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Rezumat: Lucrarea ,,formarea profesionala a functionarilor publici si gestiunea carierei in institutiile publice din
Romania” evidentiaza necesitatea formarii profesionale a functionarilor publici, cdt si managementul carierei

acestora in administratia publica.

In primul capitol, am identificat conceptele cheie precum functia publicd, formarea profesionald si gestiunea carierei
functionarilor publici, evidentiind importanta acestora in eficienta si performanta administratiei publice. Totodata,
se evidentiaza necesitatea functionarilor publici de a fi bine pregatiti din punct de vedere profesional prin implicarea
acestora si prin sustinerea oferita de institutiile publice in a participa la diverse programe de formare profesionala

pentru a-si imbundatati competentele si pentru a face fata noilor schimbari.

In al doilea capitol, am efectuat o analizd detaliatd a resurselor umane din cadrul ANFP, atdt din perspectiva staticd,
cat si dinamicd. De asemenea, tot in cadrul acestui capitol, am stabilit scopul si obiectivele cercetarii mele, cercetare
ce se va realiza in cadrul ANFP, pentru a identifica impactul formarii profesionale asupra functionarilor publici din
institutie si gradul de satisfactie fata de acestea. Pentru a realiza aceastd cercetare am adoptat o abordare de tip

cantitativ, folosind ca instrument chestionarul.

Abstract: The paper "Professional Training of Civil Servants and Career Management in Public Institutions in
Romania" highlights the necessity of professional training for civil servants, as well as their career management in

public administration.

In the first chapter, key concepts such as civil service, professional training, and career management of civil servants
are identified, emphasizing their importance in the efficiency and performance of public administration. Additionally,
it underscores the need for civil servants to be well-prepared professionally through their involvement and the support
provided by public institutions to participate in various professional training programs to improve their skills and

adapt to new changes.

In the second chapter, a detailed analysis of human resources within the National Agency for Civil Servants (ANFP)
is conducted, both from a static and dynamic perspective. Furthermore, within this chapter, the purpose and objectives
of my research are established, research that will be conducted within ANFP to identify the impact of professional
training on civil servants within the institution and their satisfaction level. To conduct this research, a quantitative

approach has been adopted, namely the questionnaire method.

Cuvinte-cheie: formare profesionala, cariera, functionar public, managementul carierei
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Importanta si relevanta lucrarii

Tema privind formarea profesionald si gestiunea carierei in administratia publica din Romania are
o importantd majord datoritd impactului sau asupra progresului institutiilor publice. Astfel, exista
o corelatie directa Intre nivelul de pregatire al functionarilor publici si o gestionare eficienta a
carierei lor, iar aceasta se reflectd in eficienta institutiilor publice. Investitia in dezvoltarea
competentelor functionarilor publici si Tn managementul carierelor lor nu doar ca imbunatateste

calitatea serviciilor publice oferite, dar si contribuie la dezvoltarea sectorului public.

Procesele de instruire si dezvoltare a functionarilor publici au devenit din ce in ce mai importante
datoritd schimbarilor si inovatiilor specifice societdtii moderne de azi si care au loc prin
intermediul progreselor 1n stiinta si tehnologie. Modificarile legislative, tehnologice, sociale sunt
printre schimbadrile constante cu care administratia publica se confruntd, fapt ce demonstreaza
necesitatea formarii profesionale a resurselor umane, pentru a putea face fatd numeroaselor

schimbari si pentru a-si actualiza permanent cunostintele necesare domeniului sau de activitate.

Gestiunea carierei reprezintd o componentd esentiala dezvoltarii personale si profesionale a
functionarilor publici, oferind oportunitati de avansare profesionald. Aceasta presupune
echilibrarea necesitatilor individuale ale angajatilor cu obiectivele organizationale, ceea ce
contribuie in cele din urma la satisfactia si implicarea acestora in misiunea si valorile institutiei

publice, precum si la eficienta organizationala.

Procesele de formare profesionald si gestiunea carierei reprezintd piloni esentiali in ceea ce
priveste Tmbunatatirea serviciilor publice, asigurarea unei guvernari eficace si satisfacerea nevoilor
st asteptdrilor cetatenilor. Administratia publica nu poate atinge obiectivele dorite si nu se poate
dezvolta constant in absenta functionarilor publici calificati si profesionisti, capabili sa actioneze
in beneficiul societdtii, iar pentru acest lucru este esentiala furnizarea de resurse umane ce au la
bazd o pregitire profesionald corespunzatoare pentru a asigura buna functionare a institutiilor

publice.

Administratiile occidentale recunosc importanta investitiei in formarea profesionald a
functionarilor publici. Alocarea anuala a aproximativ 5% din bugetul destinat resurselor umane
pentru pregdtirea personalului indica o preocupare semnificativd a acestor administratii pentru
dezvoltarea competentelor angajatilor. Accentul pe aspectele practice si alinierea programelor de
instruire cu obiectivele strategice generale si institutionale sugereaza o abordare integrata pentru a
asigura ci pregitirea se potriveste cu nevoile organizationale. In ultimii ani, s-a constatat in toate

tarile occidentale ca existd o nevoie continud de a dezvolta si imbunatati pregatirea angajatilor care
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ocupad pozitii de conducere in sectorul public, in special in ceea ce priveste dezvoltarea abilitatilor
de management, cunostintele informatice si digitale, precum si dezvoltarea capacitatii de gandire

strategicd. (Androniceanu, 2020, p. 208)

In ceea ce priveste conditiile de formare si dezvoltare a intregului aparat administrativ, Romania
are mare nevoie de instituirea unui sistem solid de functionari publici, bine pregétiti din punct de
vedere profesional si care sd poatd indeplini noile cerinte de management ale societatii. Prin
implementarea unui sistem solid de functionari publici, Romania ar putea sa-si consolideze

capacitatea administrativa si sa se adapteze la schimbarile sociale si economice in curs.

I.1. Explicarea conceptelor din titlul lucrarii

Specialistii in domeniul managementului resurselor umane considerd formarea profesionald un
proces complex post-educational, in care individul isi Insuseste cunostintele esentiale pentru un
anumit domeniu si le aplicd in contexte practice, cu scopul de a contribui la Tndeplinirea unei
activitati cu impact pozitiv In societate. Acest proces nu doar consolideazd baza teoretica a
individului, ci il pregdteste si pentru abordarea situatiilor practice, oferindu-i instrumentele
necesare pentru a aduce contributii semnificative si valoroase in cadrul organizatiei in care este

implicat. (Manole si Nica, 2018, p. 158)

In domeniul managementului resurselor umane, cariera se referd la progresul gradual al unui
functionar public Intr-o organizatie si In sfera functiei publice, evoluind in concordanta cu nevoile
organizatiei, pe baza cunostintelor, competentelor, performantei si preferintelor individuale.

(Androniceanu, 2012, p. 43)

Potrivit lui Noe (1996, p. 119), gestionarea carierei presupune explorarea carierei, stabilirea

obiectivelor de dezvoltare profesionala si adoptarea unor strategii pentru a atinge obiectivele.

Gestiunea carierei reprezintd un pilon semnificativ al managementului modern al resurselor
umane, in care sunt implicati principalii participanti, respectiv angajatii si organizatiile. Procesul
de gestionare a carierei este dinamic si vizeaza satisfacerea cat mai completa a cerintelor atat ale
organizatiilor, cat si ale indivizilor, reprezentdnd o metoda de management axata pe persoane, care
sd atingd obiectivele atat ale angajatilor, cat si ale organizatiei, facilitdnd in acelasi timp

dezvoltarea reciproca. (Lu, 2022, p. 15)
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I.2. Investigarea literaturii de specialitate

I.2.1. Functia publica si functionarul public

~ 9

Potrivit literaturii de specialitate, conceptul de ,,functie publica” a devenit esential in domeniul
dreptului public, in special in cel administrativ. Acesta este strans legat de notiunile de activitate,
autoritate si organ. Astfel, fiecare organ sau autoritate a statului se fundamenteaza pe puterea
publica si dreptul de comanda, reglementate si organizate prin lege in vederea indeplinirii
intereselor generale, contribuind la formarea serviciilor publice. Atat statul, cat si serviciul public
reprezintd institutii care au la baza ideea de interes general si isi propun sa o realizeze. Cu toate
acestea, ele nu pot actiona decat prin intermediul persoanelor fizice care le compun. (Dungan si

Simionescu, 2016, p.8)

Din perspectiva lui Negulescu (1934), citat de Dungan si Simionescu (2016, p. 8), definirea
functiei publice nu este o sarcina simpla, intrucat nu exista, din punct de vedere doctrinar, o viziune
unanim acceptatd. Aceasta poate definitd drept un ansamblu de atributii si competente
reglementate de lege pentru a satisface un interes general si pentru a fi exercitate temporar de un
titular (sau mai multi), persoand fizica, care, prin exercitarea puterilor si respectarea limitelor

competentei, 1si propune realizarea scopului pentru care a fost creata.

Conceptul de ,,functionar public” a fost definit in literatura de specialitate ca fiind o persoana
fizica care face parte dintr-o autoritate sau institutie publicd, situatd in raporturi ierarhice si
investita legal pentru exercitarea unei functii executive. De reguld, aceasta investire este valabila
pentru o perioadad nedeterminata, iar functionarul este recompensat financiar pentru munca depusa.

(Petrovszki, 2011, p. 45)

Potrivit articolului 388 din Codul administrativ, functionarul public poate fi clasificat in doua
categorii, si anume debutanti si definitivi. Debutantii sunt acei functionari publici care au trecut cu
succes un concurs pentru ocuparea unui functii publice de nivel profesional debutant si au aceleasi
responsabilitati ca toti ceilalti functionari publici. Functionari publici definitivi se numesc cei care
au absolvit perioada de stagiu si in urma careia au obtinut evaludri pozitive sau functionarii publici
care acced in randul corpului functionarilor publici prin promovarea unui concurs si detin deja o
experientd relevantd in domeniul studiilor necesare pentru ocuparea functiei respective, cu o durata

minima de 12, 8 sau 6 luni. (Codul Administrativ, 2019).
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1.2.2. Formarea profesionala a functionarilor publici

1.2.2.1. Conceptul de ,,formare profesionala”

Pynes (2009) defineste formarea profesionala ca tiind un proces planificat si implementat de
organizatie, avand ca obiectiv Imbunatitirea competentelor, cunostintelor, aptitudinilor, cat si
schimbarea comportamentului angajatilor, pentru a eficientiza modul in care acestia 1si desfasoara
activitatea. Asadar, pornind de la aspectele evidentiate in definitia datd de Pynes, se remarca faptul
ca formarea profesionala este o modalitate esentiald de a asigura ca persoanele sunt pregatite sa
indeplineasca cu succes sarcinile si responsabilitatile legate de locul lor de munca, contribuind la

eficienta organizatiei si la Tmbunatatirea calitatii serviciilor sau produselor oferite.

Autorul britanic Gerald Cole (1993, p. 362) defineste conceptul de pregéatire profesionala (training)
ca fiind orice activitate de invatare axatd pe dobandirea cunostintelor si abilitatilor specifice

necesare pentru indeplinirea unei ocupatii sau sarcini.

Este de precizat faptul ca existd deosebiri intre conceptele de ,,formare profesionald™ si
,perfectionare profesionala”. Procesul de formare profesionala vizeaza dobandirea unor abilitati
noi, in timp ce procesul de perfectionare profesionald se concentreazd pe Imbunatitirea

competentelor existente. (Manole si Nica, 2018, pg. 159-160)

Prin urmare, formarea profesionala stabileste fundamentul teoretic si practic pentru a desfasura o
anumitd profesie sau un grup de profesii si dezvolta atitudini si motivatii esentiale. Cu toate
acestea, formarea initiala reprezinta doar Inceputul caldtoriei catre integrarea sociald prin
intermediul profesiei. In era moderna, perfectionarea profesionala este imperativul zilei, impus de

avansul rapid al stiintei si tehnologiei. (Manole si Nica, 2018, pg. 159-160)

A doua etapa, perfectionarea profesionald, este adesea considerata o continuare a procesului de
formare profesionala, implicand acumularea de cunostinte suplimentare in domeniul profesional,
sub presiunea necesitatii de a ramane competitiv si de a demonstra nivelul real al competentelor
proprii. Motivatia pentru perfectionarea profesionala trebuie sa aiba inradacinata dorinta constanta
de auto-imbunatatire si Intelegerea importantei competentelor si performantei proprii. (Manole si

Nica, 2018, pg. 159-160)
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Cole (2004, p. 351) prezinta in lucrarea sa o forma sistematica a principalelor etape ale procesului

de pregatire profesionala, respectiv:
1. Politica de pregatire profesionala
2. Stabilirea organizatiilor care sa efectueze pregatirea
3. Identificarea nevoilor de pregatire
4. Planificarea pregatirii
5. Derularea pregatirii

6. Evaluarea pregatirii

Politica de pregatire
profesionala

.

Stabilirea organizatiilor
care sa efectueze pregatirea

\

Identificarea nevoilor de pregatire

Evaluarea pregatirii \

Planificarea pregatirii

Derularea pregitirii /
v

Figura. 0.1 Formarea sistematica: ciclul de baza

Sursa: Gerald Cole, 2004

Abordarea sistematicad propusad de Cole subliniazd importanta gestionarii si optimizarii continue a
procesului de pregatire profesionald in cadrul organizational. Aceasta asigura alinierea obiectivelor

de dezvoltare cu nevoile angajatilor, contribuind la performanta si adaptabilitate in mediu. Prin
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urmare, gestionarea eficientd a pregdtirii profesionale nu doar consolideazd performanta
organizationald, dar si contribuie la cresterea angajamentului si a satisfactiei individuale 1n cadrul

echipei.

Procesul de formare este unul dintre instrumentele-cheie care permit conducerii sd Imbunatateasca
performanta si sd atingd noi obiective, iar investitia in formarea profesionald reprezinta
o componentd fundamentald pentru evolutia organizationala in viitor. Este esential ca personalul
angajat In administratia publica s dea dovada de un nivel adecvat de pregéitire, deoarece calitatea
serviciilor publice este in mod direct influentatd de competentele si pregatirea functionarilor

publici implicati in diverse activitati. (Cornea si Filipov, 2009, p. 95)

Aptitudinile si calificarile sunt fundamentale pentru dezvoltarea parcursului profesional al
functionarilor publici. De asemenea, printre elementele care impacteaza avansarea in carierd a
acestora se numara si administrarea resurselor umane, implicarea si sprijinul superiorilor. Prin
urmare, institutiile publice trebuie sd se implice activ pentru a imbundtiti implementarea
procesului de dezvoltare a carierei functionarilor publici, oferindu-le oportunititi pentru a-si
extinde cunostintele prin accesarea unor niveluri superioare de educatie, In concordantd cu

domeniul lor de activitate. (Damima si Hamim, 2022, p. 102)

Formarea si dezvoltarea profesionald reprezinta si o obligatie pentru cei care isi dezvolta o cariera,
individul fiind constrans de schimbarile rapide ce au loc in zilele noastre sa se dezvolte in
permanentd, sd invete continuu si sd-si dezvolte abilitati noi pentru imbunatatirea personalitatii si

pentru a avea un parcurs profesional armonios. (Manole si Nica, 2018, p. 160)

Desi functionarul public are calificarile necesare la momentul ocuparii postului, acesta are dreptul,
si institutia publicd are datoria, de a-1 sustine in folosirea resurselor disponibile in societatea
noastra pentru a-si continua dezvoltarea profesionala si nivelul de cunostinte, astfel incat sa fie in
pas cu cerintele progresului in domeniul tehnic, stiintific, economic, social si cultural. Astfel,
functionarii publici au dreptul de a urma cursuri in invatdmantul superior, universitar sau
postuniversitar, precum si de a beneficia de concedii platite sau neplatite pentru cursuri de
perfectionare sau programe de specializare, atat in tard, cat si in strdinatate. De fapt, nu se poate
concepe exercitarea unei functii publice fara ca titularul sa fie iIn mod continuu actualizat cu
ultimele informatii, in special in ceea ce priveste domeniul sau de competenta. (Petrovszki, 2011,

pg. 229-230)
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1.2.2.2. Metode si tehnici de formare profesionala

Potrivit autoarei Cojocaru (2015, pg. 140-141), pentru asigurarea dezvoltarii profesionale si a
performantei optime a personalului din institutiile publice, este necesard desfasurarea unor
programe si activitdti de formare profesionald, precum:

- cursuri introductive, care sd se concentreze pe subiecte cum ar fi: prezentarea personalului,
stabilirea normelor fundamentale la locul de munca, promovarea atitudinilor, comportamentelor
si conduitei potrivite, si introducerea in cadrul institutiei publice si mediu de lucru.

- promovarea egalitatii de tratament §i sanse, prin cunoasterea legislatiei relevante, drepturilor si
responsabilitatilor personalului, precum si prin promovarea unei atitudini, unor valori si
comportamente corecte, in timp ce se condamna discriminarea, victimizarea si hartuirea.

- managementul resurselor umane, proceduri §i practica, acoperind cerintele si anticiparile legate
de administrarea personalului, procedurile disciplinare si modalitatile de formulare a cererilor si
sugestiilor.

- proceduri §i practici operationale, incluzand procedurile si obiceiurile operationale, inclusiv
acordurile referitoare la gestionarea documentelor si arhivarea, aspectele legate de
confidentialitate, circulatia documentelor si procesul de autorizare a actiunilor.

- formarea initiald pe post, prin detalierea indatoririlor si sarcinilor unice ale postului, intelegerea
legislatiei relevante, a procedurilor si a metodelor de lucru, precum si modul in care postul se
leagd de alte institutii si autoritati.

- formarea pentru lucrul in echipd, ce abordeaza teoria si practica lucrului intr-un grup, att in
calitate de membru al echipei, cat si in rolul de lider, acoperind stabilirea obiectivelor si dinamica
grupului.

- formarea profesionala a structurilor de conducere, luand in considerare domenii-cheie, si
trasaturi cum ar fi: abilitatile de conducere si motivare, comunicarea eficienta, stabilirea
obiectivelor si standardelor de performanta, precum si gestionarea proiectelor.

Existd doua tipuri de metode de training, adaptate specificului organizatiilor: metode de instruire
pe post si metode de instruire de tip ,,sala de clasda”. Prima categorie se remarca prin faptul ca
faciliteaza rapid implementarea cunostintelor in practica, avand un mediu de instruire similar cu
cel de lucru. Cea de-a doua categorie evidentiaza beneficiul unui mediu de instruire mai favorabil
pentru Invatare, fiind conceput intentionat in acest scop si distinct fatd de mediul in care se

desfasoara activitatea profesionald. (Manole si Nica, 2018, p. 168)

Ca metode de instruire pe post intalnim: programele de instruire pe post, instruirea cu ajutorul unui
mentor, rotatia pe posturi si coachingul, iar ca metode de instruire de tip ,,sala de clasa”
se remarca: metoda studiilor de caz, metoda jocului de roluri, metoda de ,,invatare din actiune”,

metoda jocurilor si simuldrilor, metoda de training ,,grup-T” si metoda modelarii

5

comportamentale. (Manole si Nica, 2018, pg. 169-170).
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Programele de formare profesionald au un rol esential in dezvoltarea si imbunatatirea performantei
personalului din institutiile publice, acestea reprezentdind o modalitate eficientd de a pregati
angajatii pentru cerintele specifice ale muncii lor, facilitandu-le integrarea in organizatie si

invatarea regulilor si procedurilor esentiale pentru buna functionare a institutiei.

1.2.2.3. Principii si etape fundamentale in procesul de formare profesionala

Atat 1n teoria, cat si in practica managementului, se pot identifica urmatoarele sapte principii

fundamentale care sustin procesul de dezvoltare profesionala (Manole si Nica, 2018, pg. 164-165):
1. Principiul continuitatii;
2. Principiul graduarii, al trecerii de la simplu la complex;
3. Principiul actualizarii permanente a cunostintelor;
4. Principiul cresterii sustinute si etapizate;
5. Principiul efortului personal si al studiului individual;
6. Principiul colaborarii si indrumarii;
7. Principiul adaptdrii functionale;
In ceea ce priveste principiul gradudrii, al trecerii de la simplu la complex, exista specialisti care

considera ca procesul de formare profesionala poate fi divizat in doua faze distincte:

a) formarea profesionala de tip educational, preponderent teoretica;

b) formarea profesionald de tip aplicativ, preponderent experimentald, care se Imparte in mai multe
etape:

e etapa acomodarii — are in vedere reducerea stresului experimentat de catre noul angajat atunci
cand Incearca sa se adapteze la normele si valorile specifice unui domeniu de activitate;

e ctapa initierii — presupune posibilitatea angajatului de a realiza, sub indrumarea unui
coordonator, diverse proiecte sau lucrari de mici dimensiuni si identificarea potentialelor
oportunitati de dezvoltare profesionald ale individului, in functie de abilitétile si aptitudinile
sale;

e ctapa integrarii multipolare — presupune ca individul sa parcurgd in succesiune diverse
subdiviziuni organizationale pe perioade bine definite pentru a determina viitoarea sa arie in
care va fi titularizat pe post. Scorurile obtinute in aceste subdiviziuni sunt insumate (,,medie
a multipolaritatilor”) si se alege subdiviziunea cu cel mai Tnalt scor pentru titularizare;

e etapa definitivarii — implicd evaluarea formarii profesionale bazatd pe criterii specifice,
inclusiv invatarea efectiva, competentele dobandite si experienta acumulatd, abilitatile
individului, profilul psihologic si comportamentul general.
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1.2.3. Gestiunea carierei functionarilor publici

1.2.3.1. Conceptul de ,,cariera”

In vederea explicarii conceptului de ,,cariera”, fiind unul atat de complex, s-au dezvoltat
numeroase teorii, respectiv: teorii referitoare la influentele externe asupra carierei individului,
precum sistemul economic si piata muncii, clasa sociald, structura sociala si mobilitatea sociala,
structura organizationald si ocupationald; teorii referitoare la factorii interni ai individului, factori
precum varsta, sexul, trasaturi de personalitate, dezvoltare pe tot parcursul vietii; teorii referitoare
la interactiunea factorilor interni si externi, si anume luarea deciziilor, invatarea sociala; teorii
referitoare la interpretarea experientelor subiective ale individului, precum abordari narative si

abordari constructioniste sociale. (Beardwell, Holten si Claydon, 2004, pg. 290-291)
In literatura de specialitate, conceptul de carierd are diverse acceptiuni (Mielu, 2004, pg. 350-352):

o Gary Johns priveste cariera ca fiind progresul treptat si evolutiv al activitatilor si pozitiilor
profesionale pe care o persoand le experimenteaza, impreund cu dezvoltarea continud a

atitudinilor, cunostintelor si abilitdtilor pe parcursul timpului.

e David J. Cherrington oferd o definitie asemdnatoare cu cea datd de Gary Johns, percepand
cariera ca fiind o succesiune de experiente individuale acumulate in contextul activitatii
profesionale, pe parcursul intregii vieti, ceea ce pune in evidenta caracterul personal al
conceptului de cariera, deoarece fiecare individ are o traiectorie unica de experiente in domeniul

muncii.

e Donald E. Super prezintd cariera ca fiind o serie de etape de dezvoltare personala si profesionala
care evolueaza pe masura ce viata unei persoane avanseaza. Aceastd perspectiva se axeaza pe
dezvoltarea si progresul individului in ceea ce priveste deciziile legate de cariera, adaptarea la

schimbdrile din viata si obtinerea satisfactiei profesionale.

» Douglas T. Hall intelege cariera ca fiind o perspectiva individuala si subiectiva asupra modului
in care se dezvoltd atitudinile si comportamentele unei persoane in contextul experientelor si
activitatilor sale de munca pe parcursul vietii profesionale. Aceasta definitie ia Tn considerare
atat aspectele subiective, cum ar fi experientele si rolurile, cit si pe cele obiective, precum
atitudinile si comportamentele pe posturi, care se pot schimba pe masura ce individul activeaza

in cariera sa, fard a se referi explicit la progresul profesional al acestuia.
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1.2.3.2. Tipuri de cariera si stadiile carierei

Pe baza modalitatilor de definire a conceptului de carierd se identifica diverse tipuri de cariera,

in functie de urmatoarele criterii (Manole si Nica, 2018, p. 183):

Dupa natura aprecierii, se poate identifica cariera obiectiva, care se concentreaza pe aspecte
precum dezvoltarea profesionald si oportunitatile de avansare in cariera pentru individ, in timp
ce cariera subiectiva tine cont de perceptia personald a fiecaruia cu privire la propria sa carierad
si la importanta muncii in viata sa personala.

Dupa perioada de referinta, exista cariera lunga, caracterizata prin angajamente si evolutii pe
termen lung intr-un domeniu, si cariera scurtd, centratd pe experiente profesionale de durata
mai scurta.

Dupa stabilitatea carierei de-a lungul vietii profesionale, se evidentiaza cariera unica a unei
persoane, care presupune o specializare si devotament pe Intreaga duratd a vietii profesionale,
si carierele multiple ale unei persoane, in care individul se adapteaza la diverse domenii de
activitate pe parcursul carierei sale.

Cariera implica o diversitate de pozitii, etape si treceri pe care o persoand le traverseaza pe

parcursul vietii. Cele patru stadii ale carierei sunt urmatoarele (Manole si Nica, 2018, p. 193-194):

1.

Explorarea (15-25 ani): individul se implica in procese de descoperire si actiune in care trebuie
sa isi alinieze valorile acumulate, modul sdu de viatd, punctele forte si slabiciunile personale cu
cerintele si beneficiile asociate unei anumite pozitii sau nivel ocupational.

. Stabilirea (25-45 ani): este momentul in care individul acceptd sd se alature unei anumite

organizatii $i sd ocupe un anumit post, integrandu-se astfel intr-un colectiv. Conform opiniei
specialistilor, la finalul acestei etape apare un punct nodal din care se desprind trei distincte:
avansare, mentinere si declin.

. Mijlocul carierei (40-45 ani): individul evalueaza progresul obtinut, iar multi pot percepe

debutul unei crize in propria lor carierd, constientizandu-si limitele si pregatindu-si optiunile
pentru etapa finala a carierei lor.

Eliberarea (peste 60-65 ani): individul se retrage din activitatea profesionala.

1.2.3.3. Gestiunea carierei

Godshalk, Greenhaus si Callanan (2000) citati de Hartzenberg (2002, pg. 5-6) descriu
managementul carierei ca un proces in care persoana colecteazd informatii semnificative despre

sine Insasi si despre mediul profesional in care activeaza si construieste o imagine detaliata a

propriilor aptitudini, interese, valori si preferinte legate de stilul de viatd, precum si a posibilelor

optiuni de carierd disponibile in domeniul muncii. Pe baza acestor date, persoana stabileste

obiective realiste pentru avansarea sa profesionala si, apoi, dezvolta si pune in aplicare o strategie

menitd sd duca la Indeplinirea acestor obiective. Procesul include, de asemenea, primirea de

feedback cu privire la eficacitatea strategiei adoptate si relevanta obiectivelor stabilite.
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In 1908, Parsons a prezentat pentru prima dati teoria gestiondrii carierei, avand ca scop orientarea
directiei carierei angajatilor si facilitarea alegerii si dezvoltarii carierei prin intermediul serviciilor
de consultanta in dezvoltarea carierei. Astfel, se evidentiazd importanta individuald in evolutia
carieret, subliniind cd gestionarea carierei se bazeaza, in esentd, pe individ ca element fundamental.
Unii cercetdtori, ca de exemplu Bouourmois (1975), sustineau ca organizarea si implementarea
dezvoltarii carierei angajatilor se construiesc pe baza intereselor organizatiei, ignorand solicitarile
de dezvoltare personald ale angajatilor. Aceasta viziune a fost contestatd de catre academicieni
precum Arthur (1996) si Schein (1978), care au argumentat cad o conditie esentiald pentru
implementarea dezvoltarii carierei angajatilor ar trebui sa fie evolutia simultana a ambelor entitati,
atat a organizatiei, cat si a angajatului. (Lu, 2022, pg. 31-32)

Mielu (2004, p. 373) sustine legat de conceptul de management al carierei ideea ca nu doar
organizatia trebuie sa fie perceputa ca fiind responsabild de evolutia carierelor membrilor sai, ci
fiecare individ in mod individual poartd responsabilitatea propriei sale cariere. Astfel, face
trimitere la doud aspecte distincte: automanagementul carierei, caracterizat prin implicarea
individuald a fiecarei persoane in gestionarea propriei evolutii profesionale si managementul
carierei, in care organizatia reprezinta sursa principald de interventie si orientare.

Lemire si Gagnon (2002) sustin ca gestiunea carierei se intersecteaza cu mai multe alte activitati
din cadrul resurselor umane. Pe de o parte, se bazeaza pe cerintele legate de planificarea resurselor
umane si se bazeaza, de asemenea, pe tipul si nivelul abilitatilor vizate in procesul de recrutare. Pe
de altad parte, aceasta are un impact semnificativ asupra programelor de dezvoltare a abilitdtilor
incluse in cadrul procesului de formare, precum si asupra evaludrii performantei muncii.

Gestiunea carierei genereaza beneficii la nivelul organizatiei, precum imbunatatirea flexibilitatii
organizationale, asigurarea unei succesiuni de specialisti bine pregatiti, consolidarea culturii
organizationale si cresterea implicarii angajatilor. De fapt, implicarea angajatilor necesita un mediu
de lucru care sd faciliteze punerea in valoare a talentelor acestora si sd previna situatiile de stagnare
in cariera. Astfel, acest proces reprezintd un punct de Intilnire Intre nevoile angajatilor si cele ale
organizatiei. (Lemire si Gagnon, 2002)

Dezvoltarea carierei In administratia publica se referd la evolutia functionarilor publici in cadrul
institutiilor publice, conform nevoilor individuale si tindnd cont de performanta, potentialul si
aspiratiile fiecarui angajat. Atunci cand discutdm despre dezvoltarea carierei, trebuie luate in
considerare cel putin urmatoarele trei aspecte: actiunile intreprinse in cadrul organizatiei publice;
implicarea functionarului public; dezvoltarea abilitatilor profesionale si manageriale.
(Androniceanu, 2012, pg. 45-46)

Actiunile Intreprinse in cadrul organizatiei publice constituie un factor important in dezvoltarea
carierei functionarilor, avind sprijinul planurilor si programelor specializate care promoveaza
dezvoltarea profesionald prin intermediul diverselor cursuri de pregatire. Cu toate acestea,
majoritatea programelor oferd de fapt cursuri de dezvoltare profesionala utilizand resurse din
cadrul institutiei publice sau resurse atrase din exterior, sau sunt furnizate prin diverse initiative
educationale. Totodata, majoritatea institutiilor publice dispun de propriile lor sisteme de evaluare
a performantei, prin intermediul carora se poate evalua performanta fiecarui angajat si se pot face
comparatii. (Androniceanu, 2012, pg. 45-46)
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Implicarea functionarului public reprezinta un alt aspect important in procesul de dezvoltare a
carierei. Fiecare functionar public ar trebui sd aiba un rol semnificativ in modelarea propriei
evolutii profesionale. Contributia proprie la identificarea nevoilor de pregatire profesionala este
esentiala pentru a-si dezvolta cariera si pentru a sprijini eficient evolutia organizatiei.
(Androniceanu, 2012, pg. 45-46)

Dezvoltarea abilitatilor profesionale si manageriale constituie un ultim element cheie in
dezvoltarea carierei functionarilor publici. Pentru majoritatea institutiilor publice, este esentiala
planificarea resurselor umane pentru a asigura Inlocuirea structurilor de conducere. Trebuie sa se
asigure cd, in cazul unui post vacant pe o pozitie la nivel inalt, exista persoane capabile sa preia si
si continue eforturile ficute anterior. In plus, institutiile publice trebuie si se concentreze pe
dezvoltarea abilitatilor si competentelor functionarilor publici In domeniul managementului.
(Androniceanu, 2012, pg. 45-46)

Modelul prezentat in Figura 1.2 evidentiaza complexitatea interactiunii dintre gestionarea carierei,
dezvoltarea angajatilor si performanta. Procesul incepe cu explorarea carierei, influentdnd pozitiv
comportamentul de dezvoltare si participarea la activitati de acest gen. Dezvoltarea obiectivelor
de cariera, bazata pe teoria stabilirii obiectivelor, se asociaza cu succesul 1n cariera, satisfactia si
angajamentul in activitati de dezvoltare. Implementarea unei strategii de cariera este esentiala si

Carcer Management Development

Career i — |
- 8 Exploration o Will io Participate.
in Development Activities I
| * Development of Career Goals "+ Developmental Behavior [
| ¢ Carcer Strategy Implementation
Covariates
. Age Performance
— ¢ Position
» Manager's Support for Development |

contribuie la evaludri pozitive ale performantei. Variabilele precum varsta, pozitia si sprijinul
managerului influenteazd implicarea in gestionarea carierei, performanta si dezvoltarea
angajatilor. Gestionarea carierei nu este doar un proces, ci un sistem interconectat de elemente
care, atunci cand sunt intelese si implementate eficient, contribuie semnificativ la evolutia
profesionald si succesul organizational. (Noe, 1996, p. 120)
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Gestionarea carierei
Dezvoltare

Explorarea carierei
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4.{» Dezvoltarea obiectivelor de carierda  |—— 7] de dezvoltare

Comportamentul de dezvoltare

—+ Implementarea unei strategii de cariera

Variabile
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Pozitia
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Figura.0.2. Relatia dintre gestionarea carierei, dezvoltarea angajatilor si performanta

Sursa: Raymond Noe, 1996

Un aspect important al gestiondrii carierei constd in planificarea carierei, care dirijeaza evolutia
indivizilor in cadrul unei organizatii in conformitate cu evaludrile cerintelor organizationale,
profilurile de succes ale angajatilor si evaluarea performantei, potentialului si preferintelor
acestora. Gestionarea carierei implica, de asemenea, furnizarea de consiliere in cariera pentru a
sprijini dezvoltarea carierelor individuale in favoarea atat a persoanelor, cat si a organizatiei.
(Armstrong, 2014, p. 270)

Obiectivele fundamentale ale procesului de dezvoltare a carierei includ, in primul rand,
satisfacerea cerintelor institutionale in ceea ce priveste resursele umane, evidentiind astfel
importanta corelrii dezvoltarii carierei cu nevoile organizatiei. In al doilea rand, accentul este pus
si pe oferirea unei instruiri necesare functionarilor publici pentru a putea face fatd oricdrui nivel
de responsabilitate. Totodata, se subliniaza conditia esentiala ca acestia sa demonstreze potentialul
sau abilitatile necesare pentru a atinge aceste niveluri de responsabilitate. Pe langa acestea se
remarca si importanta orientdrii si motivarii functionarilor publici competitivi, incurajandu-i sa-si
atingd obiectivele personale In conformitate cu potentialul lor, nevoile si aspiratiile individuale,
precum si contributia lor valoroasa la institutiile publice in care activeaza. Aceste obiective
interconectate reflectd o perspectiva ampla asupra dezvoltarii carierei in sectorul public, abordand
simultan atét cerintele organizationale, cat si aspiratiile individuale ale angajatilor. (Androniceanu,
2012, p. 45)

Managementul si dezvoltarea carierei au un rol important in ceea ce priveste Imbunatatirea
performantei, atat la nivel individual, cat si la nivel organizational. Contextul actual, caracterizat
de schimbari sociale, politice si economice, subliniazd importanta tot mai mare a dezvoltarii
carierei angajatilor din acest sector si a monitorizarii acestui proces la nivel institutional.

Prin intermediul gestionarii atente a parcursului profesional al angajatilor, institutiile publice au
posibilitatea s identifice si sd promoveze functionarii bine pregétiti, contribuind astfel la intarirea
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capitalului uman al organizatiei. Aceastd abordare strategica a managementului carierei nu doar
ajutd la mentinerea personalului motivat si angajat in cadrul organizatiei, ci si asigurd o succesiune
corespunzatoare si o continuitate Tn ceea ce priveste competentele cheie si abilitdtile necesare
pentru a face fatd provocarilor in continud schimbare ale mediului de lucru.

I1.1. Analiza statica si dinamica a resurselor umane din cadrul ANFP

Potrivit datelor raportate la 31.12.2023, in cadrul ANFP se prezinta urmatoarele situatii In ceea ce
priveste distributia resurselor umane ale institutiei in functie de varsta, sex, studii (ANFP):

Functii ocupate in cadrul ANFP:

30
(20%)

= Functii de executie

Functii de
conducere

Se poate observa ca institutia are un numar de 152 de angajati, dintre care 20% ocupa functii de
conducere, iar 80% functii de executie.

Structura pe sexe

37
(24%)

= Femei

Barbati

Potrivit datelor privind structura pe sexe din cadrul institutiei, ponderea cea mai mare o au femeile,
reprezentand 76% din totalul personalului, in timp ce barbatii sunt intr-o pondere de doar 24%.
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Structura pe categorii de varsta

16 (10%)
Sub 30 de ani

m intre 30 5i 50 de
ani

= Peste 50 de ani

Structura pe categorii de varsta indica o pondere majoritara de 64% a angajatilor cu varste cuprinse
intre 30 si 50 de ani, urmata de cei peste 50 de ani, cu o pondere de 26% si cei sub 30 de ani, de
doar 10%. Varsta medie a personalului este de 44 de ani.

Structurain functie de studii

1(1%)

m Absolventi studii universitare de
licenta

Absolventi studii superioare de
scurta durata

= Absolventi studii liceale

In ceea ce priveste studiile personalului angajat, majoritatea au absolvit studiile universitare de
licentd (97%), urmate de patru persoane cu studii liceale, iar un singur angajat are absolvite studii
superioare de scurtd duratd. Nu exista angajati cu studii postliceale.
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I1.2. Scopul si obiectivele cercetarii

Scopul acestei cercetdri este de a analiza opinia functionarilor publici cu privire la necesitatea
formarii profesionale si impactul acesteia asupra parcursului lor profesional.

Obiective specifice:

e Identificarea gradului in care programele de formare profesionald au determinat cresterea
performantei functionarilor publici.

¢ Analiza impactului formarii profesionale asupra avansarii in carierd a functionarilor publici.

e Identificarea gradului de satisfactie a functionarilor publici fatd de programele de formare
existente.

I1.3. Ipotezele cercetarii

e Dacd gradul de participare la programele de formare profesionald este ridicat, atunci creste si
nivelul de performanta al functionarilor publici.

¢ Cu cat functionarii publici participa activ si se implicad in programe de formare profesionala, cu
atat creste probabilitatea unei avansari 1n cariera.

e Cu cat programele de formare pentru functionarii publici sunt adaptate nevoilor de dezvoltare
profesionald, cu atat nivelul de satisfactie al acestora va fi mai ridicat.
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