publica nu poate fi trasa la raspundere decat intr-o mica masura, ceea ce are un impact
negativ asupra cantitatii si eficientei serviciilor publice.

Strategiile recent adoptate ar putea asigura coerenta si standarde comune la nivelul functiei publice.
Strategiile privind dezvoltarea functiei publice si formarea profesionala pentru administratia publica,
adoptate in 2016, asigura un cadru complet de abordare a managementului resurselor umane in
administratia publica si aduc o imbunatatire a planificarii si performantei fortei de munca. Masurile
avute Tn vedere ar urma sa clarifice rolurile, atributiile si mandatele fiecarei categorii de personal, sa
revizuiasca sistemele de gestionare a performantei, sa sporeasca transparenta si neutralitatea n
materie de recrutare, sa coordoneze formarea profesionala a angajatilor si sa stabileasca prioritatile
acesteia.

Cu toate acestea, punerea in aplicare este ingreunata de modificarile legislative si de lipsa unei
structuri institutionale corespunzatoare. Obiectivele noii strategii privind functia publica nu sunt
reflectate pe deplin in dreptul functiei publice si in proiectul de cod administrativ. Agentia Nationala
a Functionarilor Publici nu are nici capacitatea, nici autoritatea de a pune efectiv in aplicare noile
strategii privind functia publicd. Agentia nu a mentine o baza de date cu date standardizate privind
toate categoriile de angajatii din administratia publicd. n prezent, formarea profesionald este
obligatorie Tn cadrul institutiilor publice, dar sursele de finantare nu au fost identificate, iar selectarea
furnizorilor de formare nu este transparenta. Criteriile de recrutare si nivelurile de remunerare nu
sunt armonizate de la o institutie publica la alta. Strategia privind dezvoltarea functiei publice fsi
propune sa instituie, pana tn 2020, criterii transparente de selectie si recrutare a personalului si
mecanisme pentru a reduce ingerintele politice in numirile functionarilor. S-a introdus o anumita
armonizare a nivelurilor de salarizare intre diferitele categorii de personal din cadrul institutiilor, dar
intre institutiile publice persista diferente importante.

Recomandadri specifice de tard pentru Romdnia (extras)

3. Sa adopte legislatie care sa asigure existenta unui corp al functionarilor publici profesionist si
independent, recrutat pe baza unor criterii obiective. S3 consolideze ierarhizarea in functie de
prioritati a proiectelor de investitii publice si pregatirea acestora. Sa asigure in timp util punerea in
aplicare integrala si sustenabild a Strategiei nationale in domeniul achizitiilor publice.
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Semestrul european 2016
Raport specific de tard pentru Romdnia (Administratie publicd)(extras)

Eficacitatea si eficienta administratiei publice raman limitate. Structura organizatorica instabil3,
capacitatea administrativa slaba si politicile inconsecvente in materie de resurse umane si financiare
limiteaza capacitatea institutiilor publice de a elabora si a pune in aplicare politici In mod strategic si
coordonat. Ineficientele sunt legate nu numai de slaba profesionalizare, ci si de politizarea si lipsa de
responsabilizare a functionarilor publici. Procesul decizional si legislatia sunt adesea lipsite de
previzibilitate si transparenta. Aceasta situatie are un impact de anvergura asupra unei palete largi de
aspecte, de la punerea in aplicare a reformelor structurale pana la furnizarea cu succes a unor servicii
eficiente si eficace pentru populatie si asigurarea unui mediu de afaceri stabil si favorabil pentru
investitori.

Gestionarea resurselor umane este inconsecventa, iar structura organizatorica a administratiei
publice este instabila. Administratia publica nu aplica in prezent o abordare uniforma in ceea ce
priveste gestionarea resurselor umane. Doar 13 % din personal sunt functionari publici, sub
autoritatea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici. Restul personalului, format in general din
agenti contractuali, intra sub incidenta normelor generale prevazute in Codul muncii si in legislatia
muncii. Reorganizarile institutionale frecvente, legate in cele mai multe cazuri de ciclul electoral,
precum si utilizarea excesiva a numirilor provizorii in pozitii de conducere au un impact negativ asupra
independentei functiei publice, a previzibilitatii procesului decizional si a dezvoltarii carierei
functionarilor publici. Cresterile salariale ad-hoc in unele departamente sau sectoare ale
administratiei publice au loc fara a fi integrate intr-un plan general de imbunatatire a gestionarii
resurselor umane si de abordare a problemelor legate de recrutare, evaluare si promovare.

Ritmul reformei administratiei publice trebuie accelerat in continuare. O strategie privind
administratia publica, adoptata in octombrie 2014, vizeaza incurajarea reformei administratiei publice
in cinci domenii: politicile publice si reglementarea, reducerea birocratiei, resursele umane, serviciile
publice si administratia publica locald. Punerea Tn aplicare a acesteia necesita o vointa politica
puternica, insa reforma nu a reprezentat o prioritate in 2015. O platforma a administratiei publice
creatad cu sprijinul Comisiei Europene vizeaza reunirea tuturor partilor interesate relevante cu scopul
de a accelera punerea in aplicare corespunzatoare a strategiei. Romania isi propune sa amelioreze
previzibilitatea si transparenta administratiei publice prin adoptarea recenta a unor noi mecanisme
pentru Tmbunatatirea si coordonarea procesului decizional la nivelul guvernului si pentru consultarea
societatii civile, inclusiv prin crearea unui minister dedicat acestor aspecte. Printre noile prioritati ale
guvernului pentru imbunatatirea gestionarii resurselor umane se numara o strategie prind functionarii
publici, strans legata de revizuirea legii salarizarii unitare.

Coruptia persista la toate nivelurile administratiei publice. Coruptia existd in multe sectoare
economice si implica functionari publici numiti si alesi de la toate nivelurile administratiei publice,
precum si functionari si angajati ai institutiilor publice. Acest lucru este confirmat de numarul record
de anchete si condamnari penale pentru fapte de coruptie. Prevenirea coruptiei Tn cadrul
administratiei publice a fost una dintre prioritatile-cheie ale strategiei nationale anticoruptie pentru
perioada 2012-2015. Evaluarea strategiei arata ca s-au realizat unele progrese in ceea ce priveste
instituirea unor masuri de prevenire a coruptiei la nivelul administratiei nationale. Cu toate acestea,
concluzia evaluarii este ca structurile administratiei locale sunt in urma in ceea ce priveste dezvoltarea
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capacitatii necesare pentru a preveni coruptia in mod eficace. Guvernul isi propune sa extinda
strategia, care va include masuri suplimentare de remediere a deficientelor identificate Tn cursul
evaluarii.

Recomandadri specifice de tard pentru Romdnia (extras)

3. Sa combata platile informale din sistemul sanitar si sa creasca disponibilitatea serviciilor de ingrijire
medicala ambulatorie. Sa consolideze independenta si transparenta gestionarii resurselor umane in
administratia publica. Sa simplifice procedurile administrative pentru intreprinderi si cetateni. Sa
consolideze guvernanta corporativa a intreprinderilor de stat.
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Annex 4. Logica de interventie a POCA 2014-2020

Aceasta anexa include logica de interventie a POCA 2014-2020 pentru reformele din domeniul MRU.
Constatarile, interpretarile si concluziile exprimate in aceasta anexa nu reflectda Tn mod necesar
punctul de vedere al personalului Bancii Mondiale; cu toate acestea, au fost luate in considerare la
evaluarea progresului masurilor SFPAP si a factorilor externi care au influentat rezultatele obtinute.

0S 1.2: Dezvoltarea si implementarea de politici si instrumente unitare si moderne de management
al resurselor umane.

Acest obiectiv sprijinira reforma managementului resurselor umane. Fragmentarea proceselor de
management al resurselor umane presupune, in primul rand clarificarea rolurilor si mandatelor
institutionale in managementul resurselor umane, concomitent cu consolidarea capacitatii
administrative pentru o abordare strategica, unitara si integrata a politicilor de personal, clarificarea
rolurilor si responsabilitatilor asociate fiecarei categorii de functii vizate (politice, publice si
contractuale) va avea in centrul sau redefinirea prerogativei de putere publica si o mai buna delimitare
a competentelor decizionale intre nivelul politic si cel administrativ. Functia publicd reprezinta
principala modalitate a statului de exercitare, pe termen lung, a prerogativelor sale. Ca si consecint3,
abordarea diferentiata a acestei categorii de personal se justifica in primul rand prin nevoia asigurarii
continuitatii si coerentei actului de guvernare, fiind considerata necesara atat asigurarea prioritatii
fata de interventiile asupra celorlalte categorii de functii, cat si masuri cu caracter special. In acest
sens, prin POCA se vor finanta si mdsuri de stabilire si implementare a unui sistem de standardizare a
competentelor pe domenii strategice de desfasurare a activitatilor in administratie, pentru diferitele
categorii de functii, masuri de revizuire/actualizare a sistemului de recrutare, selectie, promovare,
evaluare, precum si revizuirea politicilor motivationale Tn domeniul resurselor umane din
administratia publica, inclusiv din perspectiva oportunitatilor de cariera si a salarizarii orientate catre
performanta. in egald masurd, se va urméri redefinirea sistemului de formare profesionald (cadru
strategic, normativ, metodologic si institutional) si dezvoltare de competente pentru administratia
publica si profesionalizarea fiecarei categorii de personal, cu accent in special pe incurajarea si
promovarea leadership-ului institutional, precum si pe o mai buna delimitare a palierului politic de cel
administrativ. Finalizarea cu succes a unei astfel de abordari va genera, pe langa efectele implicite ale
simplificarii, sistematizarii, facilitarii accesului, eliminarii neconcordantelor, reducerii costurilor la
aplicare etc., si o crestere substantiald a capacitatii de management integrat al resurselor umane din
administratie.

Rezultatele preconizate pentru acest obiectiv specific sunt urmatoarele:

e Un management unitar si coerent al resurselor umane implementat in autoritatile si institutiile
publice;

e Legislatia privind salarizarea unitara cu introducerea unor seturi uniforme de reguli, revizuita;

e Aplicarea sistemului de politici de resurse umane bazate pe dovezi in autoritatile si institutiile
publice centrale;

e Proceduri revizuite privind planificarea, recrutarea, selectia, evaluarea, cariera si formarea
personalului introduse Tn autoritatile si institutiile publice;
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e Cunostinte si abilitati ale personalului din departamentele de resurse umane si ale personalului
de conducere din cadrul autoritatilor si institutiilor publice centrale si locale imbunatatite in
domeniul resurselor umane.

Exemple de actiuni:
e Studii, analize pentru fundamentarea politicilor si strategiilor in domeniul managementului
resurselor umane;

e Studii, analize pentru revizuirea cadrului legal, institutional si functional aferent managementului
personalului din administratia publica;

e Sustinerea clarificarii rolurilor si responsabilitatilor asociate fiecarei categorii de personal si
revizuirea in consecinta a legislatiei;

e Analiza situatiei curente a actualelor sisteme de recrutare, evaluare si dezvoltare a carierei in
functia publica;

e Sustinerea revizuirii reglementarilor privind managementul unitar al personalului din
administratia publica, inclusiv recrutare si evaluare;

e  Sprijin pentru redefinirea sistemului de formare profesionala;

e Revizuirea politicilor motivationale in domeniul resurselor umane in administratia publica, inclusiv
a oportunitatilor de cariera;

e Sustinerea standardizarii competentelor in domenii strategice de desfasurare a activitatilor in
administratie;

e Dezvoltarea de instrumente, mecanisme, ghiduri, proceduri pentru: implementarea
reglementdrilor de management al resurselor umane, inclusiv aplicarea legii salarizarii unitare,
implementarea unui sistem de evaluare a personalului bazat pe criterii care urmaresc
performanta;

e Elaborarea si implementarea strategiilor de resurse umane si adaptarea si dezvoltarea
competentelor personalului din compartimentele de resurse umane;

e Dezvoltarea, monitorizarea si coordonarea de mecanisme de punere in aplicare a politicilor si
strategiilor de resurse umane;

e Implementarea unor standarde ocupationale/cadre de competente comune in domenii strategice
de desfasurare a activitatilor in administratie;

e Dezvoltarea de competente la nivelul personalului care are atributii Tn ceea ce priveste deciziile
de resurse umane si gestionarea resurselor umane;

e Promovarea bunelor practici in administratia publica si incurajarea schimbului de experienta, a
networking-ului cu privire la managementul resurselor umane;

e Sustinerea dezvoltarii Sistemului national unic de evidenta a ocuparii in administratia publica.
Pe parcursul perioadei de finantare, aproximativ 90.000 de angajati din administratia publica si din
sistemul judiciar vor fi instruiti si aproximativ 250 de institutii publice si judiciare vor beneficia direct

de finantare din acest program, iar alte mii de persoane vor beneficia indirect de interventiile
planificate.
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Annex 5. Evaluarea finala POCA 2014-2020 - progrese realizate
pana in decembrie 2020

Prezenta anexa include extrase relevante din raportul "Evaluarea finald a POCA 2014-20207",
respectiv constatarile si concluziile pentru Tema de evaluare 5 "Evaluarea mdsurilor luate pentru
reforma managementului resurselor umane". Constatarile, interpretarile si concluziile exprimate in
aceastd anexa nu reflecta in mod necesar punctul de vedere al personalului Bancii Mondiale; cu toate
acestea, au fost luate in considerare la evaluarea progresului masurilor SFPAP si a factorilor externi
care au influentat rezultatele obtinute.

Evaluarea masurilor luate pentru reforma managementului resurselor umane (Rezultatele
evaluarii finale a POCA 2014-2020) (extras)

fn ce mdsurd au fost indeplinite obiectivele specifice tindnd cont de indicatorii de program,
comuni si specifici?

La nivelul temei de evaluare, exista 6 proiecte, dintre care 5 au fost contractate in 2019 sau 2020. Prin
urmare, gradul de realizare a obiectivelor este inca extrem de scazut in acest moment, 18% - exista o
anumita evolutie fata de pana la sfarsitul anului 2019, dar nu s-au inregistrat cresteri ale indicatorilor
intre iulie si decembrie 2020. in ceea ce priveste estimirile pentru atingerea obiectivelor in 2023, pe
baza celor 6 proiecte contractate, se estimeaza ca obiectivele vor fi atinse in proportie de doar 43%.

Analiza evidentiaza faptul cad au existat mai multi factori, inclusiv izbucnirea pandemiei COVID-19, care
au Tmpiedicat punerea in aplicare a activititilor. in special, indicatorii de participare la formarea
profesionala au fost blocati in mod semnificativ: desi au fost programate un numar considerabil de
sesiuni de formare profesionald pentru 2020, multe dintre acestea au trebuit sa fie anulate sau
amanate, contribuind astfel la nivelul scazut de realizare pentru componenta de formare.

Conform interviurilor cu beneficiarii, dimensiunea proiectelor finantate este, in general, semnificativa.
De exemplu, Serviciul de Telecomunicatii Speciale implementeaza un proiect de digitalizare a
sistemului de management al resurselor umane la nivelul organizatiei, proiect in care sunt implicati in
total 3.000 de angajati, dintre care 600 de persoane sunt implicate direct in activitati de formare
profesionala. Proiectul implementat de Serviciul Roman de Informatii presupune programe de
pregatire pentru 250 de persoane, participarea personalului din cadrul departamentului de resurse
umane la un numar de 60 de conferinte internationale, precum si organizarea a 36 de conferinte
externe.

Cdt de relevante au fost interventiile/actiunile finantate in cadrul programului pentru nevoile
diverselor pdrti interesate (institutii si grupuri tintd)?

n opinia grupului de experti, activititile implementate in cadrul proiectelor POCA prin OS 1.2 sunt
relevante pentru dezvoltarea capacitatii administrative in Romania, imbunatatirea proceselor si a
activitatilor de management al resurselor umane, absolut necesare pentru cresterea performantei

79 http://www.poca.ro/wp-content/uploads/2021/04/Raport-de-Evaluare-Final-POCA-2020-Lot-1.pdf
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serviciilor oferite de institutiile publice. Cu toate acestea, numarul redus de proiecte finantate,
performantele scazute obtinute pana in prezent si cererile de proiecte adresate doar autoritatilor
publice centrale fac ca relevanta interventiilor sa fie limitata. Proiectele finantate sunt intarziate in
faza de implementare, ceea ce reduce relevanta impactului interventiilor la nivelul organizatiilor.

Care sunt actorii si factorii "externi" care au influentat realizdrile inregistrate?

Analiza pentru aceasta intrebare de evaluare se concentreaza pe doua tipuri de factori externi care au
generat intarzieri in implementarea proiectului.

Prima tipologie include factorii care au intarziat implementarea proiectelor in fazele initiale, ceea ce a
diminuat gradul de realizare a indicatorilor aferenti anului 2019. Acesti factori sunt instabilitatea
cadrului institutional, dificultatea de a respecta conditionalitatea ex-ante, precum si dificultatile de
organizare a procedurilor de achizitii publice Tn cadrul unor proiecte complexe si de anvergura. Trebuie
remarcat faptul ca procesul de achizitii publice a fost afectat si de pandemia Covid-19 (a se vedea al
doilea tip de factori externi), deoarece dinamica pietei s-a schimbat - pe de o parte, preturile oferite
de operatorii economici in domeniul formarii profesionale au scazut, iar pe de alta parte, operatorii
economici care ofera componenta tehnologica (in special software) si-au majorat semnificativ
preturile (datorita cererii in crestere pentru aceste tipuri de servicii).

Al doilea tip de factori externi include situatia de criza cauzata de declansarea pandemiei Covid-19,
care a afectat, pe langa factorii mentionati mai sus, si dezvoltarea proiectelor. in timpul interviurilor
cu beneficiarii subiectului de evaluare 5, au fost raportate informatii utile cu privire la impactul
pandemiei Covid-19, grupate 1in trei categorii principale: indisponibilitatea angajatilor,
intdrzierea/anularea activitatilor si inlocuirea/modificarea activitatilor.
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