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1. Despre RAPORT

Raportul privind dificultafile administrafiei publice locale in gestionarea proceselor de
resurse umane a fost pregatit de compania Deloitte (Consultantul), in colaborare cu Asociafia
Profesionala a Specialigtilor in Administratia Publica, in cadrul proiectului “Cresterea capacitatii
administratiei publice de a gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor
publici in contextul cresterii gradului de responsabilizare a administratiei publice privind gestionarea
functiei publice” al carui beneficiar este Agenfia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP).

Raportul este menit sa sprijine Agentia Nationala a Functionarilor Publici in eforturile
sale de a imbunatati organizarea si performanta specialistilor In resurse umane din
administratia publica, precum si modul in care se deruleaza procesele specifice gestiunii
functionarilor publici.

Este rezultatul unei ample activitati de cercetare cantitativa si calitativa, concluziile si recomandarile
cuprinse in acest document intemeindu-se pe opiniile si informatiile stranse de echipa de consultanti
n urma:

1. Distribuirii Tn mediul online a unui chestionar de evaluare a managementului resurselor
umane in administratia publica locala in randul a 1328 de specialisti in resurse umane din
administratia publica locala si teritoriala (deconcentrata). Membrii grupului tinta au fost
selectati de ANFP din randul participantilor la modulul | de formare — Managementul functiei
publice, organizat in cadrul proiectului amintit mai sus.

Chestionarul a fost completat de 770 de respondenti unici si numarul mediu al respondentilor
(media raspunsurilor pe intrebare) a fost de 369 ceea ce inseamna o rata de raspuns totala de
aproximativ 28% (369/1328), rata situatd peste media obisnuitd a sondajelor online si care
demonstreaza un interes apreciabil al functionarilor publici fatéd de problematicile abordate in cadrul
acestei analize.

Cei 770 de respondenti unici provin din diverse tipuri de unitati ale administratiei publice, respectiv
45% provin din servicii publice deconcetrate, 33% din consilii locale, 10% din consilii judetene, 5%
din institutii ale prefectului si 8% din alte organizatii (cum ar fi primarii).

Totodata, repartitia respondentilor pe variabila vechime profesionala in specialitate (resurse umane)
arata ca 41% dintre ei au peste 10 ani vechime, 29% intre 3 si 7 ani, 14% intre 7 si 10 ani, 11%
intre 1 an si trei ani si doar 5% au o vechime profesionaléa in specialitate mai mica de 1 an.

Repartitia eterogena pe cele doua variabile mentionate mai sus si rata relativ ridicata de raspuns ne
permit sa consideram ca datele colectate acopera de maniera reprezentativa problematicele de
cercetare Tn domeniul managementului resurselor umane pe care ni le-am propus.

Sumarul raspunsurilor |a chestionar se regaseste in anexele Raportului.

2. Derularii unor evenimente de tip masa rotunda / focus grup cu reprezentanti ai
compartimentelor de resurse umane din administratia publica centrala, locala si
deconcentrata.

Aceste evenimente au facut parte din componenta de cercetare calitativa si au avut rolul de a
verifica si completa principalele concluzii rezultate din raspunsurile la chestionar si, implicit,
de a creste gradul de credibilitate al datelor primare de cercetare;

Au fost organizate patru astfel de acfiuni (doua la Bucuresti), una la Cluj-Napoca si una la
Tulcea. La cele 4 actiuni au participat aproximativ 80 de specialisti In management resurselor
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umane din administratia publicd. Tn anexele Raportului se regdsesc rapoartele acestor
evenimente.

Tinem s& subliniem c& acest Raport nu este rezultatul unei activitati de audit realizata de
Consultant cu privire la managementul resurselor umane in administratia publica —,

concluziile pe care le formulam se bazeaza pe un volum semnificativ de pareri si perceptii ale
specialistilor in resurse umane din administratia publica roméaneasca, neverificate insa factual.

Activitatea de cercetare descrisa mai sus respecta cerintele metodologice ale caietului de sarcini
intocmit de ANFP si a fost realizata in perioada martie — iulie 2013.

Pagina 5din 108



2. Concluziile activitatii de cercetare

In acest capitol sunt sintetizate perceptiile si informatiile pe care echipa de consultanti le-
a retinut din raspunsurile respondentilor la chestionarul de evaluare a managementului
resurselor umane n administratia publica locala si din timpul discutiilor derulate in cadrul focus -
grupurilor. Precizam ca aceste concluzii nu au fost cenzurate in niciun fel prin prisma opiniei
profesionale a Consultantului si nu trebuie sa fie interpretate drept recomandari ale acestuia
pentru Agentia Nationala a Functionarilor Publici. Recomandarile si aciiunile propuse de
Consultant, in urma filtrarii celor aflate in activitatea de cercetare prin prisma expertizei sale, sunt
prezentate in capitolul urmator.

Pentru organizarea logica a informatiei si parcurgerea usoara a textului am organizat
prezentarea pe mai multe teme si subteme, dupa cum urmeaza in continuare. Desi ne-am propus
initial sa ne concentram analiza pe problemele si dificultatile pe care le intampina specialistii in
resurse umane si pe recomandari pentru imbunatatirea performanfei acestora, in cele din
urma am decis sa extindem spectrul activitatii de cercetare si la aspecte legate de organizarea la
nivel macro-national a gestiunii functionarilor publici, precum si la aspecte de continut, de
impact, ale modului Tn care sunt gestionati angajatii in administratia publica. Relatam, astfel,
in acest raport si despre teme precum centralizarea / descentralizarea / externalizarea gestiunii
resurselor umane din administratia publica, importanta sau impactul activitatii de evaluare, calitatea
procesului de recrutare sau a procesului de formare etc., cu scopul de a pune ntr-un context global
activitatea specialistilor in resurse umane.

Centralizarea vs descentralizarea proceselor de management al resurselor
umane

¢ Rezultatele cercetarii indica in general acordul specialistilor de resurse umane cu modul n
care activitatile de gestiune a funcfionarilor publici sunt impartite in prezent intre Agenfia
Nationala a Functionarilor Publici (gestiunea centralizata) si organizafiile administrafiei
publice (gestiunea descentralizata). Peste 90% dintre respondentii chestionarului de evaluare
a managementului resurselor umane in administratia publica la intrebarea "Credefi ca anumite
activitafi pe care le realizeaza in prezent compartimentele de resurse umane din administratia
publicad locald ar trebui realizate centralizat, la nivel national de Agentia Nationald a
Functionarilor Publici sau de alte organizatii?” au raspuns negativ, iar peste 77% dintre
respondentii la intrebarea "Credeli ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent Agentia
Nationald a Functionarilor Publici ar trebui descentralizate si realizate la nivel local de
compartimentele de resurse umane?” au raspuns negativ;

e Raspunsurile primite de la cei interogati in activitatea noastra de cercetare se concentreaza in
jurul pastrarii status quo-ului mai ales cu privire la implicarea ANFP in organizarea /
validarea proceselor de recrutare — ANFP este perceput ca un tampon intre factorii decidenti
ai organizatiilor si personalul de resurse umane, supus presiunii doleantelor arbitrare sau chiar
nelegale ale acestora cu privire la finalitatea unor procese de recrutare, disponibilizare,
promovare (aspect detaliat mai departe in Raport). Mai mult, in viziunea generala a
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respondentilor, ANFP trebuie sa isi pastreze controlul asupra concursurilor de recrutare pentru a
intari practica unitara a acestora la nivelul national al administratiei publice;

e In ciuda preferintei mentinerii raportului actual al activitatilor de management al resurselor umane
centralizate / descentralizate, unii respondenti au formulat propuneri concrete de descentralizare
motivate de: interesul de a acorda ANFP posibilitatea sa se concentreze pe misiunea sa
strategica de formulare si implementare a politicii publice in domeniul funcfiei publice sau
de birocratia si intarzierile in derularea proceselor de resurse umane blamate pe
implicarea ANFP. Astfel, activitatile candidate la a fi descentralizate sunt:

Organizarea concursurilor pentru ocuparea de functii publice;
Organizarea concursurilor pentru promovare;

Eliberarea cazierului administrativ;

Avizarea exercitarii temporare a unei functii publice de conducere;
Evidenta functiilor publice;

Actualizarea informatiilor din portalul ANFP (ex. structura institutiei);
Intocmirea si implementarea planului de ocupare;

Intocmirea si implementarea planul de perfectionare.

N2\Z

20\ 20 20 20 2\

In concluzia acestei teme, am observat ca specialistii in resurse umane sunt mai degraba
favorabili deconcetrarii Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, decat modificarii raportului
centralizare / descentralizare. Este mai degraba binevenita infiintarea unor structuri ANFP la nivel
judetean, de exemplu, care sa permita eficientizarea colaborarii intre compartimentele de resurse
umane si ANFP prin reprezentanta sa judeteana. O reprezentanta locala a ANFP nu ar fi la fel de
incarcata ca institutia de la Bucuresti, ar putea acorda atentie sporitd problemelor sau intrebarilor
autoritatilor locale din jurisdictia sa.

Externalizarea proceselor de management al resurselor umane

o Exista o reticenta generalizata in randul specialistilor in resurse umane fata de
externalizarea catre mediul privat a unora dintre procesele de gestiune a functionarilor
publici. Astfel, 94% dintre respondentii la chestionarul de evaluare a managementului
resurselor umane la intrebarea "Credetfi ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent
compartimentul de resurse umane ar trebui subcontractate catre mediul privat?” au raspuns
negativ. Aceasta reticenta este motivata de perceptia negativa asupra calitafii serviciilor
furnizate de companiile private sau de neincrederea in capacitatea acestor companii de a se
adapta legislatiei si specificului functiei publice. Pe de alta parte, retfinem insa ca externalizarea
unor functii de RU poate conduce la diminuarea necesarului de personal in compartimentele de
resurse umane, scenariu probabil intrevazut de respondenti si care, posibil, a influentat gradul lor
de analiza obiectiva a intrebarii;

e Respondentji care au oferit un raspuns pozitiv la intrebarea de mai sus, au selectat urmatoarele
tipuri de procese, activitati propuse a fi externalizate:

Procedurile operafionale;

Recrutarea;

Evaluarea;

Formarea profesional3;

Revisal (Registrul general de eviden{a a salariatilor in format electronic );

SSM (Sénatate si securitate in munca);

20 20 20 20\ 20\
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- Salarizarea;
- Arhivarea;
- Organizarea concursurilor.

Redundanta in derularea proceselor de management al resurselor umane

e In general, activitatile specifice proceselor de management al resurselor umane revin exclusiv
compartimentului de resurse umane sau specialistilor Tn resurse umane si nu sunt realizate in
paralel sau dublate si de catre alte structuri din cadrul autoritatii publice.

Sfera functiilor de management al resurselor umane — functii lipsa, necesare

e Majoritatea specialistilor in resurse umane interogati in cadrul activitatii noastre de cercetare
considera ca atributiile compartimentului de resurse umane sunt corespunzatoare rolului
acestuia. Doar 8% dintre respondentii la intrebarea "Existd anumite procese sau atributii de
management al resurselor umane care nu sunt indeplinite de compartimentul de resurse umane
si care ar trebui séd intre in sfera atributiilor sale?” au raspuns pozitiv, dintre propunerile lor de
completare a atributiilor sau activitatilor compartimentului retindnd: facilitarea pregatirii planurilor
de cariera pentru angajati, consilierea angajafilor si oferirea de feedback in urma evaluarii
performantelor, stabilirea indicatorilor de performanta pentru angajati, salarizare, evidenta zilelor
lucrate, stabilirea necesarului de personal, stabilirea nevoilor de formare profesionala.

Pozitia si rolul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici Tn managementul
resurselor umane din administratia publica

« In activitatea noastra de cercetare am cerut parerea specialistilor in resurse umane consultati cu
privire la felul in care vad pozitia si rolul ANFP in schema globala a gestiunii de personal din
administratia publica. Din analiza raspunsurilor putem desprinde cateva concepte cu un grad
ridicat de recurenta, dupa cum urmeaza:

-> ANFP ar trebui sa isi asume un rol activ in redarea prestantei sau prestigiului functiei
publice. Respondentii s-au plans de perceptia nefavorabila pe care o are in general
publicul larg (cetateni sau firme private) cu privire la competentele sau calitatea muncii
functionarilor publici Tn Romania. O masura concreta pe care ANFP ar putea sa o puna in
practica ar fi organizarea unor campanii de promovare a importantei functiei publice;

- Opiniile ANFP exprimate cu ocazia solicitarilor de clarificare din partea compartimentelor
de resurse umane pe diverse spete, probleme de legislatie a functiei publice ar trebui sa
aiba autoritatea juridica pe care o are, de exemplu, un ordin de interpretare a legislatiei. Tn
prezent, opiniile exprimate de ANFP nu angajeaza neaparat raspunderea acesteia pentru
interpretarea sau soluia recomandata, organizatiile administratiei publice ramé&néand
expuse riscului unor conflicte de munca sau actiuni n justifie In relatia cu angajatii /
candidatii daca pune in practica opinia ANFP. Mai mult, respondentii au remarcat ca exista
la nivelul ANFP un anumit nivel de practica neunitara in randul rapsunsurilor, solutiilor pe
care le formuleaza la spete identice sau similare pentru care compartimentele de resurse
umane formuleaza solicitari de clarificare;

- ANFP ar trebui sa se implice mai mult in echilibrarea raportului dintre programele de
formare universitara pentru functia publica si cererea de competente si profile din
administratia public;

-> ANFP ar trebui sa joace un rol real, esential in luarea si implementarea deciziilor de
restructurare a personalului din administratia publica. In prezent, ANFP are un rol mai
degraba reactiv la deciziile de diminuare a corpului functionarilor publici, nu este consultat
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cu privire la impactul reducerii numarului salariatilor sau la felul in care aceste reduceri ar
trebui operate — in general, rolul ANFP in situatia restructurarilor este de a asigura
implementarea legala si procedurala corecta. In opinia respondentilor, ANFP ar trebui, pe
de o parte, sa se comporte ca o autoritate fara avizul careia nu pot fi luate decizii de
restructurare masiva in administratia publica si, pe de alta parte, atunci cand aceste
restructurari au loc, ANFP ar trebui sa se implice proactiv in gasirea de noi oportunitati de
angajare pentru salariatii disponibilizati. Tn mod specific, pentru aceastd din urma
recomandare, respondentii au propus ca:

v' ANFP sa incarce pe portalul propriu situafia posturilor vacante din intreaga
administratie publica. Aceasta situatie ar trebui sa fie in mod constant actualizata si
sd permita posibilitatea de a cautare a unui anumit post, intr-o anumita locatie /
entitate;

v" ANFP sa contacteze angajatii disponibilizafi pentru a-i orienta catre posturile vacante
din alte organizatii ale administratiei publice;

ANFP ar trebui sa aiba in aria sa de competenta si angajatii contractuali, nu doar
functionarii publici, pentru a asigura in felul acesta un sistem unitar de management al
tuturor resurselor umane angajate in administratia publica. Conform respondentilor,
sistemul angajatilor contractuali nu beneficiaza de o strategie sau un plan de dezvoltare,
iar Inspectoratul Teritorial de Munca de care {in angajatii contractuali nu are, in fapt, decat
atributii de control al raporturilor de munca dintre angajator si acesti angajati;

ANFP ar trebui sa revizuiasca modul in care se deruleaza programele de formare pentru
functionarii publici. Din acest punct de vedere, se impun cel putin cateva directii de
actiune:

v Revizuirea modului In care sunt stabilite temele de formare si continutul
programelor de formare. In opinia respondentilor, unele teme sunt foarte generale,
fara continut practic si nu pornesc de la nevoile reale de formare in functie de profilul,
nivelul de pregatire si specificul activitatii fiecarui functionar public beneficiar de
formare;

v Revizuirea modului Tn care sunt selectati operatorii privati care furnizeaza
programele de formare. Raspunsurile respondentilor au indicat un anumit grad de
nemuliumire fatd de calitatea formatorilor din mediul privat si au cerut nasprirea
conditiilor calitative cerute acestor operatori in anunturile de selectie a partenerilor -
formatori;

v" Revizuirea modului In care sunt selectati participantii la programele de formare.
In prezent, exista perceptia c& functionarii publici aleg cursurile la care participa
mai degraba in functie de locatia si perioada lor (sa fie intr-o statiune atragatoare,
perioada sa coincida cu eventuale perioade incarcate sau mai dificile la serviciu etc),
decét in functie de tema si formatori. Mai mult, programele de formare sunt vazute
de catre participanti ca o forma de stimulare prin accesul la o statiune frumoasa
sau la un hotel bun (eventual, cu Tnsofirea unor membrii ai familiei) sau ca o forma
de semi-concediu. O alta situatie remarcata de respondenti este aceea a gradului
ridicat de eterogenitate al participantilor la cursurile de formare — faptul ca
participantii se afla la diverse nivele in ierarhie, au diferite nivele de pregatire si
apartin de structuri diferite determina formatorii s& abordeze diversele teme la un
nivel general si cat mai larg pentru a acoperi interesele tuturor participantilor;

v" Generalizarea cursurilor de formare care au loc cat mai aproape de resedinta
sau locul de munca al functionarilor publici. Constrangerile bugetare din intreaga
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administratie publica fac dificila acoperirea costurilor de deplasare si cazare a
functionarilor publici la locatia cursurilor din Bucuresti sau diverse statiuni;

- ANFP ar trebui sa acorde o atentie sporita gestiunii functionarilor publici care se afla
in Corpul de rezerva. in mod specific, ANFP ar trebui sa tina legatura cu acestia si sa-i
informeze atunci cand apar posturi in administratia publica compatibile cu profilul lor.
Recomandarile respondentilor au mers si mai departe, solicitdnd ANFP sa elimine
perioada de valabilitate de 2 ani pe parcursul careia se mentine calitatea de functionar
public membru al Corpului de rezerva in urma parasirii sistemului administratiei publice —
functionarii publici, odata titularizati, ar trebui sa isi pastreze dreptul de a fi in acest Corp
pe termen nedefinit, avand oricand posibilitatea de a se intoarce in sistem, fara a fi nevoiti
sa treaca din nou prin perioada de titularizare;

- ANFP ar trebui sa creeze un standard ocupational pentru functionarii publici care sa
permita utilizarea competentelor acestora si in mediul privat; Th contextul
disponibilizarilor din sectorul public se pune si mai acut problema adaptarii fostilor
functionari publici la rigorile si specificul activitatii profesionale n societati private;

- ANFP ar trebui sa fie mai implicat in activitati de mediere si cercetare in administratia
publica pe teme din specificul functiei publice. Ar putea astfel crea "comunitati de
lucru” pe teme date cu reprezentanti ai administratiei publice centrale, locale, ai
sindicatelor functionarilor publici. Respondentii considera ca se impune si 0 mai mare
apropiere a Agentiei de practicile de management al resurselor umane din mediul
privat — ar putea, astfel, sa incerce sa identifice acele bune practici din mediul privat care
pot fi transferate Th mediul public.

Pozitia, rolul si caracterul activitatilor compartimentului de resurse umane
n cadrul organizatiei

e Intr-o mare masurd, cu foarte putine exceptii, compartimentul de resurse umane este
perceput ca avand o pozitie subordonata, de executant atat in relatia cu managementul
organizatiei, cat si cu departamentele profesionale. Parerile specialistilor Tn resurse umane nu
sunt Tn mod real "ascultate” de conducerea organizatiei in procese importante cum ar fi
recrutarea / promovarea sau acfiunile de restructurare. Deseori, compartimentul de resurse
umane trebuie sa gaseasca portitele legale / procedurale pentru a pune in practica
dorintele conducerii sau ale oamenilor politici;

° Compartimentul de resurse umane este vulnerabil la schimbarile conducerii organizatiei —
angajatii compartimentului sunt perceputi adesea ca fiind "oamenii fostilor sefi” si sunt
susceptibili de a fi finta unui comportament de hartuire, tracasare cu scopul de a fi indeparta si
din organizatie. Mai mult, orice noua conducere tulbura cursul activitatilor
compartimentului care trebuie sa se plieze rapid la deciziile acesteia, frecvent aflate in
contradictie cu strategiile sau planurile de resurse umane in vigoare pana atunci — de
exemplu, cand apare un nou sef creste simiitor mobilitatea angajatilor (plecari din sistem sau
in alte organizatii, promovari, recrutari, reincadrari pe functie) ceea ce determina o crestere a
volumului de munca in compartiment;

e  Activitatile compartimentului de resurse umane sunt preponderent de natura tranzactionala,
administrativa, atunci cand angajatii acestuia nu asigura consultanta legala in aplicarea
legislatiei functionarilor publici. O mare parte din efortul specialigtilor in resurse umane este
consumat cu activitati rutiniere precum eliberare adeverinie, managementul dosarului
angajatilor, salarizare, gestiunea concediilor etc. Chiar si pentru activitatile de recrutare, rolul
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angajatilor compartimentului se rezuma de obicei la a asigura respectarea procedurilor de
angajare (din punct de vedere pur formal) si secretariatul comisiilor de concurs. Nu se poate
vorbi decat cu retinere (mai ales la nivelul administratiei publice locale si deconcetrate) de un
rol strategic, de partener al conducerii pe care sa il aiba compartimentul de resurse umane in
contextul organizational actual;

Compartimentul de resurse umane sau specialistii Th resurse umane capata un rol deosebit in
ochii angajatilor sau ai conducerii atunci cand se ocupa de stabilirea salariilor sau revizuirea
salariilor pentru cazurile de mobilitate pe orizontala sau verticala. Astfel, compartimentul de
resurse umane devine un fel de centru de consultanta pentru angajatii care incearca sa
gaseasca modalitati practice si legale de a obfine un salariu mai mare. Daca aceste
modalitafi nu sunt identificate, personalul de resurse umane este perceput ca fiind direct
vinovat de incadrarea salariala a diversilor angajati si de eventualele discriminari salariale pe
care acestia le percep in organizatie;

Deseori, mai ales in organizatiile mici ale administratiei publice locale, angajatii
compartimentului de resurse umane sunt implicati in realizarea unor sarcini care nu au
nicio legatura cu specificul gestiunii resurselor umane. Aceasta situatie este determinata
de lipsa de personal a organizatiei respective pentru a asigura functiile cheie, solutia imediata
fiind incarcarea personalului RU cu sarcini suplimentare. Aceste sarcini ocupa uneori si 50%
din ziua de munca afectand in mod direct calitatea actelor de gestiune RU sau conducand la
intarzierea lor (exemple de sarcini suplimentare: asigurarea postului pentru relatji cu publicul,
monitorizarea unui proiect de ajutor de stat). Pe de alta parte, din nou in micile organizatii ale
administratiei publice locale cum ar fi primariile de comune, nu exista un compartiment de
resurse umane de sine statator sau un angajat care sa se ocupe doar de gestiunea de
resurse umane. Sarcinile de gestiune a resurselor umane sunt plasate in compartimente sau
sub functii dintre cele mai diverse. De exemplu, la solicitarea acordului cu afirmatia
"compartimentul de resurse umane este o unitate separata, identificabila in cadrul institufiei”
doar 62% dintre respondentii la chestionarul de evaluare a managementului resurselor umane
in administratia publica locala si-au exprimat acest acord. Mai mult, chiar si analizdnd
apartenenta specialistilor in resurse umane interogafi prin intermediul acestui chestionar,
observam ca doar 40% au marcat ca fac parte din compartimentul de resurse umane, restul
de 60% dintre respondenti apartinand de compartimente cum ar fi: financiar, contabil, bugetar,
secretariat comuna / consiliu local, juridic, recuperare debite / evidenfa contribuabililor /
impozite si taxe, dezvoltare rurala, relafii cu publicul, supraveghere sénétate publica,
administrativ, IT, achizifii publice, constatare si stabilire nereguli, monitorizare proiecte, plati /
prestatii, serviciu laborator sanitar — veterinar, Investitii, Cercetare statistica, Audit intern,
Biroul de sanatate a animalelor, monitorizare boli si programe comunitare, birou
epidemiologie, corpul de control al prefectului, inspectie sociala etc.

Dimensionarea compartimentului de resurse umane

Subiectii chestionarului de evaluare a managementului resurselor umane in administratia
publica locala au fost intrebati cati angajati are organizatia lor si céati angajati sunt n
compartimentul de resurse umane pentru a verifica in felul acesta raportul, numarul de
specialistt RU la numarul de angajati. In aproximativ jumatate dintre raspunsuri
compartimentul de resurse umane are doar un angajat, existand insa si situatii (3% din
raspunsuri) in care compartimentul nu are niciun angajat — probabil, pentru ca nu exista
compartimentul ca atare. In general, Tn mai mult de 70% din cazuri compartimentul de
resurse umane are intre 1 si 3 angajati. Peste 60 % dintre organizatiile interogate au
intre 1 si 100 de angajati — acest indicator poate parea generos din punct de vedere al
volumului de activitate al personalului RU, Thsa trebuie contrabalansat de situatiile foarte
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frecvente in care acest personal se ocupa si de alte activitati in organizatie si, prin urmare, nu
isi dedica 100% din timp doar actelor de RU;

La intrebarea din chestionarul de evaluare a managementului resurselor umane in
administratia publica locala "Care credeti ca sunt criteriile Tn functie de care ar trebui stabilit
numarul angajatilor necesari in compartimentul de resurse umane?” primele trei cele mai
raspandite tipuri de raspunsuri au fost: numarul angajatilor, volumul de munca si
complexitatea muncii. In mod clar, respondentii sunt de acord ca numarul de angajati ai
organizatiei este principalul indicator care ar trebui folosit in dimensionarea
compartimentului, ramanand a fi identificata formula potrivita pentru raportul numarul de
specialisti RU / numarul de angajati. De fapt, impresia generala lasata de raspunsurile la
aceasta intrebare si de discutiile suplimentare din timpul focus grupurilor este ca nu exista o
practica unitara sau o regula in randul organizatiilor administratiei publice locale cu privire la
dimensionarea compartimentului de resurse umane, fiecare autoritate decizand in functie de
propria apreciere de cati oameni are nevoie pentru gestiunea resurselor umane.

Performanta compartimentului de resurse umane

In general, compartimentul de resurse umane nu are indicatori de performanta clar
definiti si cunoscuti de angajati (daca acestia exista). La intrebarea "Are compartimentul
de resurse umane indicatorii de performan{ad?” aproape 57% dintre respondenti la
chestionarul de evaluare a managementului resurselor umane in administratia publica locala
au raspuns ”NU”, iar cei care au raspuns ca exista indicatori de performanta au exemplificat
urmatoarele tipuri de indicatori:

Corectitudinea gestionarii documentelor specifice, a aplicatiilor informatice;
Respectarea planului de formare;
Respectarea termenelor;

Gradul de ocupare al organigramei;
Respectarea legislafiei;

Evaluare;

Gestiunea carierei;

Conform legislafiei;

Feedback;

Fluctuatia personalului;
Indeplinirea obiectivelor;

Numar concursuri organizate;
Aplanare conflicte;

Incadrarea in buget;

Revizuirea figelor de post;
Recrutari interne vs recrutari totale;

2222222 2 2222222

Observam din analiza raspunsurilor ca nu exista un set de indicatori comuni pentru
compartimentele de resurse umane din administratia publica locala — exista un grad ridicat de
varietate al raspunsurilor care denota practici sau intelegeri diferite cu privire la felul in care este
masurata performanta acestei structuri. Mai mult, o buna parte dintre indicatorii mentionati
sunt indicatori de conformitate (respectarea termenelor, numar concursuri organizate) si nu
de performanta cum ar putea fi aplanarea conflictelor sau fluctuatia personalului. Remarcam,
de asemenea, ca indicatorii nu au unitate de masurare — ce inseamna ’respectarea
legislatiei”?

Respondentii au fost intrebati si care considera ca ar trebui sa fie indicatorii de performanta ai
compartimentului, opiniile acestora distribuidu-se pe urmatoarele tipuri de raspunsuri:
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Corectitudinea gestionarii documentelor specifice, corectitudinea gestionarii proceselor
specifice, corectitudinea operérilor salariale, corectitudinea operarilor informatice;
Disciplina muncii (respectarea termenelor, a procedurilor);

Respectarea planului de formare profesionala;

Volum munca, complexitate munca;

Grad satisfactie angajafi/ colaboratori/ furnizori;

Eficien{a, eficacitate (promptitudine, utilizare judicioasd a resurselor, obfinerea de
rezultate);

Respectarea legislafiei;

Calitatea recrutarir,

Fluctuatia, vechimea, loialitatea angajafilor;

Gestiunea carierei angajatilor;

Promovabilitatea angajafilor;

Calitatea comunicarii formale, in interiorul institutiei;

Calitatea interactiunii cu angajatii;

Incadrarea n buget;

Conformitatea cu legislafia,;

Numarul hotararilor judecatoresti impotriva institufiei pe probleme de resurse umane;

Prin inovare: dezvoltarea a doua instrumente manageriale neprevazute de lege (de
exemplu, ghidul angajatului, sondaj percepfie, formulare standard de RU pentru
compartimente, ghidul de analiza a posturilor);

- Rezultatul controalelor si auditurilor;

- Valoarea adaugata a noului angajat.

2 2 2 222 25 20\ 20 20 2N 2 AN 28N 2 ZN 2

Din analiza raspunsurilor rezulta o preferinta predominanta pentru masurarea performantei
compartimentului de resurse umane in functie de gradul de asigurare a conformitatii
practicilor cu procedurile si regulile de gestiune a resurselor umane, indicatorii de
performanta sau de impact (cum ar fi gradul de satisfactie al angajatilor/ colaboratorilor/
furnizorilor) fiind mai putin reprezentati intre raspunsuri.

Cultura organizationala in compartimentul de resurse umane

Un element important care influenteaza performanta compartimentului de resurse umane este
reprezentat de cultura organizationala, definitd ca un set de standarde colective de gandire,
atitudini, valori, convingeri, norme si obiceiuri care exista intr-o organizatie / departament. Tn
cazul nostru, cea mai raspandita caracteristica de cultura organizationala si individuala in
perceptia respondentilor la chestionarul de evaluare a este ”"boala de a fi sef”’. Alte aspecte
de cultura organizationala identificate de respondeti sunt: demotivarea, neglijenta, plafonarea
profesionalda, incompetenta, dezinteresul, prioritizare defectuoasa, subiectivism in evaluarea
angajatilor, nefundamentarea suficienta a deciziilor, nesiguranta locului de munca, schimbarea
frecventa a conducerii si influenta negativa asupra continuitatii activitati compartimentului de
resurse umane, lispa asumarii raspunderii.

Interactiunea compartimentului de resurse umane cu alte structuri ale
organizatiei

Atunci cand compartimentul de resurse umane interactioneaza cu alte structuri ale organizatiei
sau le deservegte pe acestea din urma, problemele sau sincopele de colaborare sunt
atribuite Tn principal necunoasterii de catre aceste structuri a rolului si atributiilor
compartimentului de resurse umane sau necunoasterii legislatiei specifice functiei
publice;
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e Totodata, specialistii Th resurse umane s-au plans de depasirea termenelor limita de catre
celelalte structuri, situatie pusa pe seama desconsiderarii de catre aceste structuri a
activitatilor de gestiune a resurselor umane (de exemplu, termenele pentru evaluarea
personalului sunt deseori depasite pentru ca evaluarea este perceputa ca o simpla formalitate
care nu are impact asupra calibrarii ierarhiei sau a competentelor angajatilor). Specialistii in RU
au solicitat in mod constant in timpul activitati noastre de cercetare intarirea rolului
compartimentului de resurse umane si a imaginii acestuia.

Interactiunea compartimentului de resurse umane cu Agentia Nationalad a
Functionarilor Publici

° Unul dintre subiectele constante ale activitatii de cercetare a fost relatia compartimentului de
resurse umane cu ANFP (probleme fintampinate, recomandari). Tipurile de dificultati
identificate de respondenti sunt:

-> Termenele Ilungi de raspuns din partea ANFP |a diversele solicitari ale
compartimentelor de resurse umane;

Interpretarile legislative neunitare ale divergilor reprezentan{i ai ANFP care asigura
consiliere compartimentelor de resurse umane;

Nominalizare cu intarziere a reprezentantilor ANFP in comisiile de concurs;

Schimbari frecvente ale persoanelor de contact pentru diverse autoritati publice;
Birocratia din ANFP;

Prelucrarea cu intarziere a informatfiilor on-line;
Volumul de raportare cerut de ANFP;

N2\ 20 20\ 25 2N\ ”

o  Tipuri de recomandari pentru imbunatatirea relatiei cu ANFP:

- Cresterea numarului de angajafi in ANFP pentru a avea suficien{i angajafi care s& se
ocupe de relafia cu compartimentele de RU;

- Refacerea / actualizarea portalului ANFP;

- Scurtarea timpilor de r&aspuns din partea ANFP;

- Cresterea timpului alocat de ANFP intalnirilor / discufiilor cu specialistii RU;

-> Diminuarea schimbarilor de personal la nivelul ANFP;

- Asigurarea consecventei opiniilor reprezentantilor ANFP;

- Elaborarea de céatre ANFP a unui "Cod al spefelor” sau a altor materiale similare.

Pregatirea specialistilor in resurse umane

. In general, specialisti In resurse umane interogati in activitatea noastrd de cercetare
considera ca personalul compartimentelor de resurse umane are experientd practica si
pregatire teoretica adecvate Th managementul resurselor umane. Daca ar fi insa opteze
pentru anumite programe de formare, acestia ar alege in proportie de 26% cursuri legate de
planul de ocupare, evidenta functiei publice si managementul dosarului profesional,
urmate de cursuri de legislatie a muncii gi a functionarilor publici in proporiie de 24%,
cursuri de comunicare / mediere a conflictelor in proporiie de 22,6%, cursuri de
management strategic Tn administratia publica in proportie de 16,1% si cursuri de
salarizare in proportie de 12%.

Parcursul profesional al specialistilor in resurse umane
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O parte semnificativa a angajatilor compartimentului de resurse umane interogati in cercetarea
noastra considera ca NU exista planuri de dezvoltare a carierei lor sau confunda planul de
dezvoltare a carierei cu planul de formare al organizatiei. Unii considera ca parcursul lor
profesional este, de fapt, determinat de resursele financiare ale organizatiei din care fac parte.
De fapt, impresia generala lasata de raspunsurile la chestionarul de evaluare si de discutiile
suplimentare din timpul focus grupurilor este ca personalul de resurse umane nu
beneficiaza de o traiectorie predictibila si controlabila a carierei lor, asa cum este mai
susceptibil sa se intdmple in cazul angajatilor din departamentele profesionale. Dupa cum am
relatat mai sus, personalul de RU este foarte vulnerabil la schimbarile de conducere sau poate
fi foarte usor re-alocat catre sarcini fara legatura cu gestiunea resurselor umane — aceste
situatii submineaza sustenabilitatea eventualelor planuri de cariera ale acestora.

Factorii de stres in activitatea specialistilor in resurse umane

Cei mai importanti factori de stres pentru specialigtii in resurse umane tin de volumul,
interpretabilitatea sau incoerenta legislatiei specifice, de nivelul lor de salarizare si de
volumul / complexitatea muncii lor. Un factor de stres important este dat, insa, si de
imixtiunea politicului in activitatile de gestiune a resurselor umane (influentarea
procesului de recrutare si promovare, deciziile de restructurare).

Fluctuatia specialistilor in resurse umane

Tn perceptia respondentilor la chestionarul de evaluare a dificultatilor administratiei publice in
gestiunea proceselor de resurse umane primele trei cauze ale fluctuatiei personalului de
resurse umane sunt: nivelul salarizarii, stresul generat de activitatea la locul de munca
si nivelul de motivare prin stimulente nefinanciare sau beneficii.

Alte motive blamate de respondenti pentru nivelul de fluctuatie:
- Modificérile legislative (impactul asupra salarizarii, blocarea posturilor);
- Nivelul mare de incarcare pe post,
- Nesiguran{a postului.

Cele mai dificile procese de management al resurselor umane

Cele mai dificile, complexe, procese de management al resurselor umane, asa cum sunt
percepute de catre specialistii Tn resurse umane, sunt: stabilirea structurii de functii
publice, procesul de recrutare al functionarilor publici si evaluarea performantelor
individuale ale functionarilor publici.

Cele mai impovaratoare procese de management al resurselor umane

Procesele de management al resurselor umane care consuma cel mai mult timp specialistilor
in resurse umane sunt: evaluarea performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici si stabilirea structurii de functii publice. Totusi, asa cum arata
tabelul urmator, nu constatam diferente semnificative intre procesele de management al
resurselor umane in privinta ponderii de timp alocate realizarii acestora pe parcursul
unui an, de unde deducem ca nu existd o concentrare a gestiunii resurselor umane pe
anumite atributii in defavoarea altora.
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Tabel 1 - Pondereain timp a atribufiilor de management al resurselor umane

26. Care este ponderea de timp pe care o aloca la nivelul unui an
compartimentul de resurse umane atributiilor sale de management al resurselor
umane? Suma procentelor alocate atributiilor nu poate depasi 100%.

Nr. de Ponderea de

Optiuni de raspuns . . . =
raspunsuri  timp alocata

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale

. . . 377 16.39%
functionarilor publici
Stabilirea structurii de functji publice 375 14.61%
Promovare (in grad, in clasa si in functie publica de 376 13.97%
conducere )
Altele 204 12.88%
Recrutarea funtionarilor publici 373 12.49%
Formare profesionala 374 11.20%
Planul de ocupare a funtiilor publice 378 10.38%
Numirea in functii publice a functionarilor publici 371 10.17%
Modificarea raportului de serviciu prin (delegare, 373 9.37%

detasare, transfer si mutare)

Stabilirea structurii de functii publice

- B
D

n general, criticile adresate procesului de stabilire a structurii de functii publice sunt:
- Necorelarea dintre numarul de functii publice aprobate si necesarul de personal
atunci cand sunt suplimentate sarcinile de serviciu;

- Lipsa strategiei organizafionale pe termen lung care sa foloseasca drept input pentru
stabilirea structurii de funcfii publice;

- Influente politice in stabilirea structurii de posturi necesare;
- Lipsa normarii muncii,

Recomandarile respondentilor pentru imbunatatirea procesului de stabilire a structurii de
functii publice converg catre:

- Flexibilizarea legislafiei pentru a permite adaptarea structurii de functii publice la nevoile
si dimensiunile institufiei;
- Transferul deciziei privind structura de funcfii publice la nivel local,

- Instruirea managerilor cu privire la procesul de stabilire a structurii de funcfii
publice.

Pregatirea planului de ocupare

Planul de ocupare a funciiilor publice este perceput ca un instrument de planificare gi
previzionare pur formal, fara utilitate practica din cauza inexistentei unei strategii
institutionale pe termen mediu si lung corelatd cu bugetul organizatiei. Din punctul de vedere
al respondentilor planul de ocupare rareori este respectat, implementat si, in contextul
blocarii angajarilor in administratia publica, existenta acestui instrument devine
redundanta. Planul de ocupare a fost acuzat si ca ar fi rigid din punct de vedere al
formatului, dar si din punct de vedere al posibilitatii de a-I modifica ulterior aprobarii la nivelul
central al administratiei publice in functie de fluctuatia activitatilor organizatiei in decursul
anului. Dintre recomandarile respondentilor retinem:

- Simplificarea formularului planului de ocupare gi a procedurii de aprobare;
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Aprobarea planului la nivelul administraiei publice locale;

Imbunétéatirea colaborérii compartimentului de resurse umane cu celelalte compartimente
ale organizatiei care contribuie la pregétirea acestui plan;

Deblocarea angajarilor in administratia publicd pentru a face planul de ocupare fezabil.

Derularea procedurii de organizare concurs de recrutare

In opinia respondentilor, concursul de recrutare prezintd o serie de neajunsuri sau dificultati,
dupa cum urmeaza:

>

Procedura este birocratica, greoaie si dureaza mult prea mult timp in raport cu
urgenta recrutérii in anumite cazuri. O cauzd a blocajelor si intarzierilor in derularea
procedurii este atribuitd implicarii ANFP prin avizarea concursului si desemnarea
participantilor la comisia de consurs — ambele etape consuma timp semnificativ din
durata totala a procedurii de concurs;

Recrutarea este deseori dificila din cauza masei limitate sau inexistente de candidatfi
potrivifi pentru posturile anunfate, in ciuda eforturilor depuse in vederea asigurarii
publicitatii concursurilor. Aceasta situatie este pusa pe seama:

v' necompetitivitétii | atractivitétii reduse a sectorului public Tn raport cu sectorul privat
din punct de vedere al salarizarii angajatilor, corelata cu interdictia sub care se afla
functionarii publici de a desfasura alte activitafi profesionale remunerate in afara
administratiei publice;

v/ perceptiei negative pe care o are publicul larg cu privire la functionarii publici;

v' ofertei reduse a specialigtilor Tn administratie publica pe piata fortei de munca;

Din cauza necorelérii nivelului salarial al posturilor in administratia publica cu agteptarile
candidatilor competitivi (care pot gdsi slujbe remunerate adecvat in sectorul privat),
angajatorii se vad nevoiti sa retrogradeze nivelul postului anuntat de la nivelul
senior la cel junior pentru a-l ocupa totusi cu un candidat care accepta un salariu
mai mic; mai mult, respondentii au relatat cazuri in care au recrutat un candidat adecvat,
dar acesta a declinat in final propunerea de angajare in momentul in care i-a fost
prezentat salariul pe care urma sa fie incadrat;

Recrutarea nu are uneori succes gi din cauza criteriilor de selecfie limitate, rigide care
pot transforma candidafi competitivi, adecvati cerinfelor postului Tn unii neeligibili (de
exemplu, necesitatea coreldrii profilului studiilor cu experienta profesionala);

Uneori membrii comisiilor de concurs nu au pregatirea adecvata pentru a evalua
candidaturile pentru posturi specializate (de exemplu, cu caracter ingineresc);

Frecvent, procesul de recrutare nu este transparent si obiectiv (unele criterii de
selectie sunt interpretabile, comisiile de concurs primesc ’indicatii” de la conducere sau
factori politici cu privire la cine trebuie sa castige concursul);

Respondentii au formulat urmatoarele recomandari pentru Tmbunatatirea procesului de
recrutare:

>

ANFP ar trebui sa asiste in mod proactiv compartimentele de resurse umane in
vederea indeplinirii condifiilor legale de organizare gi desfasurare a concursurilor
pentru a reduce frecventa situatiilor in care se dispune amanarea sau suspendarea lor .
Aceasta asisten{d se poate concretiza In punerea la dispozifia specialigtilor in resurse
umane a unui ghid practic pentru organizarea procesului de recrutare ori prin continuarea
eforturilor de instruire pe aceasta tema specifica. De asemenea, este necesara o rigoare
sporita din partea ANFP Tn procesul de mobilizare a comisiilor de concurs si al respectarii
celorlalte termene de avizare care necesita implicarea ANFP,
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-> ANFP ar trebui sa incurajeze flexibilizarea criteriilor de selecfie a candidafilor pentru
a include probe de concurs care sa estimeze ori, acolo unde este posibil, s& masoare
cunostintele, abilitdtile, deprinderile si interesele candidafilor gi care s& prezica
performan{a candidatilor selectafi; aceasta masura ar conduce si la cresterea gradului de
transparen{a si obiectivitate a procesului de recrutare prin reducerea ponderii interviului Tn
favoarea probelor practice;

- Se recomanda intensificarea eforturilor ANFP gii ale administrafiei publice pentru
asigurarea a unei largi publicitati a concursurilor prin utilizarea unor instrumente
suplimentare de comunicare in masa fafa de cele prevazute de legislatia in vigoare,
precum si prin crearea unui portal unic, la nivel nafional, continand toate posturile
vacante si pentru care se recruteaza;

- Pentru contracararea neatractivitafii sectorului public gi ca raspuns la oferta redusa de
forfd de munca cu pregétire specificd funcfiei publice, o alternativad viabila pentru
cresterea numdrului de candidati la concursurile de recrutare este maximizarea
beneficiilor existentei Corpului de Rezerva al Functionarilor Publici si, eventual,
extinderea ori chiar eliminarea termenelor care prevad pierderea calitatii de funcfionar
public al membrilor acestui Corp (aspect detaliat anterior in Raport);

-> ANFP ar trebui sa creeze un departament care sa se ocupe doar de participarea la
comisiile de concurs — angajafii acestui departament ar deveni adevarati profesionisti in
recrutare si ar fi evitate situafiile Tn sunt numiti in comisiile de concurs angajati de la
diverse departamente ale ANFP, fara specializare in recrutare;

Ar trebui scazut procentului in care conteaza legislatia specifica functiei publice n
cadrul testelor de cunostinte pentru functiile specializate — in exemplul unui respondent,
evaluarea candidaturilor pentru un post de arhitect la primarie ar trebui sa se concentreze pe
pregatirea gi experienta specifica domeniul arhitecturii si nu pe cunostintele legale despre
administratia si functia publica.

Derularea procedurii de numire in functii publice

Tn general, specialistii in resurse umane nu percep procedura de numire in functie publica
ca fiind dificila. Totusi, temele pentru imbunatatirea acestui proces sunt:

Clarificarea gi simplificarea modului in care sunt stabilite drepturile salariale;

Intocmirea fisei postului;

Neprezentarea angajatului la termenul legal pentru Tncheierea procesului de angajare;
Numarul mare de documente care trebuie intocmite sau obfinute Tn procesul de numire;
Publicarea procedurii de numire in functia publica pe portalul ANFP;

Reducerea termenelor pentru procedura de numire.

20\ 20 28 20 20\

Derularea procedurii de evaluare a performantelor profesionale individuale
ale functionarilor publici

Raspunsurile respondentilor in cadrul activitatii de cercetare releva absenta unei culturi a
managementului performantei in administratia publica. In analiza noastra am observat un
spectru nuantat de perceptii fata de felul in care se face in prezent evaluarea performantelor
functionarilor publici, respectiv:

- Evaluarea are un caracter pur formal, este doar o altd sarcina care fine de birocratia
managementului resurselor umane. Angajafii-evaluafi nu cred in obiectivitatea si
impactul procesul de evaluare, iar angajatii-evaluatori abordeaza evaluarea cu
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interes redus, superficial, ca pe un efort suplimentar fata de munca lor obisnuita si
care nu aduce niciun fel de plus valoare nici lor ca indivizi, nici activitafii
organizatiei; in mod sistematic, ne-a fost relatat ca, aproape fara exceptie, evaluérile se
finalizeaza cu note foarte bune pentru cei evaluati, la mici diferenfe pe scala de evaluare,
aceasta situatie fiind explicatd de slaba pregatire in evaluare a evaluatorilor gi dorinta
acestora de a nu "supdra” angajafii pe care i-ar considera mai slabi decéat restul sau de
dorinfa gefilor de compartimente / departamente de a obtine o medie generala cat mai
mare pe compartiment / departament a notelor angajafilor lor in comparatie cu alte
compartimente / departamente;

- Evaluarea nu conduce in mod direct la modificari ale salariului, promovari,
retrogradari sau terminarea raportului de munca. Conform unora dintre respondenti,
este foarte dificild terminarea raportului de munca cu un functionar public pentru
incompetent{d, are loc rar si, de obicei, alternativa aleasd de manageri este a transfera
sarcinile funcfionarului public respectiv altora mai competenti. In ceea ce priveste
promovarea §i salariul, existd cateva cerinfe formale cu privire la calificativele pe care
trebuie sa le obtina angajatul in evaluare pentru a deveni eligibil pentru o noua functie si
un nou salariu;

- Rezultatele evaluarii, observatiile si recomandarile evaluatilor nu ajung la
conducere sau nu sunt luate in considerare de catre aceasta in eforturile sale de a
imbunatafi activitatea si strategia organizafiei (de exemplu, pentru strategia de
formare);

- Deseori, din procesul de evaluare lipseste etapa de discutie libera si feedback
dintre evaluator si evaluat; practic, evaluarea are lor exclusiv pe hartie;

> In general, departamentele / compartimentele administrafiei publice nu au indicatori
de performanta care sa fie reflectafi in indicatorii de performanta ai angajaftilor; pe
de alta parte, indicatorii utilizafi in evaluarea angajafilor sunt vagi, neclari, interpretabili;

- Termenele pentru realizarea procesului de evaluare sunt prea scurte;

Dintre recomandarile respondentilor pentru imbunatatirea procesului de evaluare, sunt de
retinut urmatoarele:

Elaborarea unui ghid care sa contina propuneri de indicatori de performanta;
Derularea procedurii intr-un termen de doud luni, in loc de o luna;

Sanctiuni pentru managerii care nu fac evaludrile angajatilor lor;

Centralizarea intr-o baza de date a concluziilor evaluérii (chiar la nivel de ANFP);
Indrumare metodologica din partea ANFP in realizarea evaludrii;

Promovarea importantei evaluérii in rdndul managerilor,

Imbunétatirea modului in care este definits fisa de post;

Imbunatétirea felului In care sunt definifi indicatorii de performanta ai angajatilor;

Introducerea evaludrii compartimentului de resurse umane si a specialistilor Tn resurse
umane.

N2\Z

N2 20 20\ 2828 2\ 2

Derularea procedurii de promovare a functionarilor publici

in opinia respondentilor, promovarea are loc pe criterii subiective si nu in functie de
criterii de performanta clare si masurabile;

Procesul de promovare este ingreunat de neclaritatea legislatiei functiei publice si de
birocratia creata de prevederile acesteia cu privire la aceasta tema;

Promovarea se loveste de neclaritatile legate de stabilirea noului salariu;
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Dintre recomandarile respondentilor pentru imbunatatirea procesului de evaluare sunt de
retinut urmatoarele:

Micgorarea cerintei legate de vechimea ceruta in grad profesional pentru promovare;
Simplificarea procedurii de promovare;

Crearea unui cadru legal pentru promovarea rapida a funcfionarilor cu rezultate
remarcabile Tn activitate;

Sanctiuni pentru conducétorii care nu respecta procedura de promovare;

Eficientizarea procesului de avizare a procedurii de promovare in cadrul ANFP;
Introducerea clasei de salarizare si a coeficien{ilor de ierarhizare, prevazufi in Legea 284 /
2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din fonduri publice nr. 284/2010;
Propunerile de promovare ar trebui sa fie supuse girului unei comisii formata din
functionari publici din afara institufiei;

Introducerea in bugetul organizatiei a unei linii bugetare speciale pentru promovari astfel
ncéat angajafii si managerii sa cunoasca din timp dacéa se pot face promovari si céte.

N2 2B 0 N N AN 2 2

Derularea procedurii de modificare a raportului de serviciu

Tn general, specialistii In resurse umane nu percep procedura de modificare a raportului de
serviciu ca fiind dificila. Totusi, temele pentru imbunatatirea acestui proces sunt:

- Obftinerea acordului functionarului public;

- Trecerea unui functionar public de pe o funcfie de conducere pe una de execufie;

- Neclaritatea modalitatii de transfer;

- Condifionarea transferului la cerere de transferul numai intre institufii de acelasi nivel;

e Dintre recomandarile respondentilor pentru imbunatatirea acestei proceduri sunt de retinut

urmatoarele:

- Posibilitatea detasarii pentru o perioada mai mare de 6 luni, n interesul institufiei, fara
acordul functionarului public;

- Simplificarea procedurii;

- Introducerea posibilitatii ca un funcfionar care ocupa temporar o funcfie sa poata fi
transferat;

- Clarificarea situatiilor in care functionarul public refuza transferul / detagarea.
Derularea procedurii de formare profesionala

Tn continuarea precizarilor despre formarea profesionala deja incluse in Raport, mentionam ca
specialistii in resurse umane semnaleaza acordarea unei importante reduse la nivel
organizational formarii profesionale, deopotriva din partea conducerii, dar si a
beneficiarilor. Printre principalele dificultafi identificate de catre respondenti se regasesc:
stabilirea arbitrara a celor care vor participa la cursuri, slaba fundamentare a planului de
formare profesionala, nerespectarea planului anual de formare profesionald, lipsa alocarilor
bugetare pentru programele de formare planificate. Specialisti in resurse umane reclama
absenta unei oferte de cursuri care sa acopere intreaga gama de nevoi de formare
profesionala existente si calitatea programelor de perfectionare disponibile;

Din discutiile cu participantii la activitatea de cercetare, a rezultat ca un proces de formare
profesionala riguros, menit sa asigure pregatirea personalului din administratia publica pentru
a face fata solicitarilor sporite din mediul extern si schimbarilor legislative frecvente, trebuie sa
se bazeze pe analiza si prioritizarea nevoilor de formare care ia in considerare, pe de-o parte,
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rezultatele procesului de evaluare a performantelor individuale, iar pe de alta parte,
planurile individuale de dezvoltare a carierei functionarilor publici;

ANFP ar trebui sa incurajeze / monitorizeze respectarea planului anual de perfectionare
profesionala. Includerea in planul anual de perfectionare a unor programe de formare
pentru care nu se aloca si resursele financiare corespunzatoare este o practica care ar
trebui descurajati. in acest sens, calendarul transmiterii planurilor anuale de
perfectionare profesionala trebuie corelat cu calendarul aprobarii bugetelor institutiilor
publice. Realizarea la nivel institu{ional a unor planuri de formare realiste ar facilita eforturile
ANFP de a prezenta o oferta de programe de perfectionare corect dimensionata, cu un
continut specific adaptat la nevoile concrete de formare identificate la nivelul grupului {inta si
ar incuraja factorii de decizie din institutile publice sa acorde o atentie sporita prioritizarii
formarii;

Avand in vedere dificultatile identificate in procesul de selectie si recrutare, specificul
sistemului de cariera al functiei publice, precum si expertiza specificd necesara functiei
publice, respondentii recomanda crearea unor programe inifiale de formare pentru
proaspetii functionari publici.

Derularea procedurii de lucru ale comisiei de disciplina

Principalele aspecte problematice semnalate fac referire la membrii comisiei de disciplina -
respondentii considera dificila identificarea unor persoane care sa accepte calitatea de
membru in comisia de disciplina din cauza: lipsei motivarii financiare sau nefinanciare a
participarii in astfel de comisii, reticentei in a-si asuma responsabilitatea pentru deciziile luate,
presiunilor din exterior in sensul luarii unor anumite decizii, complexitatii aspectele tehnice si
legale pe care trebuie sa le analizeze aceasta comisie;

2)Retinem dintre recomandarile respondentilor pentru imbunatatirea acestei proceduri:

o Stimularea financiara a membrilor comisiei

o Cooptare in comisie a unui reprezentant ANFP sau a unui reprezentant din alta
structura superioara / comisie din afara institutiei

o  Consultare cu specialisti in dreptul muncii

Functionarea comisiei paritare
¢ In general, comisia paritard este perceputd ca un organism nefunctional / fara impact sau a

carei activitate este afectatda de un grad ridicat de subiectivism. Atunci cand au loc,
deliberarile comisiei paritara nu sunt luate in considerare in deciziile conducerii;

¢ 1n opinia respondentilor, ANFP ar trebui s& incurajeze si sa sustind colaborarea dintre comisiile

paritare si conducere.

Procesul de raportare privind codul de conduita

o Majoritatea specialistilor in resurse umane nu intdmpina dificultati Tn procesul de raportare

privind codul de conduita. in acelasi timp, rezultatele cercetarii indica o intelegere precari a
rolului consilierului de etica, activitatea acestuia fiind perceputa ca fiind de cele mai multe
ori una pur formala, realizarea raportarilor fiind principala activitate realizata de catre
persoanele care detin acest rol in cadrul organizatiei;

« 1n opinia respondentilor, ANFP ar trebui s& depuna eforturi pentru constientizarea importantei

pe care consilierul de etica il are in dezvoltarea unei culturi a integritatii in administratia
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publica prin incurajarea comportamentului profesional etic al functionarilor publici si
indrumarea factorilor de decizie ih abordarea situatiilor cum ar fi conflictul de interese;

¢ De asemenea, consilierii de etica ar trebui sa dedice mai multa atentie si timp pentru acordarea
de consultanta si asistenta functionarilor publici cu privire la respectarea normelor de
consultanta si pentru monitorizarea aplicarii prevederilor codului de conduita in cadrul
organizatie, mai putin pentru ntocmirea de rapoarte privind respectarea normelor de
conduita de catre functionarii publici.
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3. Plan de masuri pentru imbunatatirea
managementului resurselor umane din administratia
publica

Planul de masuri pentru imbunatatirea managementului functionarilor publici reprezinta
viziunea Consultantului cu privire la reformele prioritare si importante care pot minimaliza
neajunsurile acestui sistem de gestiune sau pot imbunatati in general calitatea actelor de
resurse umane in administratia publica.

Consultantul a preluat unele recomandari formulate de participantii la activitatea de
cercetare, alte recomandari ale acestora au fost contextualizate, rafinate, detaliate, iar altele
sunt recomandarile proprii ale Consultantului pe baza expertizei sale.

Recomandarile si masurile propuse in contextul mentionat mai sus sunt grupate in 6
categorii, fiind prezentate sub forma tabelara pe paginile urmatoare. Cele 6 categorii de
recomandari si masuri se refera la:

I. Recomandari / masuri adresate compartimentului de resurse umane / specialistilor de resurse
umane;

Il. Recomandari / masuri adresate Agentiei Nationale a Functionarilor Publici;

Ill. Alte recomandari — imbunatatirea procesului de planificare a necesarului de personal (stabilirea
structurii de functii publice si a planului de ocupare);

IV. Alte recomandari — imbunétatirea procesului de recrutare;
V. Alte recomandari — imbunatatirea procesului de evaluare;
VI. Alte recomandari — imbunatatirea procesului de promovare.

Masurile / recomandarile prezentate in continuare nu sunt asezate intr-o anumita ordine de
abordare cronologica sau de importanta.
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Nr.

crt

Recomandare / masura

Recomandari / masuri adresate compartimentului de resurse umane / specialistilor de resurse umane

Constientizarea sau, dupa caz, promovarea rolului compartimentului de resurse
umane in organizatiile administratiei publice. ANFP impreuna cu responsabilii
compartimentelor de resurse umane ar trebui sa realizeze o serie de actiuni de
comunicare adresate conducerii administratiei si angajatilor prin care sa clarifice ce
atributii are acest compartiment in relatia cu cele doua grupuri {inta, ce nu poate face acest
compartiment pentru cele doua grupuri tintd sau in ce situatii trebuie sa se faca apel la
specialistii compartimentului etc. Aceste actiuni de comunicare se pot organiza sub forma
unor broguri de informare, a unor mini-sesiuni de consgtietizare, a unor publicatii pe
portalul ANFP.

Termen de
implementare

Trimestrele
-1V 2013

Responsabili

e ANFP

¢ Responsabili
compartimente
de resurse
umane din
entitati publice

Elaborarea unei metodologii unitare pentru determinarea necesarului de personal n
compartimentul de resurse umane. Dupa cum aratam in capitolul dedicat concluziilor, se
pare ca nu exista o practica unitara sau o regula in randul organizatiilor administratiei
publice locale cu privire la dimensionarea compartimentului de resurse umane, fiecare
autoritate decizdnd in funciie de propria apreciere de caii oameni are nevoie pentru
gestiunea resurselor umane. Apreciem, insa, ca aceste decizii pot fi mai mult sau mai
putin judicioase, fiind influentate de nivelului de experienta si pregatire al decidentilor sau
de intelegerea lor asupra rolului pe care ar trebui sa il aiba un astfel de compartiment sau
specialistii sai. Aceste decizii, luate fara indrumare metodologica clara, pot conduce la
situatii in care unele organizatji au prea multi angajati in acest compartiment fata de nevoi,
iar altele Tn care compartimentul este sufocat de volumul de activitate.

Trimestrele
I -1v 2013

e ANFP

Conceperea unor indicatori unitari la nivelul administratiei publice pentru masurarea
performantei angajatilor in compartimentul de resurse umane. Am relatat in capitolul
anterior despre lipsa indicatorilor de performanta in compartimentul de resurse umane sau
despre precaritatea definirii celor deja existenti. Performanta managementului resurselor
umane tine, in primul rdnd, de calitatea muncii specialistilor In resurse umane si de
intelegerea pe care 0 au acestia asupra a ce au de facut. Mai mult, nu se poate legitima cu
adevarat o discutie despre rolul pe care specialistii Tn resurse umane il au Tn definirea
indicatorilor de performanta ai angajatilor "obisnuiti”, atata timp cat insasi acesti specialisti
nu au proprii indicatori conform carora sunt evaluati.

Trimestrul [l
2013

e ANFP




Nr.

crt

Recomandare / masura

Termen de
implementare

Responsabili

Centralizarea la nivel regional sau judetean a acelor functii de resurse umane care in
prezent sunt realizate la nivelul unor comune sau al micilor orage de o singura
persoana, insarcinata si cu alte functii fara legatura cu managementul resurselor
umane. Calitatea actelor de resurse umane este influentata negativ de lipsa specialistilor
in resurse umane care sa fie dedicati exclusiv acestei activitati si eventual preocupati de
noutatile si de performanta din acest domeniu. Atunci cand sarcinile de resurse umane
sunt "doar o sarcina in plus” pentru un post deja existent, se naste un risc evident ca
acestea sa fie abordate cu superficialitate, pe graba, atunci cand e timp, fara reflectie
asupra importantei felului In care sunt gestionati oamenii intr-o organizatie. In aceste
situatii, functiile de resurse umane ar trebui preluate de profesionisti dedicati care sa
se ocupe de mai multe comune, orasele, dupa caz.

Trimestrele
-1V 2013

Anul 2014

e ANFP

¢ Autoritati locale

Delimitarea in cadrul compartimentului de resurse umane a specialistilor in resurse
umane care au competente si aptitudini mai degraba pentru sarcini tranzactionale,
administrative (de exemplu, eliberare adeverinie) de acei specialisti care pot fi
implicati in activitati de analiza, de natura conceptuala, strategica (cum ar fi stabilirea
necesarului de personal, a planului de formare si perfectionare). O asemenea delimitare
(rezultatul eventual al unor evaluari, teste) ar avea unele avantaje, intre care:

e adaptatea programelor de formare pentru specialigtii in resurse umane in functie de
categoria de care apartin;

e specializarea personalului compartimentului de resurse umane pe anumite teme,
conform categoriei de care aparfin (unii se pot specializa n recrutare, alfii in salarizare
etc) conducand la eficientizarea generald a activitati de management al resurselor
umane;

Trimestrele
-1V 2013

e ANFP

¢ Autoritai locale

Definirea unor planuri sau traiectorii generale de cariera pentru specialistii n
resurse umane. Raspunsurile la chestionar gi discutile din timpul focus grupurilor au
indicat ca, in general, angajatii compartimentului de resurse umane sau specialigti RU nu
stiu la ce sa se astepte sau ce sa urmareasca din punct de vedere al evolutiei lor
profesionale — spre ce pozitii sa tinda, spre ce tipuri de sarcini, unde se opreste
evolutia in cariera a angajatului RU, care sunt oportunitatfile sale de invatare si
dezvoltare sau mobilitate etc. Asemenea planuri ar intari sentimentul de predictibilitate,
control al acestor angajati si ar contribui la cresterea loialitatji lor fatad de organizatie.

Trimestrele Il
-1V 2013

e ANFP

¢ Responsabili
compartimente
de resurse
umane
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Nr. R Termen de -
Recomandare / masura : Responsabili
crt implementare
Tn timpul activitatii de cercetare respondentii au criticat ingerinta politicului sau a conducerii
in rezultatele activitatilor de recrutare, evaluare sau disponibilizare. Angajatii de resurse
umane se vad astfel pusi in situatia de a se conforma preferintelor arbitrare ale politicului
sau ale conducerii (de exemplu, cu privire la cine trebuie disponibilizat sau la cine trebuie
sa castige / sa promoveze un concurs de recrutare / promovare) fara sa indrazneasca sa Trimestrele « ANFP
remarce incorectitudinea sau nelegalitatea acestor practici, ei nsisi fiind subordonati
., politicului sau conducerii respective. Pentru protectia acestor specialistilor in resurse I-1V-2013 o Autoritat]
umane si cresterea obiectivitatii activitatilor amintite propunem analiza oportunitatii i publice centrale
fezabilitatii introducerii unui sistem in care acestia sa fie numiti direct de ANFP si sa Anul 2014

se bucure de o forma de inamovabilitate / stabilitate in post pe perioada lunga de
timp. Tn fapt, propunem cresterea gradului de independentd a specialistilor n
resurse umane fata de conducerile temporare, acestia avand posibilitatea de a
invalida, eventual printr-un aviz nefavorabil, practicile partinitoare in anumite
procese de resurse umane.

Recomandari / masuri adresate Agentiei Nationale a Functionarilor Publici

intarirea rolului ANFP in luarea si implementarea deciziilor de restructurare a
personalului din administratia publica. Participantii la activitatea de cercetare au
remarcat rolul aproape neimportant pe care il are ANFP in primul rand in luarea deciziilor
de disponibilizare a functionarilor publici si, mai apoi, in felul Tn care sunt selectate
persoanele a fi disponibilizate. In opinia noastré, ANFP trebuie sa aiba cel putin un rol
consultativ, daca nu hotarator, in procesul de restructurare, atunci cand aceasta
necesitate apare. In primul rand, Guvernul ar trebui sa solicite ANFP analize de impact
pentru diverse scenarii de restructurare in administratia publica pe variabile cum ar fi
economic, social, incarcarea pe post etc. De asemenea, ANFP ar trebui sa propuna
Guvernului solutii pentru salariatii disponibilizati pentru a minimaliza impactul
economic si social al restructurarilor masive. Nu de o mai mica importanta, ANFP ar trebui
sa elaboreze instructiuni clare pe care autoritatile publice sa le foloseasca in
procesul de disponibilizare (cum sunt selectati cei disponibilizati, cum sunt informati
acestia de decizia de disponibilizare, cum este in general gestionat procesul de exit din
organizatie etc).

Permanent

o ANFP

e Guvernul
Romaniei

ANFP ar trebui sa se implice proactiv in gasirea de noi oportunitati de angajare

Trimestrele

o ANFP
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Nr.

crt

Recomandare / masura

Termen de
implementare

Responsabili

pentru salariatii disponibilizati in cadrul proceselor de restructurare. In acest sens, o
masura relativ simpla pe care ANFP ar putea sa o ia ar fi sa incarce pe portalul sau
situatia posturilor vacante din intreaga administratie publica. Aceasta situatie ar trebui
sa fie In mod automat actualizatd atunci cand se infiinteaza / se desfiinfeaza / se modifica
un post si sa permita posibilitatea de cautare a unui anumit post, intr-o anumita locatie.
Baza de date ar fi un instrument folositor pe care il pot folosi functionarii publici
disponibilizati care doresc sa se intoarca in administratia publica.

l-1v 2013

/ permanent

10

Analiza oportunitatii inaspririi cerintelor de calificare si evaluare pe care ANFP le
foloseste in anunturile de selectie a partenerilor - operatori economici privati - care
vor furniza servicii de formare a functionarilor publici. O mai mare atentie ar trebui
acordata portofoliului profesional al acestor operatori si ofertei de formare profesionala
prezentate si mai putin prefului pe care 1l propun — de exemplu, pot fi introduse cerinte
legate de numarul de participanti la programele de formare sustinute; poate fi solicitat
feedback direct de la un esantion de participanti la programele de formare sustinute;
eventual, ANFP, poate solicita candidafilor sa susfina minisesiuni de formare de tip
"mostra” pentru comisia de evaluare/grup angajati ANFP in vederea verificarii expertizei.

Permanent

« ANFP

11

Revizuirea modului de prezentare a programelor de formare pe portalul ANFP. in
prezent, grila programelor de perfectionare organizate de ANFP are drept motor de
cautare principal luna in care au loc acestea — portalul nu furnizeaza posibilitatea de a
cauta programele de formare in functie de specializarea pe care sunt incadrati functionarii
publici, In functie de competentele cerute specializarii lor (vezi http://www.anfp.gov.ro
/PaginaContinut.aspx?1d=118 ). Mai mult, grila programelor de perfectionare nu include o
prezentare a continutului fiecarui program, nu apar detalii despre competentele,
cunostintele pe care participantii le vor dobandi la finalul programului, nu exista o
prezentare a lectorilor. A se vedea pentru exemplificare portalurile unei renumite
organizatii strdine de formare si perfectionare continua, CEGOS, http://www.cegos.fr/
Pages/accueil.aspx.

Permanent

o ANFP

12

Pentru a rari situatiile in care functionarii publici igi aleg programele de formare in functie
de perioada, locatie si alte criterii secundare, propunem ANFP sa pregateasca un ghid
de selectie a participantilor pe care sa il foloseasca autoritatile publice si care sa se
bazeze pe identificarea competentelor necesare, pe asigurarea unui nivel omogen al

Trimestrele
I -1v 2013

o ANFP
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Nr.

crt

Recomandare / masura

Termen de
implementare

Responsabili

pregatirii si experientei cursantilor.

13

Organizarea unor sesiuni de prezentari, de lucru cu marii angajatori din mediul
privat in scopul identificarii tipurilor de competente si aptitudini cerute de activitatea
in mediul concurential / comercial si a sinergiilor cu competentele si aptitudinile
cerute functionarilor publici. Astfel de discutii ar fi utile si Tn cazul pregatirii
restructurarilor pentru a incuraja migratia celor disponibiliza{i catre angajatori privati.

Permanent

ANFP

14

Organizarea cursurilor de formare cat mai aproape de resedinta sau locul de munca
al functionarilor publici, conform preferintei exprimate de o parte din respondenti.
Aceasta inseamna ca locatia cursurilor este stabilitd in urma analizei zonei din care provin
participantii sau ca apare posibilitatea organizarii cursurilor la cerere, centralizate regional.

Permanent

ANFP

15

Analiza oportunitatii si fezabilitatii simplificarii si clarificarii legislatiei specifice
functiei publice cu privire la acele aspecte care fac in mod recurent obiectul
solicitarilor de clarificare din partea compartimentelor de resurse umane sau al
avizelor negative din partea ANFP. Trebuie evitate explicatiile, indrumarile suplimentare
in diverse ghiduri, prezentari pe portalul ANFP atunci cand o solutie mai simpla si eficienta
este amendarea legislafiei.

Trimestrele
I -1v 2013
Anul 2014

e ANFP

16

Crearea unui curriculum de formare pentru proaspetii functionari publici, nou intrati
n sistemul administratiei publice. Acesta ar fi un modul obligatoriu pentru proaspetii
recrutati continAnd, de exemplu, aspecte practice legate de integrarea in organizatie si
adaptare la proiectele acesteia precum si aspecte legate de specificul activitatii in sectorul
public.

Trimestrele
-1V 2013

« ANFP
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Nr. o Termen de -
Recomandare / masura , Responsabili
crt implementare
Introducerea obligativitatii evaluarii eficacitatii programelor de formare prin
verificarea la anumite termene de cateva luni a masurii in care beneficiarii au folosit Trimestrele
cele deprinse, invatate la cursurile la care au participat (eventual, prin teste online e ANFP
17 neanuntate, prin solicitarea de a rezolva teme specifice etc — accentul ar trebui sa cada pe : 1l - IV 2013

evaluarea competentelor, si nu a cunostintelor dezvoltate ih urma participarii la programele
de formare). Observam ca este dificila evaluarea impactului sau a utilitatii programelor de
formare la care participa functionarii publici.

Alte recomandari — imbunatatirea procesului de planificare a necesarului de personal (stabilirea structurii de funciii

publice si a planului de ocupare)

Formularea planului de ocupare anuald odatd cu formularea bugetului organizatiei » ANFP
18 administratiei publice pentru a fi evitate situatile in care planul de ocupare nu este Permanent e Guvernul
respectat pentru ca nu sunt sunt alocate fonduri suficiente. Romaniei
Corelarea planului de ocupare cu obiectivele gi nevoile organizatiei — pentru cresterea y 'I:oate organiza-
19 ) . . ot Permanent tiile administra-
relevantei planului de ocupare si a sanselor sa fie respectat. - ,
tiei publice
o . N . I . . o ANFP
Flexibilizarea planului de ocupare in functie de necesitatile de personal identificate de vy
20 R . Permanent o Autoritati
organizatie pe parcursul anului. .
publice centrale
Crearea unui modul de formare aprofundat pentru conducerea organizatilor Trimestrele e ANFP
21 administratiei publice si specialigti Tn resurse umane cu privire la analiza muncii i
planificarea necesarului de personal. - 1v- 2013
IV. Alte recomandari — imbunatatirea procesului de recrutare
Flexibilizarea criteriilor de selectie a candidatilor pentru a include probe de concurs Trimestrele
22 care sa estimeze ori, acolo unde este posibil, s& masoare cunostiniele, abilitatile, -1V 201 e ANFP

deprinderile si interesele candidatilor si care sa prezica performanta celor selectat;.
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Asigurarea a unei largi publicitati a concursurilor prin utilizarea unor instrumente @ Trimestrele o ANFP

23 suplimentare de comunicare in masa fata de cele prevazute de legislatia in vigoare, -1V 2013 e Toate organiza-
precum si prin crearea unui portal unic, la nivel national, continand toate posturile tile administra-
vacante si pentru care se recruteaza. tiei publice
Analiza oportunitatii si fezabilitatii scaderii procentului in care conteaza legislatia T imestrele

24  specifica functiei publice n cadrul testelor de cunostinfe pentru funcfiiile o ANFP
specializate (cum ar fi arhitect, inginer etc). - 1v-2013
Crearea unui corp al profesionistilor in recrutare care sa organizeze si sa deruleze
toate procedurile de angajare pentru administratia publica. Avem in vedere modelul
administratiei publice franceze unde toate concursurile sunt externalizate unor centre de
gestiune care recruteaza la cerere. Practic, organizatia administratiei publice ar transmite
acestui corp / centru de recrutare profilul postului necesar, iar centrul s-ar ocupa de _ e ANFP
identificarea candidatilor, testarea lor, intervievarea lor si va propune in final un candidat Trimestrele
sau mai multi pe care organizatia beneficiara il / ii va accepta sau nu. -1V 2013 J GuveArn.uI_

25 . C . . - . . Romaniei
Externalizarea recrutarii catre un corp de functionari publici care sunt dedicati doar acestei aAny| 2014

activitafi are multiple avantaje: specializarea / profesionalizarea recrutarii, cresterea
gradului de obiectivitate Tn luarea deciziilor de recrutare, timpi mai scurti pentru derularea
procedurilor de recrutare datorita experientei recrutorilor, accesului la bazele de date cu
candidati pe care acestia le vor dezvolta.

Acest corp / centru al profesionistilor n recrutare poate fi creat, fie In interiorul ANFP, fie
ca o organizatie de sine statatoare.

Alte recomandari — imbunatatirea procesului de evaluare

Crearea unui modul de formare aprofundat pentru managerii din organizatile @ Trimestrele
administratiei publice si specialigti In resurse umane cu privire la evaluarea i
26 performantelor angajatilor (atingdnd si aspecte legate de definirea indicatorilor de Il -1v 2013 * ANFP
performanta).
- o . < . s s . Trimestrele .
Definirea indicatorilor de performanta la nivelul fiecarui compartiment / departament e Toate organiza-
27 al administratiei publice reflectati in indicatorii de performanta utilizati in evaluarea Ill-1V 2013 tile administra-

angajatilor.

tiei publice
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28

Introducerea obligativitatii centralizarii rezultatelor evaluarii angajatilor intr-un raport
sintetic care s fie inaintat conducerii organizatiei. in raport ar trebui retinute aspecte
precum: nevoile de formare ale angajatilor, competentele lipsa sau insuficient dezvoltate in
raport cu specificul activitatii organizatiei, eventualele recomandari ale evaluatilor cu privire
la imbunatatirea anumitor procese etc.

Alte recomandari — imbunatatirea procesului de promovare

Trimestrele
-1V 2013

¢ Toate organiza-
tiile administra-
tiei publice

Trimestrele iza-
29 Utilizarea indicatorilor de performanta definiti in cadrul procesului de evaluare ¢ T?:tzé)r:]gg.r:tzrz_
(revizuiti) drept criterii pentru deciziile de promovare. - 1v 2013 lile admini
/ Permanent tiei publice
30 Clarificarea legislatiei cu privire la procedura de promovare (ghiduri de indrumare sau = Trimestrele « ANEP
amendarea legislatiei, daca este mai oportun) l-1v 2013
o - . o o Trimestrele
31 | Clarificarea procedurii de stabilire a salariului in urma deciziei de promovare. -1V 2013 o ANFP
32 Introducerea posibilitatii promovarii rapide pentru functionarii publici cu rezultate Trimestrele « ANEP
deosebite. l-1v 2013
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ANEXA 1. Formularul chestionarul de evaluare a
managementului  resurselor umane la nivelul
administratiei publice locale

Ql

Va rugam sa specificati vechimea profesionala pe care o aveifi in managementul resurselor
umane.

e Sub1an

Intre 1 an si 3 ani

Tntre 3 si 7 ani

Tntre 7 si 10 ani

Peste 10 ani

Q2

Va rugam sa specificati structura functionala de care apartineti:
e compartiment de resurse umane
o altul

Q3

Va rugam sa specificati tipul de administratie publica de care apartineti.
e Serviciu public deconcentrat

Prefectura

Consiliu Judetean

Consiliu Local

altul

Q4

Va rugam sa@ ne comunicati parerea dumneavoastra fatd de urmatoarele afirmatii legate de rolul actual, efectiv, al
compartimentului de resurse umane. Va atragem atentia ca afirmatiile vizeaza realitatea rolului compartimentului de
Nu detin nicio
informatie asupra
subiectului

Total de Partial de Nuam nicio Nusuntde

Answer Options L
P acord acord opinie acord

Compartimentul sustine vizibil strategia si obiectivele
Compartimentul are rol strict administrativ, de
implementare a procedurilor legale specifice
managementului resurselor umane.

Compartimentul are atatrol administrativ catside
contributie la managementul strategic al institutiei.



Q5

Va rugam sa ne comunicati parerea dumneavoastra fata de urmatoarele afirmatii legate de organizarea

compartimentului de resurse umane.

Nu sunt Nu detin nicio

deloc de informatie asupra
acord subiectului

Total de Partial de Nu am nicio

Afirmatii acord acord opinie

Compartimentul este adecvatdimensionatcu
personalin raport cu sarcinile si obiectivele sale.
Personalul compartimentului are exclusiv sarcini
Compartimentul este o unitate separata, identificabila
Personalul compartimentului are experienta practica

Q6
Cati angajati are organizatia dumneavoastra?
Q7

Cati angajati are compartimentul de resurse umane?

Q8

Care credeti ca sunt criteriile in functie de care ar trebui stabilit numarul angajatilor necesari in
compartimentul de resurse umane?

Q9

Exista planuri de organizare si dezvoltare a carierei personalului de resurse umane? Care este
parcursul profesional obisnuit al angajatilor compartimentului de resurse umane?

Q10

Care sunt principalele motive care determina
fluctuatia personalului de resurse umane? Va
rugam sa selectati doar primele 3 motive.

Optiuni de raspuns

Nivelul salarizarii

Conditjiile de munca

Stresul generatde activitatea la locul de munca
Reorganizare institutionala

Transferuri catre alte institutii publice

Mutari in alte departamente ale institutiei

Gradul de satisfactie obtinutin urma muncii prestate
Atitudinea si comportamentul superiorilor ierarhici
Modul in care se fac promovarile

Nivelul de motivare (stimulente nefinanciare sau beneficii)
Altele. Va rugam sa specificat.

Q11

Care sunt domeniile sau subiectele pentru care este necesar un efort de perfectionare
suplimentara pentru specialigtii in resurse umane ai institutiei?
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Q12

Considerati ca personalul din cadrul
compartimentului de resurse umane trebuie sa
detind cunostinte pentru utilizarea avansata in
domeniul Tehnologiei Informatiei si
Comunicatijilor?

Da

Nu

Q13

Care sunt eventualele dificultati pe care le intdmpina compartimentul de resurse umane in
interactiunea cu structuri externe? Care sunt recomandarile dumneavoastra pentru depasirea
acestor eventuale dificultati? In interactiunea cu alte structuri ale institutiei

Q14

Care sunt eventualele dificultati pe care le intdmpina compartimentul de resurse umane in
interactiunea cu structuri externe? Care sunt recomandarile dumneavoastra pentru depasirea
acestor eventuale dificultati? In interactiunea cu Agentia Nationala a Functionarilor Publici

Q15

Care sunt eventualele dificultati pe care le intdmpina compartimentul de resurse umane in
interactiunea cu structuri externe? Care sunt recomandarile dumneavoastra pentru depasirea
acestor eventuale dificultati? In interactiunea cu alte institutii publice

Q16

Exista in cadrul institutiei anumite activitati specifice care sunt realizate
atdtde compartimentul de resurse umane céat si de alte structuri? Cu alte
cuvinte, exista in organizatie activitdti redundante, dublate inutil, cu
privire la managementul resurselor umane?

Nu
Da. Va rugam specificatj activitatile:

Q17
Cum este perceput compartimentul de resurse umane de catre conducatorul institutiei ?
Q18

Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent

compartimentul de resurse umane ar trebui subcontractate catre mediul
privat?

Nu
Da. Va rugam specificatj activitatile:
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Q19

Credeti ca anumite activititi pe care le realizeaza in prezent
compartimentele de resurse umane din administratia publica locala ar
trebui realizate centralizat, la nivel national de Agentia Nationala a

Functionarilor Publici sau de alte organizatii?
Nu

Da. Va rugam specificati activitatile:
Q20

Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent Agentia
Nationala a Functionarilor Publici ar trebui descentralizate si realizate la
nivel local de compartimentele de resurse umane?

Nu
Da. Va rugam specificatj activitatile:

Q21

Existd anumite procese sau atributii de management al resurselor umane
care nu suntindeplinite de compartimentul de resurse umane si care ar
trebui sa intre Tn sfera atributiilor sale?

Nu
Da. Va rugam specificatj activitatile:

Q22

Are compartimentul de resurse umane indicatorii de performanta?
Nu

Da. Va rugam specificatj activitatile:

Q23

Care credeti ca ar trebui sa fie indicatorii de performanta ai compartimentului?
Q24

Care sunt elementele specifice, concrete care ar ajuta compartimentul de resurse umane sa fisi
imbunatateasca activitatea si performanta?

Q25

Care considerati ca sunt factorii de stres in domeniul dumneavoastra de competenta ? Alte
aspecte importante?
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Q26

Va rugam sa va exprimati parerea cu privire la urmatoarele afirmatii prin raportare la cultura organizationala
si individualad din domeniul managementului resurselor umane in sectorul public.
Lipsa de implicare

Neasumarea responsabilitatilor

.Boala” de a fi sef

Perfectionismul

Toleranta redusa

Barfele si scenariile / jocurile de interese

Slabele abilitati de comunicare

Excesul de pesimism

Atitudine excesiv de critica

Lipsa de interes pentru gasirea unei

Tendinta spre alb si negru

Altele

Va rugam sa mentionati

Q27

Va rugam sa ordonati atributiile de management al resurselor umane de la cele mai dificile, complexe (1) pana la
cele mai putin dificile, complexe (10).

Optiuni de raspuns

Stabilirea structurii de functji publice

Planul de ocupare a funtjiilor publice

Recrutarea funtionarilor publici

Numirea in functii publice a functionarilor publici
Evaluarea performantelor profesionale individuale ale
Promovare (in grad, in clasa si in functie publica de
Modificarea raportului de serviciu prin (delegare,
Formare profesionala

Altele

Va rugam specificati

Q28

Care este ponderea de timp pe care o aloca la nivelul unui
an compartimentul de resurse umane atributiilor sale de
management al resurselor umane? Suma procentelor
alocate atributiilor nu poate depasi 100%.

Procent

Stabilirea structurii de functii publice

Planul de ocupare a funtiilor publice

Recrutarea funtionarilor publici

Numirea in functji publice a functionarilor publici

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale
Promovare (in grad, in clasa siin functie publica de

Modificarea raportului de serviciu prin (delegare,

Formare profesionala

Altele

Q29

Va rugam sa exprimati in procente ponderea activitatilor de gestiune de personal din totalul
activitatilor desfasurate de compartimentele de resurse umane (activitati cum ar fi completare
adeverinte, formulare, calcul salarii)?
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Q30

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitati si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Stabilirea structurii de functii publice

Q31

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitafi si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Pregatirea planului de ocupare

Q32

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitafi si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Derularea procedurii de organizare a concursului de recrutare

Q33

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitafi si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Derularea procedurii de numire in funciii publice

Q34

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitati si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Derularea procedurii de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici

Q35

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitafi si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Derularea procedurii de promovare a functionarilor publici

Q36

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitafi si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Derularea procedurii de modificare a raportului de serviciu

Q37

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitafi si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Derularea procedurii de formare profesionala

Q38

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitati si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Derularea procedurii de lucru ale comisiilor de disciplina

Q39

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitati si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Functionarea comisiilor paritare
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Q40

Care sunt dificultatile compartimentului de resurse umane in derularea urmatoarelor procese /
activitati si care sunt recomandarile dumneavoastra specifice pentru imbunatatirea modalitatii de
indeplinire a acestora? Procesul de raportare privind codul de conduita

Q41

Care considerati ca sunt modalitatile prin care ANFP poate sprijini Tmbunatatirea activitati
compartimentelor de resurse umane din cadrul administratiei publice locale?

Q42

Va rugam sa ne comunicati orice fel de alt aspect pe care doriti sa ni-l semnalati legat de
managementul resurselor umane in administratia publica locala.
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ANEXA 2. Rezumatul raspunsurilor la chestionarul de
evaluare a managementului resurselor umane la
nivelul administratiei publice locale

e 770 derespondentfi unici;
o Nu tofi respodentii au raspuns la toate intrebarile raportului.

M Vechimea profesionald in managementul resurselor umane / Q1

Constatari / Q1 (a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos):

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 749
o Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 21

Raspunsuri / Q1 — conforme diagramei de mai jos:

1. Va rugam sa specificati vechimea profesionala pe care o
aveti in managementul resurselor umane.

mSub 1 an

intre 1 an si 3 ani
= intre 3 i 7 ani
= intre 7 si 10 ani

Peste 10 ani

M Apartenenta respondentilor la diverse structuri functionale / Q2

Constatari / Q2 (a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos):
e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 754
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 16
Raspunsuri_/ Q2- conforme diagramei de mai jos:
e Structuri functionale de care apartin respondentii:

-> Compartimente resurse umane — 60 %;

- Alte tipuri de structuri — 40 %, dintre care:

v Financiar, contabil, bugetar; juridic;
v' Secretariat comund / consiliu local;

v Recuperare debite / evidenta contribuabililor /impozite si taxe;
v’ Dezvoltare rurala;
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Relatii cu publicul;

Supraveghere sénétate publica;
Administrativ;

IT;

Achizitii publice;

Constatare si stabilire nereguli;
Monitorizare proiecte;

Plati / prestatii;

Serviciu laborator sanitar — veterinar;
Investitii;

Cercetare statistica;

Audit intern;

Biroul de sdnétate a animalelor, monitorizare boli i programe comunitare;
Birou epidemiologie;

Corpul de control al prefectului;
Inspectie sociala;

ANANANANANA N N N N N N N NN

2. Va rugam sa specificati structura functionala de care
apartineti:

m compartiment de resurse umane

altul

i Apartenenta respondentilor la diferite tipuri de unitati de administratie publica

Constatari / Q3 (a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos):

e Nr. respondentilor care au réspuns la intrebare: 755
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 15

Raspunsuri_/ Q3- conforme diagramei de mai jos:
o Tipul de administratie publica de care apartin respondentii:
- Serviciu public deconcentrat — 45 %;
- Consiliu local (municipii, orage, comune)— 33 %);
- Consiliu judetean — 10 %;
- Institutia Prefectului — 5 %);
- Alte tipuri de structuri — 8 %, dintre care:
v' Directia Judeteana de Agricultura;
v' Directia Judeteana de Sanatate Publica;
v Agentia de Plati si Interventie pentru Agricultura;
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Primarii;
Casa de asigurari de sanatate;
Directia regionala de statistica;

AN NENRN

Tribunal;

Directia Sanitara Veterinara gi pentru Siguranta Alimentelor;

3. Va rugam sa specificati tipul de administratie publica de

care apartineti.

Prefectura

= Consiliu Local

altul

= Consiliu Judetean

m Serviciu public deconcentrat

M Pozitie compartiment de resurse umane in cadrul organizatiei / Q4, 05, Q17

Constatari / Q4 / (a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos):

e Nr. respondentilor care au rédspuns la intrebare: 483
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 287

Raspunsuri_/ Q4— conforme diagramei de mai jos:

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

4. Va rugam sa ne comunicati parerea dumneavoastra fata de urmatoarele afirmatii legate

de rolul actual, efectiv, al

H = B

‘ N @2 =
Compartimentul Compartimentul are  Compartimentul are
sustine vizibil rol strict administrativ, atat rol administrativ
strategia si de implementare a céat si de contributie la
obiectivele institutiei  procedurilor legale managementul
si contribuie in mod specifice strategic al institutiei.
semnificativ la managementului
realizarea lor. resurselor umane.

B Total de acord

OPartial de acord

ONu am nicio opinie

B Nu sunt de acord

B Nu detin nicio informatie asupra
subiectului
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Concluzie principala / Q4: Neclaritate, incertitudine cu privire la rolul si pozitia
compartimentului de resurse umane in organizatie (respondentii si-au exprimat n
mare masura acordul total cu toate afirmatiile de mai jos, desi cele trei optiuni se exclud
reciproc).

Constatari — Q5 (a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos):

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 476
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 296

Raspunsuri_/ Q5- conforme diagramei de mai jos:

5. Va rugam sa ne comunicati parerea dumneavoastra fatd de urmatoarele afirmatii legate
de organizarea compartimentului de resurse umane.

Tolal Partial Nu am Nu sunt WY G5 LT

Afirmatii de de nicio deloc de informaie /er .de
. g asupra raspunsuri
acord acord opinie acord sublectului
Compartimentul
este 0 unitate
separata, 271 78 12 74 4 439

identificabila in
cadrul institutiei.

Concluzie principala: Doar 62% dintre respondenti considera ca departamentul de
resurse umane este o unitate separata, identificabila in cadrul institutiei. 35% dintre
respondenti nu sunt de acord cu aceasta afirmatie sau sunt partial de acord, de unde
deducem ca intr-un numar semnificativ din organizatiile administratiei publice locale
functia de resurse umane este plasata sub alte funciii (de exemplu, secretarul comunei
este responsabil si de activitati de resurse umane) sau, pur si simplu, nu exista.

Constatari — Q17 / Cum este perceput compartimentul de resurse umane de catre
conducatorul institutiei ?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 403
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 367

Raspunsuri_/ Q17— conforme diagramei de mai jos:

Tipuri de perceptii Frecventa perceptiei
Necesar, esentjal, important 164

Bun (performant) 85

Desconsiderat 46

Partener, legatura intre management si institutie 45

Executant 26

Specializat (dedicat unei activitati specifice) 24

Concluzia principala / Q17 La intrebarea ,Cum este perceput compartimentul de resurse
umane de catre conducatorul institutiei?” au fost exprimate 403 raspunsuri, unele
contindnd mai multe tipuri de pareri. De 46 de ori respondentii au considerat ca managerul
institutiei desconsidera compartimentul de resurse umane sau ca il percepe ca fiind un
simplu executant (de 26 de ori). De multe ori insa respondentii cred cd& managerul
institutiei vede compartimentul de resurse umane ca fiind important, necesar,
esential. Parerile exprimate / intrebare sunt distribuite conform tabelului de mai sus.
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1 Caracterul activitatilor compartimentului de resurse umane / Q29

Constatari — Q29 / Va rugdm sa exprimati in procente ponderea activitatilor de gestiune
de personal din totalul activitatilor desfésurate de compartimentele de
resurse umane (activitati cum ar fi completare adeverinte, formulare,
calcul salarii)?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 371
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 399

Raspunsuri_/ Q29- conforme diagramei de mai jos:

Activitati de gestiune
Nr. respondenti ( % )
11-20%

21-30%

41-50%

31-40%

0-10%

Raspunsuri (%) Nr. respondenti (%) Raspunsuri ( %)

18.33%
19.68%
13.48%
11.05%
10.51%

51-60%
61-70%
71-80%
81-90%

91-100%

7.82%
7.55%
7.01%
2.70%
1.89%

Concluzii principale / Q29. Mai mult de 60% dintre raspunsuri opteaza pentru o
pondere a activitafilor de gestiune de personal intre 11 % si 50%; un procent relativ
important de aproximativ 11% dintre raspunsuri opteaza insa pentru intervalul 1-10%, de
unde deducem ca exista compartimente de resurse umane in administratia publica locala
care deruleaza in masura covarsitoare activitati de natura neadministrativa (aproape 90%
din timpul lor). Tn acelasi timp existd si compartimente de resurse umane care nu fac
decét gestiune de personal (aproximativ 2% dintre raspunsuri se ihcadreaza in intervalul

91-100%).

M Dimensionarea compartimentului de resurse umane / Q5, Q6, Q7, Q8

Constatari / Q5 (a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos):

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 476
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 294

Raspunsuri_/ Q5- conforme diagramei de mai jos:

5.Va rugam sa ne comunicati parerea dumneavoastra fatd de urmatoarele afirmatii legate de organizarea compartimentului de

resurse umane.

Afirmatii

Compartimentul este adecvatdimensionatcu

Total de
acord

personalin raport cu sarcinile si obiectivele sale.

Concluzie principala / Q5:

191

Partial de
acord

192

Nu am nicio
opinie

6

Nu sunt
deloc de
acord

62

Nu detin nicio

. . Nr. de
informatie asupra .
- ; raspunsuri
subiectului
5 456

Aproximativ jumatate dintre respondenti cred ca in

compartimentul de resurse umane sunt suficienti angajati in raport cu sarcinile si

obiectivele sale. 14% cred, insa, ca sunt in deficit de personal.

Constatari / Q6 / Cafi angajati are organizatia dumneavoastra?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 476
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 294

Raspunsuri_/ Q6- conforme diagramei de mai jos:
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Nr. angajafi / 51- 401- 501- peste

organizafie 150 1o  101-200201-300 301-400 5oy 19990 1000
Nr. raspunsuri 192 97 101 40 11 7 21 6
% raspunsuri 40% 20% 21% 8% 2% 1% 4% 1%

Constatari / Q7 / Céafi angajati are compartimentul de resurse umane?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 480
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 290
Raspunsuri_/ Q7- conforme diagramei de mai jos:

Nr. angajafi n %
compartimentul de resurse réépunsuri réspunsuri
umane

1 226 47 %
2 81 17 %
3 42 9%
6 33 7%
5 27 6 %
4 21 4%
8 13 3%
0 12 3%
7 9 2%
10-15 6 1%
16-22 4 1%
9 1 0%
10 1 0%

Concluzii principale / Q7: In aproximativ jumatate dintre raspunsuri compartimentul
de resurse umane are doar un angajat, existand insa si situatii (3% din raspunsuri)
in care compartimentul nu are niciun angajat — probabil, pentru ca nu exista
compartimentul ca atare. In general, in mai mult de 70% din cazuri compartimentul de
resurse umane are intre 1 si 3 angajati. Peste 60 % dintre organizatiile interogate au intre
1 si 100 de angajati.

Constatari / Q8 / Care credeti ca sunt criteriile in functie de care ar trebui stabilit numarul
angajatilor necesari in compartimentul de resurse umane?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 440
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 330

Raspunsuri_/ Q8- conforme diagramei de mai jos:

Tip de criteriu Frecven{a criteriului
Numar angajati 279

Volum munca 170

Complexitate munca 132

Specializare 71

Necesitati institutie 57

Politica de resurse umane 41

Conform legislatiei 38

Tip angajati 25
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Dinamica resurselor umane 17
Problematica specifica 14
Altele (termene limita, tip de institutie) 14

Concluzie principala /| Q8. Respondentii prefera urmatoarele criterii in functie de care
cred ca ar trebui stabilit numarul angajatilor necesari in compartimentul de resurse
umane.

Performanta compartimentului de resurse umane / 022, 023, 024

Constatari / Q22 / Are compartimentul de resurse umane indicatorii de performanta?

o Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 417
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 353

Raspunsuri_ / Q22— conforme diagramei de mai jos / Respondentii au indicat ca
activitatea compartimentelor de resurse umane este guvernata de urmatoarele tipuri de
indicatori:
Indicator Frecventa raspunsului
Corectitudinea  gestionarii  documentelor

specifice, a aplicatiilor informatice 51
Respectarea planului de formare 37
Respectarea termenelor 33
Gradul de ocupare al organigramei 24
Respectarea legislatiei 23
Evaluare 14
Gestiunea carierei 12
Conform legislatiei 12
Feedback 12

Fluctuatia personalului 8

Indeplinirea obiectivelor 7

Numar concursuri organizate 5

Aplanare conflicte 5

Incadrarea in buget 3

Revizuirea fiselor de post 3

Recrutari interne vs recrutari totale 2
Concluzie principala / Q22: Observam din analiza raspunsurilor ca nu exista un set
de indicatori comuni pentru compartimentele de resurse umane din administratia
publica locala — exista un grad ridicat de varietate al raspunsurilor care denota

practici sau infelegeri diferite cu privire la felul in care este masurata performanta
acestei structuri.

Constatari — Q23 / Care credeti ca ar trebui sa fie indicatorii de performanta ai
compartimentului?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 314
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 456
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Raspunsuri_ / Q23— conforme diagramei de mai jos / Respondentii considera ca
urmatoarele tipuri de indicatori ar trebui sa masoare performanfa compartimentului
de resurse umane:

Indicator Frecventa raspunsului

Corectitudinea gestionarii documentelor specifice,
corectitudinea gestionarii proceselor specifice, corectitudinea 80
operarilor salariale, corectitudinea operarilor informatice

Disciplina muncii (respectarea termenelor, a procedurilor) 62
Respectarea planului de formare profesionala 53
Volum munca, complexitate munca 31
Grad satisfactie angajati/ colaboratori/ furnizori 28

Eficienta, eficacitate (promptitudine, utilizare judicioasa a

resurselor, obtinerea de rezultate) 23
Respectarea legislatiei 22
Calitatea recrutarii 22
Fluctuatia, vechimea, loialitatea angajatilor 21
Gestiunea carierei angajatilor 18
Promovabilitatea angajatilor 18
Calitatea comunicarii formale, in interiorul institutiei 16
Calitatea interactiunii cu angajatii 12
Incadrarea in buget 7

Conform legislatiei 6

Concluzie principala / Q22, Q23: Din analiza raspunsurilor la intrebarile Q22 si Q23
rezulta o preferinta marcata pentru masurarea performantei compartimentului de
resurse umane in functie de gradul de asigurare a conformitatii practicilor cu
procedurile si regulile de gestiune a resurselor umane.

Constatari — Q24 / Care sunt elementele specifice, concrete care ar ajuta comparti-
mentul de resurse umane sa isi imbundatdteascd activitatea si
performanta?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 342

e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 428

Raspunsuri / Q24— conforme diagramei de mai jos:

Solufii Frecventa raspunsului
Specializare 140

Legislatie mai clara, armonizarea legislatiei/ imbunatatirea

legislatiei muncii 68

Recunoastere/ comunicare in cadrul instituiei 39

Personal dedicat/ suplimentare personal 39

Cresterea salariului 35

Sistem informatic 25

Dotare corespunzatoare 16

Cresterea bugetului alocat 12
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Degrevarea de alte activitati decat cele de RU 10

Timp pentru Tntalniri de lucru periodice 7
Mai multa colaborare cu institutii relevante 6
Sprijin de la management 4
Putere de decizie 2
Reorganizare 1

Concluzie principala /| Q24: Respondentii considera ca performanta compartimentului
de resurse umane ar fi cel mai bine influentata de aprofundarea specializarii
angajatilor din compartiment, pe locul doi gasindu-se clarificarea si armonizarea
legislatiei specifice si pe locul trei cresterea prestigiului, a recunoasterii de care se bucura
aceasta structura in organizatie.

b Interactiunea compaartimentului de resurse umane cu structuri externe /
Q13, Q14, Q15, Q41

Constatari — Q13 /Care sunt eventualele dificultati pe care le intampina compartimentul de
resurse umane in interactiunea cu structuri externe? Care sunt
recomandarile dumneavoastra pentru depasirea acestor eventuale
dificultati? In interactiunea cu alte structuri ale institutiei.

e Nr. respondentilor care au réspuns la intrebare: 360
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 410

Raspunsuri_/ Q13- conforme precizérilor / concluziilor de mai jos:

Concluzii_principale / Q13: Din totalul respondentilor unici 164 de respondenti au
raspuns ca nu intampina dificultati in relafia cu structurile externe sau nu au auzit / nu
au cunostintd de asa ceva. Ceilalti respondenti au identificat urmatoarele tipuri de
dificultati n relatia cu structuri externe organizatiei:

Comunicare deficitara:;

Ne-asumarea responsabilitatii de céatre celelalte structuri,
Neinfelegerea atributiilor de RU de catre celelate structuri,
Necunoasterea legislatiei de RU de cétre celelalte structuri;
Depasirea termenelor limita de catre celelalte structuri,

Termene prea mari pentru raspunsuri,

Perceperea compartimentului de RU ca fiind subordonat celorlalte;
Birocrafia Tn organizafie;

Nerespectarea circuitului documentelor;

Lipsa procedurilor unitare de lucru;

N2

20 20 20 20\ 20 20\ 2\ 2

precum si recomandari pentru depdasirea dificultatilor Tn relatia cu structuri externe, din
organizatie:

I"mbunétézirea colaborarii / comunicari,

Respectarea termenelor, scurtarea termenelor interne;

O mai buna familiarizare a angajatilor si managerilor cu legislatia de RU;
Clarificarea legislafiei specifice;

Sisteme IT;

N2 20 20 28\ Z
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> Intdrirea pozitiei compartimentului de resurse umane (sprijin din partea
managementului).

Constatari — Q14 / Care sunt eventualele dificultati pe care le intdmpina compartimentul
de resurse umane in interactiunea cu structuri externe? Care sunt
recomandarile dumneavoastra pentru depdasirea acestor eventuale
dificultafi? In interactiunea ANFP

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 364
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 406

Raspunsuri_/ Q14— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:

Concluzii_principale / Q14: Din totalul respondentilor unici 226 de respondenfi au
raspuns ca nu intampina dificultati in relafia cu ANFP sau nu au auzit / nu au
cunostinta de asa ceva. Ceilalti respondenti au identificat urmatoarele tipuri de
dificultati in relatia cu ANFP:

Contact dificil/ comunicare dificila;

Termene lungi de raspuns;

Interpretari legislative neunitare;

Birocratia din ANFP;

Schimbari frecvente ale persoanelor de contact;

Prelucrarea cu intarziere a informatiilor on-line;

Nominalizare cu intaziere a reprezentantilor in comisiile de concurs;
Volumul de raportare cerut de ANFP;

N2\Z

V20 20 28 20 2n\%

precum si tipuri de recomandari pentru imbunatatirea relafiei cu ANFP:

Cresterea numdrului de angajati in ANFP pentru a avea suficienfi angajafi pentru
a se ocupa de compartimentele de RU;

Refacerea/ actualizarea portalului;

Scurtarea timpilor de raspuns din partea ANFP;

Imbunaététirea comunicérii;

Cresterea timpului alocat intalnirilor/ discufiilor cu specialistii HR;
Diminuarea schimbarilor de personal la nivelul ANFP;
Asigurarea consecventei opiniilor reprezentanfilor ANFP;
Elaborare ,,Cod al spetelor”, alte materiale similare:
Descentralizarea concursurilor.

v

N2\ 20 20\ 20 28\ 20\ 2\ 2

Constatari — Q15 / Care sunt eventualele dificultati pe care le intdmpind comparti-mentul
de resurse umane in interactiunea cu structuri externe? Care sunt
recomandarile dumneavoastra pentru depasirea acestor eventuale
dificultati? In interactiunea cu alte institutii

e Nr. respondentilor care au rdspuns la intrebare: 344
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 426

Raspunsuri_/ Q15 - conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:

Concluzii_principale / Q15: Din totalul respondentilor unici 200 de respondenti au
raspuns ca nu intampina dificultafi in relafia cu alte institufii sau nu au auzit / nu au
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cunostinta de asa ceva. Ceilalti respondenti au identificat urmatoarele tipuri de
dificultati in relatia cu alte institutii:

N2\ 20 20 20 200\ 20N 20N 20N 2N 2

Comunicare dificila;

Proceduri dificile, birocratie;

Lipsa disponibilitétii de a colabora;

Termene lungi de raspuns;

Interpretari diferite ale legislatiei;

Informatfii insuficiente, incorecte;
Necunoasterea legislafiei de RU;
Neasumarea responsabilitatii;

Neinfelegerea statutului functionarului public;
Incompatibilitatea intre sistemele IT;

precum si tipuri de recomandari pentru imbunatatirea relafiei cu alte institufii:

v

9
9
9
9
9
9

9

Cresterea gradului de colaborare;

Sprijinirea personalului de RU din administrafie;

Scurtarea timpilor de rdaspuns/ estimarea corecta a termenelor de raspuns;
Centralizarea sistemelor informatice;

Simplificarea procedurilor de RU;

Sincronizarea si alinierea procedurilor de RU;

Transparen(a;

Consecvent{a opiniilor exprimate de alte institufii.

Constatari — Q41 / Care considerati ca sunt modalitatile prin care ANFP poate sprijini

imbunéatatirea activitatii compartimentelor de resurse umane din
cadrul administratiei publice locale?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 307
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 463

Raspunsuri_/ Q41— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:

Concluzie principala | Q41: Modalitati prin care ANFP poate imbunatafi activitatea

compartimentelor de resurse umane:

>

9
9
9
9

v

Tntalniri cu ANFP, cursuri, instruire, perfectionare, specializare;

Interpretare/ modificare/corelare/ simplificare legislatie, comunicare noutati
legislative;

Elaborare proceduri unice, elaborare ghid de management al resurselor umane,
prezentare spefe, postare spefe pe site;

fmbunététirea comunicdrii online, a activitatilor de consiliere;

Apdrarea intereselor departamentului de RU, constientizarea managementului cu
privire la activitatea compartimentelor de RU, deblocarea posturilor in adm.
publica;

Imbunététirea coordondrii si a controlului, a supravegherii din partea ANFP.
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Cultura organizationala in compartimentul de resurse umane /024

Constatari — Q24 / Va rugdm sa va exprimati parerea cu privire la urméatoarele afirmatii
prin raportare la cultura organizationald si individuala in domeniul
MRU 1n sectorul public

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 444
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 326

Raspunsuri_/ Q24— conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:
24. Va rugam sa va exprimati parerea cu privire la urmatoarele

afirmatii prin raportare la cultura organizationala si individuala din
domeniul managementului resurselor umane in sectorul public.

\ \ \ | | | | | |
Altele

Tendinta spre alb si negru

B s omama oo™ e e e
Atitudine excesiv de critica

Excesul de pesimism ‘ ‘ ‘

Slabele abilitati de comunicare

Barfele si scenariile / jocurile de interese | | “

Toleranta redusa | | ‘

portoctonismul NS5 T ——

.Boala” de a fi sef | | “

Neasumarea responsabilitatilor | | ‘

‘

Lipsa de implicare
|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

= Aspect generalizat Aspect foarte raspandit = Aspect raspandit = Aspect mai putin raspandit

Concluzii principale / Q24:

v' Cea mai raspandita caracteristica de cultura organizationala si individuala in
perceptia respondentilor este ’boala de a fi sef”’, daca ar fi s3 adunam procentul
celor care au considerat aceasta caracteristica ca fiind un aspect generalizat sau un
aspect foarte raspandit.;

v'Alte aspecte identificate de respondenti:

Demotivarea;

Neglijenfa, plafonarea profesionala, incompetenta;
Dezinteresul;

Interpretarea defectuoasa a legii;

Prioritizare defectuoasa;

Subiectivism Tn evaluarea angajafilor;
Nefundamentarea suficienta a deciziilor;

Nesiguranfa locului de munca, schimbarea frecventa a conducerii si influenfa
negativa asupra continuitatii activitatii compartimentului de resurse umane;

N2 20 20 20 20\ 20\ 2\ 7

Pagina 50 din 108



- Lispa asumarii raspunderii.

i Centralizarea vs descentralizarea proceselor de management al resurselor umane /
17 18

Constatari - Q17 / a se vedea intrebarea in diagrama de mai jos

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 444
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 326

Raspunsuri_/ Q17— conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:

17. Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in
prezent compartimentele de resurse umane din administratia
publica locala ar trebui realizate centralizat, la nivel national

de Agentia Nationala a Functionarilor Publici sau de alte
organizatii?

= Nu

Da. Va rugam specificati activitatile:

Concluzie principala / Q17: Activitati propuse a fi centralizate la nivelul ANFP:

- Recrutarea; Organizarea concursurilor pentru ocuparea posturilor; Propunerea de
subiecte pentru probele de concurs de catre ANFP; Distribuirea functionarilor publici;

Stabilirea de indicatori de performan{d generali; evaluarea performantelor
profesionale;

Formare profesionald;

Promovarea;

Stabilirea nivelului de salarizare pe funcfii / grade profesionale;

Evident{a funcfiilor publice / online;

Administrarea fiselor de post;

Calculul gi cerficarea vechimii in munca si in specialitate a functionarilor publici;
Realizarea de proceduri general aplicabile tuturor institufiilor;

Organigrame standardizate;

Intreaga activitate.

N2\ 20 20\ 25 20\ 20 20N 20N 2N 2
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Constatari — Q18 / a se vedea intrebarea in diagrama de mai jos
e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 443
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 327
Raspunsuri_/ Q18- conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:

18. Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in
prezent Agentia Nationala a Functionarilor Publici ar trebui
descentralizate si realizate la nivel local de compartimentele
de resurse umane?

= Nu

Da. Va rugam specificati activitatile:

Concluzie principala / Q18: Activitati propuse a fi descentralizate de la nivelul
ANFP:

Organizarea concursurilor pentru ocuparea de functii publice;

Promovarea, organizarea concursurilor pentru promovare;

Eliberarea cazierului administrativ;

Avizarea (concursuri, promovare, exercitarea temporara a unei functii de conducere);
Eviden{a funcfiilor publice;

Actualizarea informatfiilor din portalul ANFP (ex. structura institufiei).

Raportari (planul de ocupare, planul de perfectionare)

Recrutarea; Stabilirea modalitatilor de recrutare.

20 20 25 252\ 2\ 2\ 2

&1 Pregitirea profesionala continui vs atributii si responsabilititi MRU / Q11

Constatari / Q11 / Care sunt domeniile sau subiectele pentru care este necesar un efort
de perfectionare suplimentara pentru specialistii in resurse umane ai
institutiei?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 426
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 344

Raspunsuri_/ Q11- conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:

Concluzie principala / Q11: Domeniile sau subiectele pentru care este necesar un
efort de perfectionare suplimentara pentru specialistii in resurse umane sunt
sugerate de diagrama urmatoare:
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Dezvoltare personala, Psihologie, Sociologie, Studii de caz, spete
Managementul 2.3% juridice, 0.2%

Managementul
resurselor umane
(analiza muncii,
motivarea
personalului,
optimizarea
proceselor de
munca), 1.8%

Standarde de control _Stresului, 4.4% _\
managerial intern si
audit, 4.4%

Etica si integritate
(consiliere etica,
incompatibilitati,
conflicte de interese),
8.8%

Tehnologia
informatiei , 3.9%

Altele (managementul
calitatii, raspunderea
functionarilor publici,
drepturi si obligatii,
accesarea fondurilor
europene, formare de

formatori), 6.0% Managementul carierei

functionarilor publici
(recrutare, promovare,
evaluare ), 10.1%

i Externalizarea proceselor de management al resurselor umane / Q16
Constatari / Q16 / a se vedea intrebarea in diagrama de mai jos

e Nr. respondentilor care au réspuns la intrebare: 426
e Nr. respondentilor care NU au réspuns la intrebare: 344

Raspunsuri_/ Q16— conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:

16. Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in
prezent compartimentul de resurse umane ar trebui
subcontractate catre mediul privat?

= Nu

= Da. Va rugam specificati activitatile:
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Concluzie principala / Q16: Activitati propuse a fi
catre mediul privat sunt urmatoarele:

Toate activitafile de resurse umane;

Procedurile operationale;

Recrutarea; Evaluarea; Formarea profesionala;
Revisal; SSM; Salarizarea; Arhivarea;

Organizarea concursurilor.

subcontractate, externalizate

22 2 2%

i1 Redundanti in derularea proceselor de management al resurselor umane / Q14
Constatari / Q14 / a se vedea intrebarea in diagrama de mai jos
e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 458

Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 312

Raspunsuri_/ Q14— conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:

Concluzie principald / Q14: Cele 2 tipuri de raspunsuri sunt sugerate de diagrama:
14. Exista in cadrul institutiei anumite activitati specifice care
sunt realizate atat de compartimentul de resurse umane céat

si de alte structuri? activitati redundante, dublate inutil, cu
privire la managementul resurselor umane?

= Nu

Da. Va rugam specificati activitatile:

i Sfera functiilor de management RU — functii lipsa, necesare / Q19

Constatari / Q19 / a se vedea intrebarea in diagrama de mai jos
e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 458
Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 312

Raspunsuri_/ Q19- conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:
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19. Exista anumite procese sau atributii de management al
resurselor umane care nu sunt indeplinite de compartimentul
de resurse umane si care ar trebui sa intre in sfera atributiilor

sale?

= Nu

Da. Va rugam specificati activitatile:

Concluzia principala / Q19: Procese sau atribufii de management al resurselor
umane care nu sunt indeplinite de compartimentul de resurse umane §i care ar
trebui sa intre in sfera atributiilor sale sunt urmatoarele:

Recrutarea personalului. Organizarea concursurilor la nivelul institufiei;
Salarizare;

Stabilirea numarului de funcfii;

Analiza muncii;

Activitafi de management al resurselor umane;

Stabilire criterii de performan{d;, Evaluare personal; Oferirea de feed-back
salariafilor;

Consilierea angajatilor;

Stabilirea nevoii de formare profesionala, formarea profesionalé,
Legalitatea documentelor;

Intocmirea unui plan de carierd pentru angajafi;

Gestionarea conflictelor de interese;

Rapoartele de activitate prezentate de anumite structuri catre primar,
Modificarea raportului de serviciu;

Eliberarea ordinelor de deplasare;

Consiliere juridica;

Gestionarea funcfiilor publice;

Evidenta zilelor lucrate.

N2 20 28 20 20\ 20 2R 2N 2 2 N 20\ 20 20 2 2\ 7

i Principale dificultati ale managementului resurselor umane / 027, 028

Constatari / Q27 / Va rugdm sa ordonati atributiile de management al resurselor umane de
la cele mai dificile, complexe (1) pana la cele mai putin dificile, complexe
(10).

e Nr. respondentilor care au réspuns la intrebare: 395
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 375

Raspunsuri_/ Q27— conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:
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Concluzii principale / Q27:

v' Cele mai dificile atributii de management de resurse umane sunt: stabilirea
structurii de functii publice, recrutarea functionarilor publici si evaluarea performantelor

profesionale;
v In categoria ”Altele”, respondentii au marcat:
Calculul salarial;
Activitatile de personal asociate cu reorganizarea institutiei;
Gestiunea dosarelor profesionale;
Consiliere etica / integritate;
Consultanta legata de declaratiile de avere;
Raportarea,

Disciplina muncii (implementarea standardelor de control, aplicarea de sanctiuni,
impunerea respectarii codului de conduita, comisiile de disciplina).

N2 20 20\ 28 20 20\ 2

Optiuni de
rdspuns

10

Nr. de raspunsuri

Stabilirea
structurii de
functii publice

106

48

26

26

26

21

19

21

20

24

337

Recrutarea
funtionarilor
publici

55

50

66

30

41

17

25

18

17

327

Evaluarea
performantelor
profesionale

32

46

54

50

57

31

27

22

18

346

Formare
profesionala

23

23

31

37

40

36

47

75

30

37

379

Modificarea
raportului de
seniciu prin
(delegare,
detasare, transfer
si mutare)

15

21

23

34

43

54

80

50

28

22

370

Planul de
ocupare a funtiilor
publice

14

56

45

28

38

40

43

29

33

13

339

Promovare (in
grad, in clasa si
n functie publica
de conducere )

14

29

44

60

55

51

41

30

18

348

Altele

11

15

33

16

96

Numirea in functii
publice a
functionarilor
publici

14

33

54

35

54

53

25

24

343

Constatari / Q28 / a se vedea intrebarea in diagrama de mai jos

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 380
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 390

Raspunsuri_/ Q28— conforme diagramei si precizarilor / concluziilor de mai jos:
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26. Care este ponderea de timp pe care o aloca la nivelul unui an
compartimentul de resurse umane atributiilor sale de management al resurselor
umane? Suma procentelor alocate atributiilor nu poate depasi 100%.

Nr. de Ponderea de

Optiuni de raspuns - . . =
raspunsuri timp alocata

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale

. i . 377 16.39%
functionarilor publici
Stabilirea structurii de functii publice 375 14.61%
Promovare (in grad, in clasa si in functie publica de 376 13.97%
conducere )
Altele 204 12.88%
Recrutarea funtionarilor publici 373 12.49%
Formare profesionala 374 11.20%
Planul de ocupare a funtiilor publice 378 10.38%
Numirea in functii publice a functionarilor publici 371 10.17%
Modificarea raportului de serviciu prin (delegare, 373 937%

detasare, transfer si mutare)

Concluzii principale / Q28:

v' Ponderile principalelor atributii de management de resurse umane sunt sugerate
de diagrama de mai sus;

v In categoria "Altele”, respondentii au marcat urmatoarele tipuri de atributii:
Gestiunea dosarelor profesionale;

Consiliere etica, gestiunea declaratiilor de interes / de avere, responsabilitdti legate
de masuri preventive anticorupfie;

Raportare;

Eliberare documente;

Calcul salarial;

Managementul calitafii, implementarea standardelor de control intern;
Operarea in portalul ANFP;

Alte activitati (secretar al comunei, activitati financiar-contabile);

Comunicare, colaborare cu alte institufi, raspuns Ila solicitari/ petiti,
intalniri,sedinte, consultanta in chestiuni de resurse umane,

- Participare la comisiile administrative, paritare.

N2 20 200 200 28N 25 N 2N

Stabilirea structurii de functii publice — dificultati / recomandari / Q30

Constatari / Q30 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 282
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 488

Raspunsuri_/ Q30- conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:

Concluzii principale / Q30:

v" Din totalul respondenfilor unici 163 de respondenti au raspuns ca nu intdampina
dificultati in stabilirea structurii de funcfii publice;

v' Tipuri de dificultati intdmpinate de respondenti:
- Limitarile impuse asupra numarului de angajati din administratia publicé;
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20 2 2N 2 U 20 20 20 20\ 20\ 20 2 2\ 2

Procesul de aprobare la nivelul MAI si ANFP;

Actualizarea organigramei;

Alocarea specialistilor pe compartimente;

Stabilirea structurii in functie de necesarul de RU,;

Indrarea in structura impusé de lege (inflexibild);

Modificarile, volumul, lipsa de coerenta a legislafiei;

Dinamica personalului;

Influenta politicului, a managementului in stabilirea structurii de functii publice;

Necorelarea dintre numarul de functii publice aprobate si necesarul de personal
atunci cand sunt suplimentate sarcinile de serviciu prin modificari legislative;

Lipsa strategiei organizationale pe termen lung;
Instabilitatea organizationala;
Dificultati in obtinerea acordului asupra posturilor necesare;

Incapacitatea de a corela nevoile departamentelor, dorinfele managementului de
top si constrangerile legislative si financiare;

Delimitarea atribufiilor salariafilor unui compartiment pentru stabilirea gradului
profesional al funcfiei publice vacante;

Influente politice in stabilirea structurii de posturi necesare;
Lipsa normarii muncir,

v’ Tipuri de recomandari formulate de respondenfi:

20\ 28 2 28N 28N 2\ 2

Deblocarea posturilor vacante:

Standardizare - posturi/compartiment/unitate administrativ-teritoriala;

Imbunététirea legislatiei (clarificare, armonizare);

Flexibilizarea legislafiei pentru a permite adaptarea structurii la nevoile si
dimensiunile institutiei;

Transferul deciziei privind structura de funcfii publice la nivel local;

Instruirea managerilor cu privire la structura functiei publice;

Corelarea dimensiunilor atributiilor (existente si cele care se descentralizeaza) cu
dimensionarea normativului de personal.

i _Pregatirea planului de ocupare — dificultiti / recomandari / Q31

Constatari / Q31 / a se vedea intrebarea din chestionar

Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 276

Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 494
Raspunsuri_/ Q31- conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q31.:

v" Din totalul respondentilor unici 157 de respondenti au raspuns ca nu intampina
dificultati \n pregatirea planului de ocupare;

v

Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:

>

9
9

Dificultafi in corelarea planului de ocupare cu bugetul institufiei (planul se
formuleaza inainte de buget);

Blocarea angajarilor in sectorul public;

Presiuni din partea conducatorului organizatiei privind realizarea promovérilor in
clasa;
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N2 20 20 20\ Z

Rigiditatea planului;

Lipsa strategiei institufionale pe termene lung;
Legislatia (restrictiva, in continud modificare, neclara);
Buget (lipsa, insuficient, necunoscut);

Lipsa de interes din partea conduceri;

Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

V20 20 20 2028\ 2\ 2\ 2

Clarificarea, actualizarea, armonizarea legislafiei;
Eliminarea planului de ocupare;

Alocare fonduri, suplimentare fonduri pentru angajéri,
Deblocarea posturilor;

Simplificarea procedurii/ a formularului;

Implicarea conducerii;

O mai buna colaborare cu sefii de compartimente;
Aprobarea planului sa se faca la nivel local.

b Derularea procedurii de organizare a concursului de recrutare — dificultati /

recomandari / Q32

Constatari / Q32 / a se vedea intrebarea din chestionar

Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 290
Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 480
Raspunsuri_/ Q32— conforme precizérilor / concluziilor de mai jos:

Concluzii principale / Q32:

v Din totalul respondentilor unici 151 de respondenti au raspuns ca nu intampina
dificultati in derularea procedurii de organizare a concursului de recrutare;

Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:

v

N2 200 200 200 20N N 2N N2

Durata prea mare a procedurilor;
Birocrafie excesiva,;
Criterii de selectie interpretabile, limitative;

Lipsa de obiectivitate a procesului de recrutare (influenfarea deciziilor de
recrutare);

Intarzieri in mobilizarea comisiilor de concurs;

Membrii comisiei trebuie sé se deplaseze pentru functiile de conducere;
Indemnizatiile membrilor comisiei de evaluare;

Pregatirea profesionald a membrilor comisiei de evaluare;

Proba scrisé trebuie imbogatitd cu teste de inteligenta, logica, de personalitate,
teste practice in domeniul funcfiei;

Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

20 20 20 \Z

Reducerea duratei procedurii;
Simplificarea procedurii, simplificarea formularelor;
Alocare fonduri, suplimentare fonduri pentru angajari,

Promovarea posturilor vacante (eliminare publicare in MO, afigsare la avizierul
institufiei, iImbunatatirea anunfului, alocare fonduri pentru promovare);
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Obiectivarea si adaptarea criteriilor (sa se asigure obiectivitatea criteriilor,
subiectele sé fie selectate de calculator, online, centralizat la ANFP);

Imbunététirea competentelor membrilor comisiilor de evaluare;
Introducerea testarii practice;

Descentralizarea proceselor de recrutare;

Analiza de oportunitate a solicitarii de recrutare;

Respectarea grilei de salarizare;

Deblocarea posturilor;

Cresterea atractivitatii posturilor prin cresterea salariilor.

N2 20 20 20 2 2 20NN 4

i Derularea procedurii de numire in functii publice — dificultiti /recomandari / O33

Constatari / Q33 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 264
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 506

Raspunsuri_/ Q33— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q33:

v Din totalul respondentilor unici 230 de respondenti au raspuns ca nu intdmpina
dificultafi in derularea procedurii de numire in funcfii publice;

v' Tipuri de dificultati intampinate de respondenti:
- Stabilirea drepturilor salariale;
> Intocmirea fisei postului;
- Neprezentarea angajatului la termenul legal;
- Birocratie, numar mare de documente necesare,

v’ Tipuri de recomandari formulate de respondenti:
O noua lege a salarizarii, modificarea legislatiei, armonizarea legislatiei salarizarii;
Reducerea termenelor pentru procedura de numire;

Crearea unor modele pentru procedura de numire (postarea acestora pe portalul
ANFP);

Implicare ANFP (consultanta, sa fie singurd legaturéa in derularea procesului);
Simplificarea procedurii, a documentafiei;

Deblocarea posturilor;

Renuntfarea la numirile politice.

V25 20\ 25 20N 2\ 2\ 2

] Derularea procedurii de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici — dificultati / recomandari / O34

Constatari / Q34 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 281

e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 489
Raspunsuri_/ Q34— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q34:
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v Din totalul respondentilor unici 141 de respondenti au raspuns ca nu intdmpina
dificultati in derularea procedurii de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici;

v' Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:

V20 2 2\ 2N 28N 2N 2N N N R A\

Stabilirea indicatorilor de performanta (neclari, interpretabili, nu sunt SMART);
Lipsa de obiectivitate a procesului de evaluare;

Nerespectarea calendarului de evaluare;

Criterii de evaluare vagi/ interpretare subiectiva,;

Devalorizarea activitatii de evaluare;

Lipsa interactiunii directe dintre cel evaluat si evaluator;

Nu sunt respectate termenele limita pentru realizarea evaluarii;
Necunoasterea de catre functionarii publici a indicatorilor de performanta;
Necunoasterea procedurii de evaluare de catre cei care ar trebui sa o faca;

Distantele intre calificativele acordate sunt foarte mici; cei care primesc “bine”
refuza sa semneze formularul,

Departamentele / compartimentele / birourile nu au indicatori de performan({a;

Atribufile multiple / cumulate ale angajatilor determina indeplinirea partiala
/necorespunzatoare a atributiilor inscrise n fisa postului;

Lipsa de cooperare / de implicare a sefilor de serviciu;

v' Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

2222222 2 27

Elaborarea unui ghid care s& contind propuneri de indicatori de performanta,
Derularea procedurii intr-un termen de doua Iluni, in loc de o luna;

Sancfiuni pentru nerealizarea procedurii de evaluare;

Centralizarea intr-o baza de date a concluziilor evaluérii (chiar la nivel de ANFP);
Indrumare metodologicé in realizarea evaluatrii,

Mai multa implicare din partea conducerii in procesul de evaluare;

Imbunététirea fisei postului;

Introducerea evaluarii compartimentului de resurse umane;

Criterii clare de evaluare, obiective;

Trebuie evaluate si structurile subordonate demnitarilor.

b Derularea procedurii de promovare a functionarilor publici — dificultati /

recomandari / O35

Constatari / Q35 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 285;
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 485

Raspunsuri_/ Q35— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q35:

v Din totalul respondentilor unici 141 de respondenti au raspuns ca nu intampina
dificultati in derularea procedurii de evaluare a performangelor profesionale
individuale ale functionarilor publici;

v' Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:

>

9
9
9

Lipsa bugetului pentru promovari,

Lipsa unor perspective de dezvoltare a carierei;
Legislatie interpretabila, neclara;

Birocratie excesiva;
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NN\

3

p

N2 2N 2N N N N 2 2N 2N 2\ 2

v

N2

N2 20N N 2N 2

Termenul mare de 3 ani intre gradele profesionale;
Stabilirea salariului dupa promovare;

Imixtiunea politicului;

Termene lungi pentru proceduri;

uri de recomandari formulate de respondenti:

Micsorarea vechimii cerute Tn gradul profesional;

Alocarea de buget pentru promovarea functionarilor publici;
Simplificarea procedurii;

Promovare pe criterii de performantd, nu pe criterii subiective;

Aprobarea unui cadru legal pentru promovarea rapida a functionarilor cu rezultate
remarcabile Tn activitate;

Sanctiuni pentru conducatorii care nu respecta procedura de promovare;
Scurtarea parcursului de semnare a actelor de catre reprezentantii ANFP;
Criteriile de promovare sa fie mai restrictive in cazul vechimii necesare;

Eliminarea acordului Guvernului sau posibilitatea solicitarii acestuia direct de catre
institutia beneficiara;

Introducerea clasei de salarizare si a coeficientilor de ierarhizare, prevazuti in
Legea 284 / 2010;

Modificarea legislatiei in ce priveste promovarea in grad (eventual diminuarea la 2
ani a vechimii in gradul existent aldturi de introducerea unor rezultate deosebite Tn
activitatea desfasuratd);

"Promovarea in clasa sa fie extinsa si la functionarii care au absolvit cursurile unei
institutii de fnvatdmant superior si inainte de a intra in corpul functionarilor publici
atata timp cét exista nevoia de specialisti in domeniul specific de activitate si este
de acord conducatorul institufiei (nu este normal ca un specialist in cadastru, de
exemplu, s& nu poata sa igi exercite meseria doar pentru cd la momentul X nu a
fost scos la concurs decat un post de studii medii gi si-a asumat pentru o perioada
atributiile si nivelul salarial al acelei functii iar ulterior s& nu poata sa acceada la o
functie cu nivel de studii superior din cauza constrangerilor legislative, iar un sofer
care a obtinut o diploma la o universitate mai putin de prestigiu si care a urmat
aceste cursuri doar pentru diploma si functie sa fie dintr-o data inspector de
specialitate Tntr-un departament din cadrul institutiei’);

Brosuri cu exemple clare de promovare (in special a personalului care a fost in
concediu de cregtere copil);

Acordarea treptelor profesionale in cadrul gradului;

Informarea clara a tuturor institutiilor publice cu privire la interzicerea promovairii in
clasa a functionarilor publici pentru studii superioare finalizate anterior numirii in
functia publica;

Simplificarea procedurii;

Nu este nevoie de implicarea ANFP in procesul de promovare;

Comisie de promovare din afara unitatii;

Sa se aloce sume din buget special pentru promovari, pentru a sti din timp dacéa se
pot organiza sau nu concursuri de promovare;

Stabilirea claré in lege a modalitatii de desfasurare a promovarii in cazul unor
functionari proveniti din compartimente diferite: cum se stabileste bibliografia, se
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organizeaza in aceeasi zi, in altd serie, este aceeasi comisie, se consitutie alta
comisie, reprezentantul ANFP este acelasi?;

- Promovarea in grad profesional sa poatéa fi facuta in baza evaludrilor din ultimii 2
ani;

- Concursul sau procedura de promovare sa se facd la ANFP sau la Prefecturile
judetene;
- Reintroducerea promovdrii rapide.

i Derularea procedurii de modificare a raportului de serviciu / Q36

Constatari / Q36 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 261

e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 509
Raspunsuri_/ Q36— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos

Concluzii principale / Q36:

v" Din totalul respondentilor unici 210 de respondenti au raspuns ca nu intdmpina
dificultati in derularea procedurii de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici;

v' Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:
- Obfinerea acordului funcfionarului public;
- Trecerea unui functionar public de pe o funcfie de conducere pe una de execufie;
- Neclaritatea modalitatii de transfer;
- Conditionarea transferului la cerere de transferul numai Tntre institufii de acelasi
nivel;
v' Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

Posibilitatea detagarii pentru o perioada mai mare de 6 luni, in interesul institutiei,
fara acordul functionarului public;

Simplificarea procedurii;

Eliminarea din lege a obligativitatii de modificare a structurii institutiei in cazul
mutdrii definitive;

Introducerea posibilitatii ca un functionar care ocupa temporar o functie sa poata fi
transferat;

Transfer la cerere, pe posturile aflate Tn baza de date a ANFP, fara concurs, daca
sunt indeplinite conditiile de studii;

Clarificarea modalitatilor de refuz;
Posibilitatea trecerii din sectorul public in sectorul privat (si invers).

N2 2 2N 2N 2N

i Derularea procedurii de formare profesionala / Q37

Constatari / Q37 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 289
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 48

Raspunsuri_/ Q37- conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q37:
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v" Din totalul respondentilor unici 125 de respondenti au raspuns ca nu intdmpina
dificultati in derularea procedurii de evaluare a performangelor profesionale
individuale ale funcfionarilor publici;

v' Tipuri de dificultati intampinate de respondenti:

N2 20 20 20 28 2 2N 2N N 2

Buget insuficient;

Putine oferte de formare la nivelul local,

Organizatia nu trateaza programele de formare ca fiind importante;
Nu se respecta planul anual de perfectionare;

Cursuri neatractive / neadaptate nevoilor existente;

Proceduri de aprobare a costurilor dificile;

Personal insuficient pentru a acoperi participarea la cursuri / lipsa de timp;
Perioada de derulare a cursurilor nepotrivita,;

Lipsa de interes din partea posibililor participan{!;

Alegerea cursurilor este la discrefia managementului;

Calitatea slaba a celor care livreazs cursurile;

v' Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

N0 20 25 20N 2\ 2N 2N A\

Suplimentarea fondurilor pentru training;

Includerea formarii profesionale in legislafie ca si obligatorie;
Identificare corecta a nevoilor de formare profesionala;

Atragerea de fonduri nerambursabile pentru formarea profesionala;

Dezvoltarea concurenfei pe piata companiilor care oferd cursuri | adaptarea
cursurilor la nevoile reale de formare profesionala;

Cursuri de formare profesionala organizate doar de ANFP;

Buletine de informare cand se schimba legislatia;

Amenzi / penalizari pentru neacordarea accesului la formare profesionala;
Constientizarea importantei formarii la nivel de management.

1 Derularea procedurii de lucru ale comisiilor de disciplind / Q38

Constatari / Q38 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 268
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 502

Raspunsuri_/ Q38— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q38:

v" Din totalul respondentilor unici 212 de respondenti au raspuns ca nu intdmpina
dificultati in derularea procedurii de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale funcfionarilor publici;

v’ Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:

20 20 20 2\

Subiectivism;

Refuzul angajafilor de a face parte din aceste comisii;
Nemotivarea angajatilor care sunt parte in aceste comisii;
Influente politice / din partea conducéatorilor organizatiei,

Teama de repercursiuni a membrilor comisiei Tn cazul In care iau decizii
nefavorabile celui examinat;
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20 2 20 2 Z

Procedura dificila / termene prea lungi,
Nejustificare deciziilor luate de comisie;
Imposibilitatea obfinerii probelor;

Lipsa timpului pentru astfel de activitati;
Legislatia interpretabila;

v Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

9
9

NN 2 N2

Asigurarea impartialitdfii comisiei, analize corecte;

Revizuirea legislafiei/ respectarea legislafiei (simplificarea procedurii comisiei,
cadru legal pentru protecfia membrilor comisiei, decizia comisiei trebuie sa fie
obligatorie pentru conducere — nu doar o propunere, reglementarea raspunderii
membrilor comisiilor);

Dimensionare corecta a comisiei;
Remunerarea membrilor comisiilor;

Cooptare Tn comisie a unui reprezentant ANFP sau a unui reprezentant din alta
structura superioara/ comisie din afara institufiei;

Consultare cu specialisti in dreptul muncii.

¥ Functionarea comisiilor paritare / 039

Constatari / Q39 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 269
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 501

Raspunsuri_/ Q39— conforme precizérilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q39:

v" Din totalul respondentilor unici 215 de respondenti au raspuns ca nu intdmpina
dificultati in derularea procedurii de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale funcfionarilor publici;

v’ Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:

2R 28 25 20 28 20\ 2 2 2N 2\ 2

Nemotivarea angajafilor care sunt parte in aceste comisii;
Conducatorul institutiei nu tine cont de opiniile comisiei paritare;
Subiectivism Tn comisiile paritare;

Comisia nu functioneaza;

Probleme cu intrunirea comisiei, numirea comisiei;

Lipsa procedurilor pentru functionarea comisiei;
Perceptie gresita asupra rolului comisiilor;

Lipsa efectelor juridice a hotararilor comisiilor;

Atribufii restranse;

Lipsa de specialisti;

Lipsa indrumérii metodologice din partea ANFP;

v Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

N2 20 20\ 2

Informare si promovare cu privire la atribufiile si rolului comisiilor;
Colaborare cu managementul pentru luarea celor mai bune decizii;
Desfiintarea comisiilor;

Asocierea mai multor unitafi administrative la formarea unei comisii paritare;
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9
9

Intarirea profesionalismului membrilor comisiei;
Managementul trebuie sa tina cont de documentelor emise de comisie .

1 Procesul de raportare privind codul de conduita / Q40

Constatari / Q40 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 271
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 499

Raspunsuri_/ Q40— conforme precizérilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q40:

v" Din totalul respondentilor unici 226 de respondenti au raspuns ca nu intdmpina
dificultati in derularea procedurii de evaluare a performangelor profesionale
individuale ale funcfionarilor publici;

v’ Tipuri de dificultati intampinate de respondenfi:

N2 20 20\ 28 \Z

Necunoasterea legislatiei specifice;

Nu se fac sesizari:;

Este doar o formalitate;

Procedura complicata/ formulare complicate/ termene prea stranse;

Demotivare (cod de conduita perceput ca presiune suplimentara in raport cu nivelul
de salarizare);

v Tipuri de recomandari formulate de respondenti:

9

NN 2 N2

Consilierul de eticd ar trebui sa promoveze codul de conduitd si sa asigure
consiliere Tn acest sens;

Simplificarea procedurii;
Clarificarea atribufiilor consilierului de etica:

Identificarea conflictelor / nemulfumirilor / problemelor care fac obiectul codului de
conduita:;

Crearea unor instrumente de lucru pentru evidentiere, inregistrare, monitorizare,
pentru consilierul etic.

¥l Alte aspecte semnalate (dificultiti, recomandari) privind principale atributii si

responsabilitati ale MRU [/ 042

Constatari / Q42 / a se vedea intrebarea din chestionar

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 189
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 581

Raspunsuri_/ Q42— conforme precizarilor / concluziilor de mai jos:
Concluzii principale / Q42:

v' Tipuri de aspecte semnalate de respondenti:

>

9
9
9

Nu ar trebui sé existe diferente de salarizare intre nivelul local si cel central al
administrafiei publice;

Intarirea rolului managerilor publici Tncadrafi in administratia publics locald prin
stabilirea unor atribufii — cadru;

Digitalizarea a cat mai multe proceduri de management al resurselor umane;

Introducerea unor aplicatii informatice care s& ofere informatii actualizate despre
legislatie;
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Tntalniri mai frecvente intre responsabilii de RU de la nivel local;
O mai buna stimulare financiara angajaftilor compartimentelor de resurse umane;
Asumarea de catre ANFP a responsabilitatii verificarii corectitudii stabilirii salariilor;

Sistemul de promovare nu este legat de cresterea competenfelor sau
responsabilitafilor angajatului, este un proces automat;

Consiere in aspecte de managementul stresului pentru funcfionarii publici care
lucreaza cu publicul,

Personalul de RU din administratia locala face gi altceva decéat RU, si acest lucru
afecteaza calitatea muncii sale;

Reorganizarea de subunitati ale ANFP la nivelul regiunilor care s& preia activitatea
de resurse umane de la toate deconcentratele din judefele arondate regiunii;

Protejarea juridica a functionarilor publici;

Formare pentru punerea in aplicarea corectd gi unitard a prevederilor Ordinului
nr.946 /2005 privind controlul intern managerial pe activitatea de RU;

Extinderea drepturilor de operare pe portalul ANFP ale angajafilor Tn
compartimentele de RU;

Lipsa de specialisti de RU la comune;
Standardizarea salarizarii functionarilor publici;

Protejarea functionarilor publici Tn cazul reorgéanizarii institufiei, prin asigurarea unui
alt loc de muncéa conform pregatirii.

N5\ 20 2N 2N 2 N 2 N N 2N 27

&1 _Pregitirea specialistilor in resurse umane / Q5

Constatari / Q5 / a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos:
e Nr. respondentilor care au réspuns la intrebare: 463

Raspunsuri — conforme diagramei de mai jos:

5. Va rugam s& ne comunicati parerea dumneavoastra fatd de urmatoarele afirmatii legate de organizarea compartimentului de
resurse umane.

: - Nu sunt Nu detin nicio
. - Total de Partial de Nu am nicio . ! Nr.de
Afirmatii - deloc de informatie asupra .
acord acord opinie A . raspunsuri
acord subiectului
Personalul compartimentului are experientd practica
si pregatire teoretica adecvate in managementul 309 139 5 8 2 463

resurselor umane.

i Parcursul profesional al specialistilor in resurse umane / Q9

Constatari / Q9 / Exista planuri de organizare si dezvoltare a carierei personalului de
resurse umane? Care este parcursul profesional obisnuit al angajatilor
compartimentului de resurse umane?

e Nr. respondentilor care au rdspuns la intrebare: 433
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 337
Concluzie principala / Q9:

v' O parte semnificativa a angajafilor compartimentului de resurse umane
considera ca NU exista planuri de dezvoltare a carierei lor sau confunda planul
de dezvoltare a carierei cu planul de formare al organizatiei. Unii considerd ca
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parcursul lor profesional este, de fapt, determinat de resursele financiare ale
organizafiei din care fac parte.

] Factorii de stres in activitatea specialistilor in resurse umane / O...

Constatari / Q.... / Care considerali ca sunt factorii de stres in domeniul dumneavoastra

de competenta ? Alte aspecte importante?

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 347
e Nr. respondenttlor care NU au raspuns la intrebare: 423

Concluzie principala/ Q.... :

v Principalii factori de stres si alte aspecte de semnalat sunt:

>

20 25 20 20\ 25 20 2N N N7

Modificare legislatie, interpretare legislafie, lipsa coerenf{d legislatie, volum
legislatie;

Nivel salarizare;

Volum muncd, complexitate munca;

Volum muncé Tn alte domenii;

Influenta politicului;

Reorganizarea institufiei, nesiguranfa locului de munca;
Lucrul cu oamenii;

Termene.

Atitudine / comportament management;

Presiune (din partea angajafilor, din partea managementului);
Personal insuficient.

] Fluctuatia specialistilor in resurse umane / Q10

Constatari / Q10 / a se vedea intrebarea din diagrama de mai jos:

e Nr. respondentilor care au raspuns la intrebare: 468
e Nr. respondentilor care NU au raspuns la intrebare: 302

Concluzii principale / Q10:

v' Raspunsurile sunt sintetizate / prezentate in diagrama de mai jos;

v In perceptia respondentilor primele trei cauze ale fluctuafiei personalului de
resurse umane sunt: nivelul salarizarii, stresul generat de activitatea la locul de
munca si nivelul de motivare prin stimulente nefinanciare sau beneficii;

10. Care sunt principalele motive care determina fluctuatia personalului de
resurse umane? Va rugam sa selectati doar primele 3 motive.

Lo = Procentde Nr. de
Optiuni de raspuns = « .
raspuns rdspunsuri
Nivelul salarizarii 69.9% 327
Conditiile de munca 10.9% 51
Stresul generatde activitatea la locul de munca 47.9% 224
Reorganizare institutionala 31.8% 149
Transferuri catre alte institutii publice 14.5% 68
Mutari in alte departamente ale institutiei 16.7% 78
Gradul de satisfactie obtinutin urma muncii prestate 241% 113
Atitudinea si comportamentul superiorilor ierarhici 18.2% 85
Modul in care se fac promovarile 6.6% 31
Nivelul de motivare (stimulente nefinanciare sau beneficii) 32.5% 152
Altele. Va rugam sa specificafj. 8.5% 40
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v' Alte motive blamate de respondenti pentru nivelul de fluctuatie:
Modificarile legislative (impactul asupra salarizarii, blocarea posturilor);
Nivelul mare de incarcare pe post,

Modificarea/incetarea raportului de serviciu (transfer, incetare);

Lipsa de fonduri;

Nesiguranfa postului;

Lipsa posturilor / depdsirea numarului maxim de posturi.

N2 20 20 28\ 2n\%
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ANEXA 3. Rapoartele activitatilor de focus grup /
masa rotunda

Introducere

Acest Raport este pregatit in cadrul proiectului “Cresterea capacitatii administratiei publice de a
gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici in contextul cresterii
gradului de responsabilizare a administrafiei publice privind gestionarea functiei publice” cod
SMIS 35032, in contextul Activitatii nr. 1. ,Realizarea unei analize privind dificultatile
administrafiei publice locale Tn gestionarea proceselor de resurse umane”.

Conform caietului de sarcini pentru proiectul amintit, Prestatorul trebuie sa evalueze sub forma
unui raport sintetic evenimentul de masa rotunda / focus grup derulat ca parte a eforturilor de
consultare Tn aspecte de management al resurselor umane n sectorul public cu reprezentanti ai
administrafiei publice romanesgti

Fisa factuala a evenimentului

Data evenimentului 6 iunie
Locatie Bucuresti, sediul Deloitte
Nr. participantilor 28

Concluzii generale

e Din cauza numarului mare de participanfi la eveniment si datoritd constrangerilor
metodologice ale focus grupului, participantii au fost organizati in doua grupuri de dezbatere
si au fost, astfel, derulate, doua activitati de focus grup, in sali diferite;

e Pentru fiecare focus grup, Prestatorul a asigurat echipe diferite de moderatori din partea
Prestatorului;

e La fiecare grup au participat reprezentanti ai administratiei publice centrale, locale si ai
ANFP; reprezentantii ANFP au avut rol de observatori;

e Dezbaterile s-au derulat sub forma unei cascade de intrebari incadrate pe 3 teme generale,
agreate cu ANFP;

e In continuare, se regasesc agendele si minutele discutiilor pentru cele doua focus grupuri —
minutele preiau aproape intocmai tonul si cuvintele alese de catre participanti, fiind, in fapt,
o transcriere fidela a celor afirmate de catre acestia.
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Agenda focus grup

Focus grup / masa rotunda

Gestionarea proceselor de resurse umane in administratia publica:
aspecte pozitive gi dificultati ale acestora

6 iunie 2013
08:30 — 08:45 / Primirea participantilor

08:45- 09:05 / Prezentarea proiectului "Cregterea capacitatii administrafiei publice de
a gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor
publici n contextul -—cresterii gradului de responsabilizare a
administrafiei publice privind gestionarea functiei publice”
reprezentant ANFP

/ Cuvéant introductiv din partea reprezentantilor Deloitte si ai Asociafiei
Profesionale a Specialistilor in Administratie Publica (prezentarea
organizatiilor si a echipelor)

09:05 - 09:30 / Prezentarea participanfilor

09:30 — 11:15 / Sesiunea | de lucru. Rolul si atribufiile compartimentului de resurse
umane

11:15 - 11:30/ Pauza de cafea
11:30-13:15/ Sesiunea Il de lucru. Evolutie de cariera

13:15 — 14:00 / Pranz in locatia Deloitte

14:00 — 15:45/ Sesiunea Il de lucru. Centralizarea, descentralizarea si rolul ANFP
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Minutd — Focus Grup 1

EMA'1] ROLUL SI ATRIBUTIILE COMPARTIMENTULUI DE RESURSE UMANE

1.

Care sunt activitatile pe care le desfasurati dumneavoastra personal in cadrul
compartimentului de resurse umane? Care este natura activitatilor? (administrare de
personal, management de personal, management de resurse umane, management
strategic)

e Bucataria institutiei” — gestiunea carierei, gestiunea dosarelor profesionale, eliberarea

actelor si a documentelor specifice si administrative;

Mediatori intre sefi si angajati (in special in chestiuni legate de promovare si gestiunea
carierei, evaluare), mediatori intre compartimente;

Consiliere etica, aplicarea codului de conduita;

Derulare procedura disciplinara — ocupa 5% din timp, sunt cauzate de probleme care vin
din blocarea posturilor si restructurari;

Elaborare regulamente — ROF si Regulamentul Intern;

Gestiunea posturilor (stabilirea structurii, indicatorii de performanta, normele de structura)
— nu existd o metodologie de analiza a posturilor (fise de post nesincronizate cu
salarizarea, nivelul de competente si specializarea, vechimea). ,Fisa de post se
dezvolta in functie de om”. Pentru pozitiile de la baza ierarhiei, de executie, se trece in
fisa postului tot ce nu se face de catre alte persoane; cand persoana promoveaza, se
poate trezi fara atributii suficiente. Atribuirea de responsabilitati se face doar ca sa
existe acoperire la auditul Curtii de Conturi;

Recrutarea se face aleatoriu;

Secretariat pentru comisiile de concurs;

Participarea la reorganizarea institutionala (refacerea structurii);
Relatia cu celelalte institutii pentru obtinerea avizelor si aprobarilor;
Planificarea formarii profesionale (provocare — finantarea).

Care dintre urmatoarele atributii generale ale compartimentului de resurse umane vi
se par a fi cele mai dificile, complexe? / De ce? Care dintre aceste atributii consuma
cel mai mult din timpul dumneavoastra?

Stabilirea structurii de funciii publice — este o activitate foarte dificila din cauze multiple:
lipsa de personal (in special calificat), redistribuirea atribufilor ca urmare a
reorganizarilor succesive, blocarea posturilor;

Planul de ocupare a funcfiilor publice — este inutil. Ar putea avea o utilitate strict de
planificare si previzionare, dar inclus in lege devine rigid si dificil de urmat, mai ales in
contextul instabilitatii posturilor, a obtinerii aprobarilor, nu se poate adapta nevoilor
institutiei si al oamenilor Tn timp real;

Recrutarea functionarilor publici — este sistata, posturile sunt blocate. $i cand se face,
este aleatorie. Ar trebui directionata spre analiza competentelor profesionale;

Numirea Tn functii publice a functionarilor publici;

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici - Evaluarea se
face dupa ureche, 90% din calificative sunt ,Foarte Bine”. Nu exista monitorizarea
performantei, analiza activitatilor, nu exista evidentiere in rapoartele de evaluare nici
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pentru bine, nici pentru abateri. Raman campuri goale in fisele de evaluare. Lipsa de
interes, exista institutjii fara rapoarte de evaluare intocmite;

e Sistemul permite managementul performantei, dar oamenii care gestioneaza sistemul nu
cunosc procesele si procedurile. Nu exista legatura intre obiectivele institutiei/ ale
compartimentului si cele individuale. Nu exista indicatori de performanta, nu exista reguli
de termene de livrare si volum de munca. Cauze: comoditate, inertia culturii
organizationale, rezistenta la schimbare. Nu exista interes comun. ,Vorbim de
performantd cénd nu avem nici macar eficienta’;

o Promovare (in grad, in clasa si in functie publica de conducere) - Promovarea este, de
fapt, ,rezistenfa pe post” (,cat supraviefuiesti’). Nu exista legatura logica ntre procese,
competente pe parcursul de ..??? .. resurse umane. In sectorul public, avansarea =
vechime + calificative + inexistenta sanctiunilor disciplinare (+ depunere cerere);

¢ Modificarea raportului de serviciu prin (delegare, detasare, transfer si mutare);

o Formare profesionala — Lipsa de coerenta a sistemului de instruire, lipsa competitivitatji
intre institutii, lipsa orientarii asupra individului ??? a institutiei;

Observaltii generale:

- Cand sefii de compartimente au competente de RU, activitatea departamentului de
RU este mult inlesnita;

- Instabilitatea managementului (schimbarea o data la 4 ani, pana la nivel de gef
serviciu) afecteaza continuitatea desfasurarii activitafilor in cadrul institutiei. De
multe ori, schimbarea managementului inseamna si schimbarea agendei politice,

»,S€ schimba tot si numai ca sa se schimbe”, ,si calitatea managementului este
fluctuanta’

- Nu exista o viziune nici macar pe termen mediu — nu exista strategie de RU,
strategie de dezvoltare a functiei publice;

Dezvoltarea RU nu este o prioritate la nivel nalt, nu se aloca fonduri;

Compartimentul de RU ca dimensiune, volum si complexitate atributii depinde de
natura si marimea institutiei. Exista institutii unde nu este compartiment dedicat,
unde este doar o singura persoana sau alta functie a preluat si atributiile de HR
(exemplu: secretarul comunei). Compartimentul HR din prefecturi are gi activitati de
gestionare a actelor prefectului, verificare a legalitatii, apostilare, verificare acte (si
ca rezultat al reducerii serviciilor suport);

- Activitatea de raportare este excesiva si dificila — si din cauza ca nu exista un
sistem unic/ centralizat de raportare.

N2\Z

Credeti ca anumite atributii pe care le indeplineste compartimentul dumneavoastra ar
trebui sa fie mai clar definite? Exista activitafi pe care le indeplinegte compartimentul
dumneavoastra in mod efectiv si care ar trebui formalizate, institufionalizate?

Care sunt acele activitati de management de resurse umane pentru care credeti ca
este nevoie de asistenfa specializata, externa gi/sau de programe de training?

e Asistenta vs. ,sfaturi”, cursuri = asistenta? Depinde de cursuri, de cei care le {in,
majoritatea cursurilor se remarca prin faptul ca nu sunt adaptate la nevoile de formare,
lectorii din privat nu au experienta in sectorul public;

o Dificultatea vine din definirea competentelor-cheie la nivel de sistem public. Este nevoie
de competente manageriale adaptate, specializari;

e Ministerele au sistem de formare propriu cu resurse interne;
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10.

e E nevoie de asistenta pe domeniul juridic (ca usurare a volumului de munca, dar si
competente specifice, mai ales reprezentare in instanta; in domeniul financiar-contabil
(programe dedicate, personalizate), sistem IT (externalizare servicii IT);

o Asistenta pentru consilierea si orientarea profesionalad dedicate sectorului public.

Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent compartimentul de
resurse umane ar trebui externalizate catre mediul privat?

Angajatii care au responsabilitati de resurse umane sunt dedicafi doar acestui tip de
activitati sau mai au gi alte responsabilitati?

o Alte activitati: responsabilitati privind Codul de conduita, realizarea Regulamentului de
Organizare si Functionare al institutiei, gestionarea actelor prefectului, pregatirea
documentelor pentru comisia de disciplina;

o Angajatii prefera compartimentul de RU faia de consilierul etic — RU are rol de
“confident”.

Exista anumite procese sau atributii de management al resurselor umane care nu
sunt indeplinite de compartimentul de resurse umane si care ar trebui sa intre in sfera
atribufiilor sale?

Cum credefi ca ar trebui sa fie masurata eficienta sau succesul activitatii
compartimentului de resurse umane?

¢ Prin calitatea comunicarii la nivel institufional;

o Numarul hotaréarilor judecatoresti impotriva institutiei pe probleme de resurse umane;

o Numar proceduri administrative — recrutari (concursuri);

¢ Prin inovare: dezvoltarea a 2 instrumente manageriale neprevazute de lege (de exemplu,
MAI — ghidul angajatului, sondaj perceptie, formulare standard de RU pentru
compartimente, ghidul de analiza a posturilor);

o Rezultatul controalelor si auditurilor;

o Valoarea adaugata a noului angajat;

e Un ,muliumesc” de la sef si 2 ,muliumesc” de la angajati in posturi de executie (in
special pe activitati de consiliere, mediere conflicte).

Daca ar fi sa schimbati ceva la felul in care functioneaza compartimentul de resurse
umane (astfel incat sa ii cresteti productivitatea, sa il faceti un loc mai placut de lucru,
sd ii crestefi credibilitatea si stima in organizafie etc) ce afi schimba?

Care este rolul compartimentului de resurse umane? Are un rol administrativ sau
strategic?

Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre conducatorul institutiei?
Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre celelalte compartimente?

Care este relafia/cum descriefi relatia cu conducerea institufiei?

o Combinatie 50% strategic si 50% administrativ. Mai mult strategic la nivel central,
inversare spre administrativ la institutile locale, proportia depinde si de marimea
institutiei;

¢ Rolul are impact si la nivel de posturi din punct de vedere salarizare, incadrare. Nivelul
de salarizare ar trebui sa fie determinat de denumirea functiei, in mod unitar sau
ponderat, n functie de activitatea propriu-zisa, nivelul de responsabilitate si dimensiunea
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institutiei? Sa se creeze un cadru de competente si sa se discute alegerea ponderat vs.
unitar;

Transferul de responsabilitate catre compartimentul de RU depinde de institufie si de
management. Compartimentul ar trebui sa aiba rol suport, dar este perceput ca si
decident (mai ales in cazul restructurarilor) — input pentru Ghidul Angajatorului in partea
introductiva (atributiile compartimentului RU).

TEMA 2. EVOLUTIE DE CARIERA (inclusiv aspecte de formare). PERSPECTIVA VA FI

DUBLA: CARIERA SPECIALISTILOR IN RESURSE UMANE S| CARIERA
ANGAJATILOR IN SECTORUL PUBLIC IN GENERAL

1. Avantajele si dezavantajele de a fi funcfionar public Tn Romania din propria
dumneavoastra experienta?

Sa se opereze diferenta intre functionarii publici care au contact cu cetateanul si cei din
functiile suport (pentru acestia din urma e mai usor). Cetatenii, cand se refera la
functionari publici, se raporteaza la cei de la ghiseu. In functiile suport nu ar trebui sa fie
doar functionari publici.

Avantaje

- ,Mandria de putere publica”;

- Stabilitatea locului de munca — exceptie facand reorganizarile. Indiferent de
performanta, e greu sa dai functionari publici afara, cel putin la nivelul functiilor de
executie. ,Pedeapsa pentru incompetenta este ca primesti mai putin de lucru’;

Statutul functionarului public este reglementat prin lege organica, asta inseamna ca
e mai greu de schimbat, ca exista o oarecare stabilitate legislativa;

Pentru contractuali — ,un loc caldut;”
Posibilitatea transferului functionarului public de la o institutie la alta;

Prin comparatie cu mediul privat, activitatea unui functionar public este mai
complexa, mai ales pentru cei care lucreaza in juridic (trebuie sa se ocupe de mai
multe spete diferite).

Dezavantaje
- Nu exista avantaje salariale, practic salarizarea este limitata la treapta 3;

- Incompatibilitati si conflicte de interese, declaratii de avere;

- Campania mass-media ,contra” functiei publice, de discreditare, neintelegerea si
prezentarea defectuoasa a funcfiei publice;

- E mai utor sa dai afara pe cineva dintr-o functie publica decat un contractual.

N2 2 2NN 2

2. Care considerati ca sunt principalele piedici, probleme pe care le intampinati n
recrutare? (recrutarea in compartimentul resurse umane, recrutarea angajafilor in
sectorul public in general)

Lipsa de interes din partea candidatilor specializati pentru cariera publica, principalul
factor demotivant fiind salarizarea (in special pe funciii specializate, in comparatie cu
sectorul privat, exemple: arhitect, auditor), apoi, perceptia publica negativa asupra
sectorului public. Se opereaza o comparatie eronata la nivel de venit brut intre privat si
public, fara sa se {ina cont de nivelul de studii (majoritatea functionarilor publici are studii
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superioare. Este gresit sa compari brutul, la nivel de minim pe economie, intre un
debutant in sectorul public si un operator productie la banda);

Nivelul de responsabilitate 1i sperie pe mulij;

Prezentarea la concursuri este mica din cauza bibliografiei — prea multa, prea tehnica,
doar legi, indeparteaza pe mulii potentiali interesafi (in special pentru funciii de
conducere). Nu intotdeauna bibliografia este adaptata postului pentru care se recruteaza;
Pentru functiile de debut si cele de executie, este demotivanta sectiunea ,alte activitati”
din fisa postului, sub care se trec toate activitafile pe care alfii nu vor sa le faca, iar
aceste responsabilitati devin preponderente. Aceasta practica este demotivanta, posturile
se construiesc dupa principiul ,cat pofi sa duci, ce potfi sa duci’, nu intotdeauna
sincronizate cu competentele;

Influenta politicului, nepotismul, relatiile — ,procesul se deruleaza conform legii, candidatii
Ti sunt trimisi”;

Prevederile — abuzive — privind conflictele de interese, regimul incompatibilitatilor si al

conflictului de interese este limitativ (exemplu: un jurist angajat in departamentul
economic nu se poate reprezenta pe sine ca avocat in procesul propriu de divort).

Care sunt solutiile pentru depasirea acestor piedici, probleme? La nivelul
compartimentului de resurse umane.

Implicarea RU in motivarea angajatilor, prin alte parghii decéat salarizarea. Tine de
abilitatile individuale ale angajatilor din RU, de multe ori un simplu ,Bravo!” face minuni.
La nivel de MAI, exista practica evidentierii. Este trist si demotivant ca a disparut practica
de a multumi cuiva pentru ce face, tine, la urma urmei, de practica umana. ,, Sa spui
»,Muliumesc!” nu mai e o prioritate”;

Disponibilitatea RU de a oferi consultanta, de a explica angajatilor drepturile lor, de a
face sugestii de promovare a angajatilor care intrunesc conditiile necesare;

In functie de activitate, compartimentul RU ar trebui sa asiste angajati sa obtina
vizibilitate asupra finalitatii activitatii lor, asupra rezultatelor lor;

Compartimentul RU sa devina o ,cutie de sugestii” pentru angajati, sa colecteze
sugestiile acestora si sa incerce sa le concretizeze;

Sectorul public in general — organizarea de campanii pentru Tmbunatatirea imaginii
functionarului public gi a sistemului public.

Care sunt aspectele care motiveaza candidatii sa se inscrie la concursurile de
ocupare a funcfiilor publice? Afi avut cazuri in care nu afi putut ocupa un post public
(nu s-au prezentat candidafi) si de ce credeti ca s-a intdmplat aceasta situafie?

Compartiment resurse umane
Sectorul public in general

Nu exista astfel de aspecte, poate doar faptul ca in sectorul privat se cere experienta, iar
sectorul public reprezinta o optiune pentru debutul in cariera;

Sunt frecvente cazurile in care posturi scoase la concurs raméan neocupate, in special
pentru pozitii specializare. Cauze: nivel de salarizare, bibliografia. Solutia: de multe ori,
aceste posturi sunt reduse/ reincadrate pana la nivelul de debutant.

Considerati ca procesul de evaluare anualda a performantelor angajatilor sunt
transparente, obiective si rezultatele acestuia predictibile?
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e Evaluarea nu mai este un element de motivare in sectorul public. Cand se dau
calificative corecte, mai mici decat ,Foarte Bine”, se creeaza situatii jenante pentru
evaluator. Acordarea corects a calificativelor poate duce la frustrari;

o Evaluarea are rezultate predictibile in funcfie de relafia cu geful”. Conteaza managerul si
cum gestioneaza el echipa. Procedura ,este unitard — conform legii”, dar sistemul de
performanta nu este perceput ca sistem unitar, ci ca o suma de {inte punctuale;

e Nu exista o culturda a performantei, greseala este perceputd ca si sanctiune, nu ca
oportunitate de invatare;

o Evaluarea este o formalitate subiectiva, in cadrul careia sau in urma careia nu exista
feedback. Modul de notare al obiectivelor nu tine cont de ponderea importantei activitatii/
obiectivului;

e Zona de ,alte activitati” denatureaza activitatea/ activitafile care trebuie evaluata/
evaluate.

Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea procesului
de evaluare in general? Care sunt solutiile pentru depasgirea problemelor?

Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea procesului
de evaluare pe care le intampina compartimentul de resurse umane? Care sunt
solutiile pentru depasirea problemelor?

e Aspecte pozitive nu prea exista — evaluarea se face strict in scop de audit sau control
pentru a se putea dovedi ca s-a respectat obligativitatea derularii acestui proces;

e Pe parcursul evaluarii, functionarii publici Tsi pot exprima nevoia de formare profesionala.

Dificultati

e Lipsa de implicare atat din partea conducerii, cat si a angajatilor (,/ipsa de interes a
functionarului public pentru apararea propriilor interese este ucigatoare”);

¢ Lipsa de sustinere din partea conducerii; schimbarea conducerii o0 data la 4 ani;

o Impunerea calificativelor” si ca pondere, si la diferite nivele;

o Desconsiderarea functiilor-suport;

Solufii

e Corelarea subiectelor de la examenele si concursurile de promovare cu postul,
activitatea pentru care se desfasoara, astfel incat sa aiba relevanta practica;

e Acordarea de calificative corecte pentru a se stimula competitivitatea si
responsabilizarea;

e Dezvoltarea unui Ghid de Evaluare;

o Dezvoltarea unor programe informatice, instrumente-suport;

e "Sa nu se mai intervina asupra procesului de evaluare, macar sa raména asa”— sa nu se
mai complice o procedura care este oricum realizata doar de forma.

Credeti ca rezultatul procesului de evaluare anuala este relevant parcursului
profesional al angajatului respectiv? Este rezultatul procesului de evaluare anuala
singurul instrument care determina evolufia carierei unui angajat in sectorul public?

e Teoretic, evaluarea ar trebui sa fie relevanta pentru parcursul profesional; ar trebui sa se
traduca in eliberarea din functia publica pentru calificativul ,nesatisfacator”, respectiv in
promovare pentru ,Foarte Bine”. Din lipsa de fonduri, nu se pot opera toate promovarile
pentru toti functionarii publici care indeplinesc criteriile, drept urmare se organizeaza si
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concursuri de promovare (pe langa examenele de promovare). Punctajul/ nota obfinuta
ar trebui sa fie singurul criteriu de departajare;

Influenta, interventiile, presiunea - ,Un telefon este cel care poate ajuta in parcursul
profesional’;

Unii functionari publici avanseaza prin transfer catre alte institutii.

Care sunt beneficiile extra-salariale motivante pentru angajatul din sectorul public?

Nu (mai) existd. La MAI, exista cantina — tot trebuie cumparata mancarea, dar macar
este aproape. S-au mai mentionat: telefonul de serviciu;

Se pot considera beneficii gi cursurile, cu mentiunea ca sunt prea putine cele care intr-
adevar merita (investitia de timp) si ca, atunci cand se desfasoara in afara institutiei,
inseamna pierderea sporului de conditii speciale;

Ar putea fi motivante: parcarea, indulgenta fata de un program flexibil informal, servicii de
medicina muncii, analize; recunoasterea prin programe ,salariatul lunii/ anului” (existau
buletine informative tiparite care se distribuiau in interiorul institutiei, dar aceasta practica
a incetat din motive bugetare — nu au mai avut bani de tus la imprimanta color, iar
varianta electronica a buletinului nu era citita);

Sugestii pentru beneficii extra-salariale: organizarea de schimburi de experienta, bune
practici intre institutii.

Care sunt principalele cauze ale fluctuafiei personalului din administratia publica?
Cum credeti ca ar putea fi diminuata fluctuatia personalului?

Din cauza blocarii posturilor, iesirile din sistem sunt mai numeroase decat intrarile;

Atat fluctuatia internd, intre institutiile publice, cat si cea externa, catre mediul privat sunt
determinate de diferentele salariale, chiar si mici (50 — 100 RON 1n plus);

Functia publica este perceputa si ca o rampa de lansare pentru debutanti, proaspetii
absolventi (in sectorul privat li se solicita experientd). De aceea, trebuie mentionat si ca
iesirile din sistem reprezinta iesiri de seniori, iar intrarile sunt de juniori;

Managerul si relatia cu conducerea (oamenii fie pleaca din cauza unui manager cu care
nu se inteleg, fie pleaca in echipa unui manager mai bun, cu care se inteleg mai bine).

Care sunt principalele cauze care genereaza conflictele de munca in administratia
publica? Solutii si mecanisme de preventie a conflictelor de munca?

Presiunea generata de reorganizari, disponibilizari; abuzul, neglijenta;

Conflicte interpersonale generate de lucrul in comun, in spatii deschise (de multe ori
subdimensionate fata de nevoi);

Jocurile de interese.

EMA 3. CENTRALIZAREA, DESCENTRALIZAREA $§I ROLUL ANFP

1.

Care sunt aspectele pozitive, respectiv aspectele problematice, pe care le-afi
identificat in relafia dumneavoastra cu ANFP (practica curenta / reglementare)? Cum
poate fi imbunatatita relatia dumneavoastra cu ANFP?

Aspecte pozitive

Sistem informatic unificat, prin portal, comunicarea online se intdmpla in timp real;
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e Actioneaza ca un punct de sprijin pentru compartimentele de RU, este folosit ca ,avocat
al poporului’;

o Semnatura electronica a usurat mult corespondenta electronica si procedurile aferente;

e Prin interactiunea aproape zilnica pentru incarcare, descarcare documente pe portal,
reprezentantii ANFP au devenit familiarizati cu probleme RU aproape ca si responsabilul
de RU din institutie.

Cum vedetfi rolul Agenfiei Nafionale a Funcfionarilor Publici?

e Rolul ANFP s-a diluat ulterior unirii cu INA. ANFP ar trebui sa aiba rol de supraveghere,
reglementare, INA — formator. Este perceput ca si autoritate de avizare si aprobare; ca
sistem de armonizare, nu de control,

o ANFP ar trebui sa dobandeasca un statut comparabil cu al unui Minister, pentru a avea
autoritate; sa isi imbunatateasca procesele si competentele de control;

e Sa ofere consultanta pe spete, mai ales institutiilor din teritoriu;

e Sa deruleze activitali de monitorizare si sa furnizeze informafii relevante pentru
elaborarea de politici publice;

e Sa aiba un rol activ pe partea de recrutare in sistemul public;

e Sa devina mai prezent in teritoriu, poate la nivel de prefectura si consilii judetene.

Ce procese considerati ca ar trebui sa fie uniform reglementate pentru toate

institufiile publice? Argumentatfi.

e Cadrul legal (reglementarea) trebuie sa fie unitar, la nivel general, de directii de urmarit si
respectat. Procedurile si procesele la nivel de institutie pot fi flexibile;

e Intarirea centralizarii ar imbunatati capacitatea de operare a ANFP. La nivelul Uniunii
Europene, partea de functie publica legatad de evaluare si cariera este centralizata,
pentru a se asigura unitatea sistemului public;

o Activitatile de control si monitorizare trebuie sa ramana centralizate pentru asigurarea
unitatii si coerentei sistemului;

o Centralizarea ajuta la evitarea fragmentarii de competenie — in sistem activeaza
functionari cu statut special, contractuali, functionari cu statut normal;

e ANFP sa NU se retragad din comisiile de concurs — asigura credibilitatea procesului,
functioneaza ca sprijin, mediator, factor obiectiv. De multe ori este ,tampon” intre factorul
politic si functiile de executie, intre cei care au puterea de decizie si cei responsabili de
derularea proceselor.

Ce procese considerati ca ar trebui sa fie flexibile (la latitudinea institufiei)?
Argumentati.

o Descentralizare la nivel de recrutare pentru functii de executie.

Care sunt beneficiile/efectele adverse ale descentralizarii/ centralizare cu
deconcentrare?

e Descentralizarea la nivelul activitatilor operationale ar permite ANFP sa se concentreze
pe functia strategica (reglementare si monitorizare).

Care sunt barierele/factorii care ar asigura succesul procesului de descentralizare?

Pagina 79 din 108



7. Care ar trebui sa fie premisele pentru un proces de descentralizare de succes? Ce
conditii ar trebui sa indeplineasca compartimentele de resurse umane pentru a-gi
castiga autonomia in managementul resurselor umane in raport cu ANFP?

8. Din punctul dumneavoastra de vedere al performantei in managementul resurselor
umane este mai importanta realizarea descentralizarii sau a deconcentrarii?

Centrele ANFP se concentreaza in prezent strict pe formare. Ar fi avantajos sa se creeze
centre teritoriale ale ANFP — deconcentrarea este preferabila descentralizarii. Dificultatea
principala este lipsa de fonduri;

Deconcetrarea ar oferi un sprijin mult mai dedicat, adaptat nevoilor institufiilor
administratiei publice locale si ar contribui la reducerea volumului de munca la nivel
central.

Alte observatii:

Influenta politicului asupra functiei publice este o realitate, intensitatea si presiunea
depind de nivelul functiei;

Nu exista cerinfe specifice de evaluare si certificare pentru cei care lucreaza in
compartimentele RU. ANFP s-ar putea implica in evaluarea si certificarea acestora, astfel
incat descentralizarea functiei de RU sa nu afecteze calitatea proceselor, factorii de
evaluare si recrutare a functionarilor publici;

ANFP sa creeze un mecanism de standard ocupational, asemanator cu cel care exista
pe piata privata a fortei de munca;

ANFP sa initieze si sa organizeze cursuri, intalniri, activitati de team-building pentru
functionarii publici; Intalniri si discutii intre mai multe parti cu interese directe n sistemul
public — administratia publica locala, administratia publica centrala, sindicate;

ANFP sa creeze si sa modereze ,Comunitati de Lucru” pe diverse tematici de interes n
sectorul public;

ANFP sa se ocupe si de contractuali, sa creeze un sistem centralizat de gestiune a
contractualilor — nu exista strategie, viziune pentru acestia. ITM are doar atribufii de
control al relatiilor de munca;

ANFP sa modereze discutii comparative piata muncii in sectorul privat — piata muncii in
sectorul public, sa Tncerce sa gaseasca solutii pentru transferul de competente, pentru
implementarea invatarii continue si in sistemul public.
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Minuta — Focus Grup 2

1.

EMA'1] ROLUL $I ATRIBUTIILE COMPARTIMENTULUI DE RESURSE UMANE

Care sunt activitatile pe care le desfasurati dumneavoastra personal in cadrul

compartimentului de resurse umane? Care este natura activitatilor? (administrare de
personal, management de personal, management de resurse umane, management
strategic)

Activitati de administrare resurse umane realizate la cerere, fara a se face o analiza a
nevoii/ oportunitatii acestora. Respectiv nu se analizeaza fisele de post sau
competentele, daca este nevoie de angajarea solicitata sau nu etc;

Activitati de suport In baza legii;
Se face doar o evidenta a funciiei publice, nu un management al resurselor umane.

Care dintre urmatoarele atributii generale ale compartimentului de resurse umane vi

se par a fi cele mai dificile, complexe? / De ce? Care dintre aceste atributii consuma
cel mai mult din timpul dumneavoastra?

v Stabilirea structurii de functii publice;

Planul de ocupare a functiilor publice;

Recrutarea functionarilor publici;

Numirea n funcitii publice a functionarilor publici;

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici;
Promovare (in grad, in clasa si in functie publica de conducere);

Modificarea raportului de serviciu prin (delegare, detasare, transfer si mutare);
v" Formare profesionala.

AN NN NN

Raspunsuri

Activitatile nu sunt considerate complicate pentru ca se fac in mod uzual;
Sunt consumatoare de timp:
- Evaluarea,;

- Formarea, in sensul ca nu sunt bani si se consuma mult timp Th a explica angajatilor
care solicita aceste instruiri ca nu sunt bani;

- Recrutare: teoretic, este un proces care implica multd munca, insa in momentul de
fata procesul este inghetat, si, in rarele ocazii cand se pot face recrutari, procesul
este directionat, nu se pot face cercetari in piata pentru a gasi cei mai buni candidatj;

Planul de ocupare este considerat un instrument inutil, un document pur formal care
trebuie transmis la ANFP, dar prin care nu se realizeaza o planificare reala a nevoilor;

Promovarea este un proces automat, nu se analizeaza evolutia functionarului promovat
din punct de vedere al progresului pe care acesta |-a demonstrat;

Promovarea poate fi un proces dificil prin prisma problematicii ridicate (ingradire
legislativa, cerintele conducerii, pretentiile salariatilor);

Restructurarea este un proces dificil pentru ca nu exista criterii clare in baza carora se
realizeaza — perspectiva restructurarii genereaza un mediu de lucru nesigur care
determinad comportamente neprofesionale, necolegiale (angajatii incearca sa se puna
intr-o lumina negativa unii pe alfii — incercand astfel sa evite restructurarea);
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La nivel local nu se poate vorbi despre restructurare ca proces dificil pentru ca oricum
personalul este complet insuficient;

La nivel local recrutarea este un proces dificil pentru ca nu exista suficienti candidati
corespunzatori;

Tn situatia actuala in care posturile sunt blocate se mai poate aplica solutia transferului de
la corpul de rezerva al functionarilor publici — acest transfer functioneaza insa doar
pentru nivelul central, unde salariile sunt rezonabile; pe plan local se pune problema
salariilor foarte mici, neatractive pentru membrii corpului de rezerva;

Asistenta care trebuie acordatd pentru sustinerea activitatii diverselor organisme de
control ridica probleme prin paralizarea activitatii curente — controalele dureaza foarte
mult.

Credeti ca anumite atributii pe care le indeplineste compartimentul dumneavoastra ar
trebui sa fie mai clar definite? Exista activitafi pe care le indeplinegte compartimentul
dumneavoastra in mod efectiv si care ar trebui formalizate, institufionalizate?

Salarizarea, prin clarificarea aplicarii legii unice a salarizarii — care nu este transparenta
si genereaza diferente semnificative de salarizare pe functii identice si nu ofera un cadru
legal coerent prin care oamenii sa poata fi adusi pe aceeasi treapta salariala;

La nivel local angajatii compartimentului de RU primesc atributii suplimentare, fara
legatura cu postul ocupat. De principiu ponderea este de 50% - activita{i specifice de RU,
50% - alte activitati.

Care sunt acele activitati de management de resurse umane pentru care credefi ca
este nevoie de asistenfa specializata, externa gi/sau de programe de training?

Formare cu privire la conceptul de management strategic;

Formare cu privire la managementul strategic al resurselor umane — mai putina formare
pe aplicarea legislatiei;

Imbunat&tirea modului de testare a candidatilor (s& fie mai practica, mai aplicatd);

Ar trebui extinsa colaborarea cu institutile de invatamant superior, pentru o0 mai buna
formare a candidatilor la functia publica;

In domeniul juridic/ legal nu este cazul de asistenta specializata externa — se primeste
asistenta de la ANFP si departamentele juridice interne.

Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent compartimentul de
resurse umane ar trebui externalizate catre mediul privat?

Fie se externalizeaza integral paleta serviciilor de gestionare resurse umane, fie deloc.
Externalizarea partiala de atributii nu este posibila;

Cu siguranta nu este fezabila externalizarea procesului de evaluare sau de recrutare;

La nivel local s-a externalizat salarizarea - ar fi utila externalizarea activitatii de
contabilitate.

Angajatii care au responsabilitati de resurse umane sunt dedicafi doar acestui tip de
activitati sau mai au si alte responsabilitati?

La nivel local, 60% dintre activitati sunt de resurse umane, 40% sunt alte activitatj;
exemplu de alte activitati: gestiunea schemei de ajutor de stat, raspuns la petifiile
cetatenilor;
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10.

¢ La nivel central, in general, angajatii compartimentului de RU deruleaza doar activitafi de
RU. Exista insa si cazuri cand 15-20% din personal realizeaza si alte activitati care nu se
incadreaza in sfera atributiilor de RU.

Exista anumite procese sau atributii de management al resurselor umane care nu
sunt indeplinite de compartimentul de resurse umane si care ar trebui sa intre in sfera
atribufiilor sale?

Cum credeti ca ar trebui sa fie masurata eficienta sau succesul activitafii
compartimentului de resurse umane?

e Activitatea de planificare a necesarului de persone ar trebui sa fie clar fundamentata ca
si volum, structura, nivel de competenta, nivel de motivare adecvat. Atata timp céat
departamentul de resurse umane nu asigura decat secretariatul pentru concursurile de
angajare/ promovare, nu se poate vorbi despre implicarea departamentului Th procesul
de fundamentare a activitatii de management resurse umane, si, deci, nici indicatori Tn
acest sens nu pot fi elaborati / implementati;

e Gradul de respectare a planului de ocupare nu poate fi propus ca indicator de
performanta pentru ca este un instrument steril, pur administrativ;

e Nivelul de fluctuatie, de asemenea, nu poate fi propus ca indicator pentru ca
instrumentele de motivare/retentie a angajatilor nu sunt sub controlul departamentului de
resurse umane.

Daca ar fi sa schimbafi ceva la felul in care functioneaza compartimentul de resurse
umane (astfel incéat sa ii cresteti productivitatea, sa il faceti un loc mai placut de lucru,
sd ii crestefi credibilitatea si stima in organizafie etc) ce afi schimba?

Local:

e Angajari pe posturile vacante pentru preluarea sarcinilor care nu se regasesc in sfera
atributjilor departamentelor de resurse umane;

e Programe IT mai performante, care sa usureze munca angajatilor RU;

o Clarificarea legislatiei aplicabil

Central:

¢ Instruiri generale cu departamentele similare pentru aplicarea de practici unitare;

e In prezent este o lipsd acutd de resurse pentru sesiuni de lucru comune. Fondurile
europene au suplinit doar partial/punctual aceasta nevoie.

Care este rolul compartimentului de resurse umane? Are un rol administrativ sau
strategic? Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre conducatorul
institutiei? Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre celelalte
compartimente? Care este relafia/cum descriefi relafia cu conducerea institufiei?

¢ Rol pompieristic, interventii ad-hoc;
¢ Rolul ar trebui sa fie strategic;

e In ceea ce priveste relatia cu echipa de conducere, aceasta depinde de la institutie la
institutie. Cand sunt modificari majore in institutie sunt chemate departamentele de
resurse umane sa intervina, post-factum;

¢ Cu alte departamente ale institutiei, in general, sunt relatii de colaborare; departamentul
de RU este vazut ca avand un rol de sfatuitor/indrumator in diverse aspecte, exista si
unele perceptii potrivit carora departamentul RU este vinovat pentru felul in care se
stabileste nivelul salariilor in institutie.
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11.

12.

S-a modificat natura activitatilor desfasurate de compartimentul de resurse umane n
ultimii ani? In ce fel?

e Recrutarea s-a modificat in sensul reducerii numarului de posturi si cresterii numarului de
candidati si a calitatii acestora;

¢ Disponibilitatea tot mai mica a resurselor materiale, bugetare;

e Lucrurile sunt facute in graba, fara fundamentare — afecteaza munca si serviciile
acordate beneficiarului final,

e Local: compartimentele de RU au investit mult efort in actualizarea frecventa a posturilor
n functie de organigramele mereu in schimbare;

e Central: situatie similara, schimbarea frecventa a inaltilor functionari publici — minigtri —
genereaza schimbari majore de structurd cu impact asupra activitatii curente. In aceste
situatii departamentul de resurse umane trebuie sa gaseasca solutii pentru schimbarea
echipei conform cerintelor noului ministru, este un proces problematic pentru ca
renuntarea la functionari publici nu este un proces facil, are loc politizarea serviciului.

Exista in cadrul institutiei anumite activitati specifice care sunt realizate atat de
compartimentul de resurse umane cét si de alte structuri? Cu alte cuvinte, exista in
organizafie activitati redundante, dublate inutil, cu privire la managementul resurselor
umane?

e Nu.

EMA 2, EVOLUTIE DE CARIERA (inclusiv aspecte de formare). PERSPECTIVA VA FI

1.

DUBLA: CARIERA  SPECIALISTILOR ATN RESURSE UMANE + CARIERA
ANGAJATILOR IN SECTORUL PUBLIC IN GENERAL

Avantajele si dezavantajele de a fi funcfionar public iIn Romania din propria
dumneavoastra experienta?

Local:

e Avantaje: prestigiul pe care il da faptul ca functionarul public reprezinta statul, programul
de lucru relativ fix, proximitatea fata de domiciliu, siguranta locului de munca;

o Dezavantaje: legislafia este foarte severa in cazul in care functionarul public greseste in
serviciul public, este judecat penal pentru erorile Tn serviciu, salariul mic.

Central:

o Avantaje: institutile publice sunt relativ mari, au multe domenii de competenta si
angajatii pot migra mai usor de la un post la altul;

o Dezavantaje: modul de reprezentare a intereselor de catre ANFP, nu exista o distinctie
clara intre functionar public si bugetar, creativitatea este ingradita, sistemul este
Thchis/rigid, intruziunea politicului si necesitatea sprijinului politic pentru avansarea n
functie, schimbarea frecventa a conducerii;

e Se propune intarirea independentei functionarilor publici si implicarea mai activa a ANFP
in reprezentarea acestora (atunci cand au loc restructurari, ANFP ar trebui sa joace rolul
unui consilier al angajatului restructurat — sa ii propuna posturi in alte institutii unde sunt
posturi libere — ANFP ar trebui sa aiba permanent pe portalul sau lista posturilor vacante
din toata administratia publica centrala si locala).
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2. Care considerati ca sunt principalele piedici, probleme pe care le intampinati n
recrutare? Recrutarea in compartimentul resurse umane / recrutarea angajafilor in
sectorul public in general.

Nu exista pe piata foriei de munca oameni specializati pe functie publica, iar
specializarea generala nu este suficienta pentru realizarea corespunzatoare a activitatilor
din sectorul public;

Local: nu se prezinta candidati la concursuri — sunt posturi pentru care nu vine nimeni la
concurs;

Functiile de conducere sunt humite politic.

3. Care sunt solutiile pentru depasirea acestor piedici, probleme? Compartiment resurse
umane / Sectorul public in general

Sistemul de educatie trebuie sa vina in sprijinul functiei publice, eventual prin crearea de
standarde ocupationale specifice functiei publice;

Modificarea conditiilor de acces in functii publice (in prezent pentru functia de director
sunt solicitati 3 ani de experienta generala — este prea putin, poate veni oricine din afara
sistemului);

Utilizarea promovarii rapide pentru a permite oamenilor din interior, mai bine pregatiti, sa
ocupe functii publice de conducere.

Care sunt aspectele care motiveaza candidatii sa se inscrie la concursurile de

ocupare a funcfiilor publice? Afi avut cazuri in care nu afi putut ocupa un post public
(nu s-au prezentat candidati) si de ce credeti ca s-a intamplat aceasta situatie?
Compartiment resurse umane / Sectorul public in general

Principala motivare a candidatilor care se inscriu este perceptia asupra functiei publice —
este bine sa fii functionar public;

Aspecte care descurajeaza participarea la concursuri:

Nu exista normare a muncii;
Salarii diferentiate intre institutii pe aceeasi functie.

- Salariul mic comparativ cu volumul de munca si responsabilitatea asumata;

- Nu mai poate fi vorba de un program fix;

- Responsabilitate personald mare, nu exista asigurare profesionald si nici suport
institutional;

- Plafonare in cariera — conceptul de functionar public de cariera nu are oglindire in
practica;

9

9

5. Considerati ca procesul de evaluare anuala a performantelor angajafilor sunt
transparente, obiective si rezultatele acestuia predictibile?

Rezultatele sunt de obicei predictibile pentru ca pentru aproximativ 90% din evaluari de
primeste calificativul "foarte bine”;

Obiectivele stabilite nu sunt clare si precise, fapt care determina dificultati in realizarea
procesului de evaluare;

Nu exista un proces formal de feedback pe parcursul anului, nici macar cu ocazia
evaluarii anuale;

Calificativele primite la evaluare influenteaza doar personalul departamentelor directiilor
speciale — cele care lucreaza cu fonduri europene — pentru remunerarea suplimentara;
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6.

10.

¢ De multe ori evaluarea nu se face si, atunci cand se face, este vazuta ca un mod de a da
afara angajati;

o ANFP ar putea sa trimita prin sondaj observatori la sedintele de feedback intre evaluator
si cel evaluat.

Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea procesului
de evaluare in general? Care sunt solutiile pentru depasirea problemelor?

Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea procesului
de evaluare pe care le intampina compartimentul de resurse umane? Care sunt
solutiile pentru depasirea problemelor?

e Evaluarea nu influenteaza felul in care angajatii performeaza in anul urmator — daca ai
un angajat slab sau lenes, nu poti sa il sanctionezi in mod real, nu iti ramane decét sa
dai mai mult de munca celor performanti, despre care stii ca isi fac treaba,;

o Evaluarea este influentata si de rezultatele evaluarilor din celelalte departamente — daca
scorul mediu al evaluarilor dintr-unul sau mai multe departamente este ridicat, atunci sefii
din celelalte departamente se vor stradui sa creasca artificial scorurile propriilor evaluari
pentru a se alinia mediei institutionale; nimeni nu chestioneaza scorurile ridicate,
similare.

Credeti ca rezultatul procesului de evaluare anuala este relevant parcursului
profesional al angajatului respectiv? Este rezultatul procesului de evaluare anuala
singurul instrument care determina evolutia carierei unui angajat in sectorul public?

o \Vezj raspunsuri anterioare.
Care sunt beneficiile extra-salariale motivante pentru angajatul din sectorul public?

¢ Instruirea (sedinte de formare, vizite de studiu) este singurul element de motivare /
recompensare ce mai poate fi utilizat.

Care sunt principalele cauze ale fluctuafiei personalului din administratia publica?
Cum credeti ca ar putea fi diminuata fluctuatia personalului?
e Local: principala cauza a fluctuatiei este salariul mic;

e Central: cea mai mare fluctuatie se inregistreaza pe functiile de conducere. in executie,
de principiu intrarile sunt accidentale, si in anumite cazuri se inregistreaza o fluctuatie
importanta prin transferuri.

Care sunt principalele cauze care genereaza conflictele de munca in administratia
publica? Solutii si mecanisme de preventie a conflictelor de munca?

e Sistemul de evaluare a performantelor;
¢ Responsabilitate personala versus responsabilitate institufie;
¢ Sindicatul nu are putere de reprezentare;

EMA 3. CENTRALIZAREA, DESCENTRALIZAREA $I ROLUL ANFP

1.

Care sunt aspectele pozitive respectiv aspectele problematice pe care le-afi identificat
in relatia dumneavoastra cu ANFP (practica curenta / reglementare)? Cum poate fi
imbunatatita relatia dumneavoastra cu ANFP?

e 1n general relatia cu ANFP este caracterizatd ca fiind pozitiva, reprezentantii ANFP au
competente relevante pentru activitatea desfasurata;
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e Sistemele IT puse la dispozitie de ANFP sunt foarte folositoare (portalul ANFP,
semnatura electronica, raportarea);

o Exista insa si aspecte negative ale relatiei cu ANFP: obtinerea avizului de la ANFP
dureaza uneori mult; uneori raspunsurile intarzie peste termen; transmiterea de puncte
de vedere diferite pe aceeasi speta (legislatia lasa loc interpretarii).

Cum vedeti rolul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici?

o Cresterea rolului de reprezentare, in special in procesele de restructurare, furnizarea de
consiliere persoanelor in preaviz;

e Asigurarea transparentei cu privire la posturile vacante prin publicarea pe site-ul ANFP a
listei acestor posturi inclusiv a figelor de post aferente;

e Schimbarea rolului ANFP in organizarea concursurilor pentru posturi de conducere,
respectiv delegarea functiei de organizare catre institutile in cauza — ar fi nevoie in
continuare de reprezentare in comisii din partea ANFP si, eventual, de organizarea la
nivelul ANFP a unui departament care sa se ocupe participarea la comisiile de concurs;

o Modificarea procentului in care conteaza legislatia specifica functiei publice in cadrul
testelor de cunostinte pentru functiile specializate — nu este nevoie sa ii ceri atat de multe
cunostinte de legislatie specifica unui arhitect, medic etc.

Ce procese considerati ca ar trebui sa fie uniform reglementate pentru toate

institufiile publice? Argumentafi.

¢ Stabilirea salariilor/ Salarizarea ar trebui sa fie uniform reglementata atat pe nivele de
executie cat si pe nivele de conducere;

¢ Instruirea ar trebui reglementata, gestionata si realizata centralizat pentru personalul de
resurse umane. INA avea o interventie benefica in acest sens — acum este directie in
cadrul ANFP, dar rolul sau a fost mult diminuat;

Ce procese considerati ca ar trebui sa fie flexibile (la latitudinea institutfiei)?
Argumentatfi.

e Recrutarea.

Care sunt beneficiile/efectele adverse ale descentralizarii/ centralizare cu
deconcentrare?

¢ Autoritatile locale au nevoie de mai multa indrumare din partea ANFP pentru ca oamenii
de resurse umane de la acest nivel au un spectru redus de experienta, nu intalnesc prea
multe spete specifice.

Care sunt barierele/factorii care ar asigura succesul procesului de descentralizare?
¢ Alocarea de fonduri suficiente pentru angajarea de personal astfel incat departamentul
de resurse umane sa isi poate desfasura activitatile specifice;

¢ Alocarea de fonduri suficiente pentru asigurarea serviciilor de formare la sediul institufiei
sau in apropierea institutiei — sesiunile de formare sunt in statiuni sau la Bucuresti;

o Alocarea directa de fonduri pentru formare catre ANFP care sa gestioneze centralizat
procesul de formare.

Care ar trebui sa fie premisele pentru un proces de descentralizare de succes? Ce
conditii ar trebui sa indeplineasca compartimentele de resurse umane pentru a-si
castiga autonomia in managementul resurselor umane in raport cu ANFP?

¢ Nu se doreste autonomia totala fata de ANFP.
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8. Din punctul dumneavoastra de vedere al performantei in managementul resurselor
umane este mai importanta realizarea descentralizarii sau a deconcentrarii?
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Introducere

Acest Raport este pregatit in cadrul proiectului “Cresterea capacitatii administratiei publice de a
gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici in contextul cresterii
gradului de responsabilizare a administratiei publice privind gestionarea functiei publice” cod
SMIS 35032, in contextul Activitatii nr. 1. ,Realizarea unei analize privind dificultatile
administratiei publice locale in gestionarea proceselor de resurse umane”.

Conform caietului de sarcini pentru proiectul amintit, Prestatorul trebuie s& evalueze sub forma
unui raport sintetic evenimentul de masa rotunda / focus grup derulat ca parte a eforturilor de
consultare in aspecte de management al resurselor umane n sectorul public cu reprezentanti ai
administratiei publice romanesti.

Fisa factuala a evenimentului

Data evenimentului .. iulie

Locatie Cluj - Napoca,

Nr. participantilor

Concluzii generale

e La focus grup au participat reprezentanti ai administratiei publice locale si ai ANFP;
reprezentantii ANFP au avut rol de observatori;

o Dezbaterile s-au derulat sub forma unei cascade de intrebari incadrate pe 3 teme generale,
agreate cu ANFP;

e In continuare, se regasesc agenda si minuta discutiilor pentru focus grupul desfasurat —
minuta preia aproape intocmai tonul si cuvintele alese de catre participanti, fiind, in fapt, o
transcriere fidela a celor afirmate de catre acestia.
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Agenda focus grup

Focus grup / masa rotunda

Gestionarea proceselor de resurse umane in administratia publica:
aspecte pozitive si dificultati ale acestora

2 iulie 2013
08:30 — 08:45 / Primirea participantilor

08:45- 09:05 / Prezentarea proiectului "Cregterea capacitatii administratiei publice de
a gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor
publici n contextul -—cresterii gradului de responsabilizare a
administratiei publice privind gestionarea functiei publice”
reprezentant ANFP

/ Cuvéant introductiv din partea reprezentantilor Deloitte si ai Asociatiei
Profesionale a Specialistilor in Administratie Publica (prezentarea
organizatiilor si a echipelor)

09:05 - 09:30 / Prezentarea participantilor

09:30 — 11:15 / Sesiunea | de lucru. Rolul si atributiile compartimentului de resurse
umane

11:15-11:30/ Pauza de cafea
11:30-13:15/ Sesiunea Il de lucru. Evolutie de cariera

13:15 — 14:00 / Pranz in locatia Deloitte

14:00 — 15:45/ Sesiunea Il de lucru. Centralizarea, descentralizarea si rolul ANFP
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Minuta — Focus Grup

EMA 1| ROLUL SI ATRIBUTIILE COMPARTIMENTULUI DE RESURSE UMANE

11. Care sunt activitatile pe care le desfasurati dumneavoastraa personal in cadrul
compartimentului de resurse umane? Care este natura activitatilor? (administrare
de personal, management de personal, management de resurse umane,
management strategic)

e State personal, intocmire decizii, Revisal
e Gestiunea dosarelor profesionale, formare profesionala

e Recrutare, managementul functiei publice, managementul unitatilor subordonate
(plan ocupare, ce trebuie trimis si raportat catre ANFP), informare si asistenta pe
parte de RU

e Coordonare RU si coordonare programe

e Salarizare, actualizare portal ANFP, promovari

e Fise de post

e Control intern managerial

e Secretar comisia de concursuri, pontaje

e Gestiunea relatiilor cu alte institutii (ANFP, Consiliul Local)

e Consilier etic, intocmirea declaratiilor de avere si interese

e Coordonarea pregatirii profesionale si practicii elevilor si studentilor

12. Care dintre urmatoarele atributii generale ale compartimentului de resurse umane
vi se par a fi cele mai dificile, complexe? / De ce? Care dintre aceste atributii
consuma cel mai mult din timpul dumneavoastra?

e Stabilirea structurii de functii publice - ingreunatd de restructurarile si
reorganizarile succesive

e Planul de ocupare a functiilor publice - nu are sens din cauza blocarii
posturilor. Creeaza confuzii, nici consilierii nu inteleg planurile de ocupare, in plus
mai apar Tn presa diverse materiale despre posturile vacante din institutiile
publice.

¢ Recrutarea functionarilor publici - posturile sunt blocate
¢ Numirea in functii publice a functionarilor publici

e Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici
- nu procedura in sine creeaza probleme, céat realizarea obiectivelor evaluarii.
Este pur formala, nu isi atinge scopul. Exista diferente foarte mari intre evaluarile
sefilor de compartimente, tot procesul depinde de obiectivitatea acestora. Exista
dificultati mari in identificarea nevoilor de dezvoltare a oamenilor. Prevederile
legislative nu sunt acoperitoare, ar trebui sa mai existe o persoana cu vedere de
ansamblu asupra activitatii institutiei, care sa poata calibra parerea sefului de
compartiment, care sa poata evalua activitatea, rolul si impactul la nivelul
institutiei, sa estimeze plus valoarea fiecarui post/ persoane in parte. Si
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Observatii:

autoevaluarea ar putea fi o solutie pentru calibrarea evaluarii sefului de
compartiment. Exista si spaima asociata cu calcularea salariilor in functie de
rezultatele evaluarii. Da nastere sau intretine stari conflictuale, sau rezultatul
evaluarii este influentat de stari conflictuale existente in cadrul institutiei.

Promovare (in grad, in clasa si in functie publica de conducere) - legislatia
prevede si promovarea rapida - dar totul este munca in zadar. Activitatea legata
de promovarile rapide este suspendata, nu exista nici metodologie, nici buget.
Promovarile raman neaprobate din cauza lipsei de fonduri.

Modificarea raportului de serviciu prin delegare, detasare, transfer si mutare

Formare profesionala - nu exista fonduri. Totul legat de formare profesionala
ramane strict la stadiul de 'pe hartie'. 'Facem hartii si nici macar nu primim
raspunsuri. Planul de formare profesionald trebui trimis la ANFP si nimeni
niciodata nu tine cont de el, chiar daca exista fonduri. De (cele mai) multe ori,
merg alte persoane decat cele cuprinse in plan, sau cursurile in sine sunt niste
'simulacre - se fac doar sa se faca, nu se vine cu nimic in plus inapoi, sunt, pur si
simplu, niste concedii. Nici macar nu conteaza tema, cursantii vor sa mearga la
Mamaia sau Costinesti'. Continutul cursurilor sunt diluate, iar problema tine uneori
si de alegerea grupului. Ar trebui sa se aleaga participantii astfel incat sa se
formeze grupe omogene, sa aiba interese si activitati similare, astfel incat cursul
sa poata fi dedicat, practic si relevant, exemplele sa fie aplicabile si personalizate.
Lectorii sa fie mai atent selectati. 'Frustrarea cea mai mare vine din munca facuta
in zadar. Bifam ca am facut, ca am raportat, dar nu are niciun rost. Doar ne ia din
timpul in care am putea sa ne ocupam de alte urgente. '

Neclaritati legislative la stabilirea salariului duc la mari dificultati si consum de
timp. Eliminarea treptelor de salarizare a dus la blocarea la treapta a treia. 'Se
creeaza impresia ca cei de la RU ori nu stiu, ori nu inteleg, ori fac ei ceva.
Salarizarea este ceea ce doare; cata vreme le garantezi promovarea si evolutia
in cariera, oamenii nu inteleg de ce raméan blocati in treapta de salarizare.'

Evaluarea ar trebui sa tina cont si de relevanta competentelor pentru activitate
(un angajat in domeniul financiar nu trebuie sa fie neaparat creativ). Sa existe o
flexibilitate Tn selectarea criteriilor relevante functiilor si rolurilor evaluate.

13. Credeti ca anumite atributii pe care le indeplineste compartimentul dumneavoastra
ar trebui sa fie mai clar definite? Exista activitati pe care le indeplineste
compartimentul dumneavoastra in mod efectiv si care ar trebui formalizate,
institutionalizate?

Practica profesionala a elevilor si studentilor. Exista institutii unde aceasta este
coordonata de RU, sau Formare si Cultura, sau Relatii Publice. Oricum, din
pacate se face doar formal, pentru eliberarea adeverintelor — sefii de
compartimente nu doresc sa se implice, nu exista spatiu, conditii de lucru,
practica este prea scurtad pentru a putea implica elevii si studentii semnificativ in
activitate, activitatea facuta trebuie verificata si consuma timp.

14. Care sunt acele activitati de management de resurse umane pentru care credeti ca
este nevoie de asistenta specializata, externa si/sau de programe de training?
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Salarizarea, modul de calcul al salariilor — nu exista practica unitara si legislatia
este neclara, lasa loc la interpretari — macar sa se agreeze sa se aplice aceeasi
interpretare. S& se organizeze grupuri de lucru periodice pentru agrearea si
armonizarea aplicarii prevederilor, iar Ministerul Muncii sa coordoneze procesele
de armonizare. ‘Nu e in regula ca fiecare institutie sa aiba propriul regulament de
aplicare a sporurilor, nu exista canal de comunicare cu Ministerul Muncii. ’

Sa fie pregatiti pentru evaluare sefii de compartimente, sa inteleaga procesul si
importanta lui (si pentru a se reduce subiectivitatea, pentru a exista o interpretare
si o abordare uniforma).

Pregatirea consilierului etic — este perceput ca ‘mama ranitilor’, ‘fiecare face
aceasta activitate din cultura generala, dar ar trebui pregatit pentru aceasta
functie’, ‘este mare lucru cand se stie in institutie ca exista consilier etic’.
Activitatea este perceputa ca o anexa la activitatile pe care le are persoana care
indeplineste si acest rol formal.

15. Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent compartimentul de
resurse umane ar trebui externalizate catre mediul privat?

Nu e nevoie de externalizare.

A existat o discutie daca salarizarea sa tind de RU si nu de Salarizare, in
conditiile in care cei de la Salarizare doar preiau situatia de la RU si o introduc pe
calculator.

16. Angajatii care au responsabilitati de resurse umane sunt dedicati doar acestui tip
de activitati sau mai au si alte responsabilitati?

Pentru ca nu se cunoaste rolul compartimentului de RU, intotdeauna apar si alte
activitati. De exemplu, redactarea fiselor de post si atributiilor posturilor, in locul
sefilor de compartiment; ordonantari de platd pentru salarii sau alte obligatii
fiscale; derularea anchetelor sociale. Atribuirea altor activitati se face dupa
principiul: ‘ce nu se poate repartiza altundeva sau ce nu se stie unde trebuie
repartizat ajunge la RU'. RU analizeaza solicitarile si le rezolva sau le
redirectioneaza, dupa caz. Cu cét institutia e mai mica, cu atat RU fac mai mult
pe langa activitatea de baza de RU.

17. Exista anumite procese sau atributii de management al resurselor umane care nu
sunt indeplinite de compartimentul de resurse umane si care ar trebui sa intre in
sfera atributiilor sale?

Nu exista.

18. Cum credeti ca ar trebui sa fie masurata eficienta sau succesul activitatii
compartimentului de resurse umane?

Ar trebui stabiliti indicatori de performanta pentru RU in sistemul public, exista
multe modele pentru mediul privat, dar nu se pot transfera. Nu existd modalitati
de masurare si se ajunge la generalizari.

Obiectivul principal ar trebui sa fie asigurarea satisfactiei salariatilor prin:
salarizare, promovare, pregatire profesionala, conditi de munca, climat de
colaborare. ‘Celelalte sunt sarcini’.

19. Daca ar fi sa schimbati ceva la felul in care functioneaza compartimentul de
resurse umane (astfel incat sa ii cregteti productivitatea, sa il faceti un loc mai
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placut de lucru, sa ii cresteti credibilitatea si stima in organizatie etc) ce ati
schimba?

Serviciul de RU este perceput, in continuare, ca ‘Serviciul de Personal’, ar trebui
sa se explice rolul RU in institutiile publice, sa determine oamenii sa dea ce au ei
mai bun.

Sa se schimbe comunicarea si relationarea in cadrul institutiei, cu celelalte
compartimente, pentru a se intelege rolul RU si a se pozitiona corect.

‘Degrevarea de munca in zadar ar permite sa ne concentram pe rolul propriu-zis
al RU — management al RU si pentru explicarea pozitiei compartimentului in
institutie’.

Sistemul informatic — mai ales ulterior eliminarii cartilor de munca. Este nevoie de
un sistem informatic performant la nivelul institutiei, astfel incat sa existe
posibilitatea accesarii de informatii si gestiune informatizatd a personalului.
‘Foarte multe lucruri se fac inca la pix si se pierde foarte mult timp si, uneori, chiar
si informatii.’

20. Care este rolul compartimentului de resurse umane? Are un rol administrativ sau
strategic?

Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre conducatorul
institutiei? Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre celelalte
compartimente?

Care este relatia/cum descrieti relatia cu conducerea institutiei?

Compartimentul de RU este perceput ca suport; conducerea si colegii evita RU.

‘RU fac actele sa fie bine pentru problemele aparute si deciziile luate de
conducere sau direct de sefii de compartimente cu conducerea’. ‘Lipsa fondurilor
pentru pregatire si promovare ii pune pe oameni in situatia de a nu avea subiecte
de discutat cu RU’.

Rol de executant, asociat doar cu eliberarea de adeverinte, certificate.

Exista si cazuri cdnd RU sunt perceputi ca decidenti, cazuri in care au o imagine
negativa in institutie — rezultat al restructurarilor, reorganizarilor, blocarii
posturilor, salarizarii nesatisfacatoare.

Fiecare nou mandat al conducerii da inapoi progresul de perceptie realizat in
mandatul anterior. La schimbarea mandatului, persoana de RU sau
compartimentul este perceput ca ‘omul celui de dinainte’. La schimbarea
conducerii, se doreste schimbarea echipei, creste activitatea de recrutare si
starea de conflict.

‘Nu exista satisfactie pentru a ramane in RU, la care se adauga gradul sporit de
responsabilitate fatd de salarizare’. ‘Rolul RU este sa tina echilibru intre angajatii
multumiti si nemultumiti’.

Observatii:

Problema este foarte mare la consilile locale comunale — RU fac de la stare
civila, asistenta sociala, pana la RU. ‘Sunt total scapati de sub control, se merge
din inertie si fac ce apuca sa afle ca trebuie facut. Nici nu stiu denumirile functiilor
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publice, sunt izolati, habar nu au ce trebuie trecut in fisele de post — asta in cazul
in care au aflat ca trebuie sa existe fise de post’.

ANFP sa organizeze cursuri special dedicate acestui segment de institutii locale
mici, unde oamenii nici nu stiu intotdeauna ce trebuie sa faca.

Ar trebui sa existe un for de coordonare si control pentru activitatea comunelor.

EMA 2| EVOLUTIE DE CARIERA (INCLUSIV ASPECTE DE FORMARE) - perspectiva va fi
dubla: cariera specialistilor in resurse umane si cariera angajatilor in sectorul public in

general

1.Avantajele si dezavantajele de a fi functionar public in Romania din propria
dumneavoastra experienta?

Avantaje
o Perfectionarea in timp, acumularea de experienta
e Lucrul cu oamenii, comunicarea directa cu acestia
e Plata salariului si a contributiilor la timp, salariul integral pe cartea de munca
e Program relativ fix de munca
e ‘Siguranta locului de munca in sensul ca nu esti la cheremul cuiva, ca e mai greu
sa fii dat afar&d’
Dezavantaje

Exista prea putine posibilitati reale de cariera, majoritatea pozitilor sunt de
executie - ‘iei concursul, dar fara post’. Vin tineri pentru vechime si experienta,
apoi pleaca pentru mai multi bani. Chiar si cand angajatii interni pot fi promovati,
se prefera recrutarea externa. Nu exista procese si proceduri de identificare a
competentelor disponibile si dispuse sa faca o schimbare profesionala. Sa se
dezvolte un proces de recrutare etapizat: mai intai sa se caute in interior, apoi sa
se deschida oportunitatea si pentru piata libera

Functionarii publici nu sunt competitivi in alte domenii, in mediul privat. Este un
mare dezavantaj, mai ales dupa ce stabilitatea locului de munca in sistemul
public nu mai este de actualitate, dupa reorganizari si restructurari’Nu mai
recrutam, desfiintam.’

Implicarea politicului

‘Neseriozitatea si lasitatea cu care suntem tratati ne duc la concluzia ca totul este
facut la intamplare. Si valurile de disponibilizare ne confirma aceasta concluzie.’

Protectia functionarilor publici in serviciul pe care il executad este inexistenta.
Oricine poate face plangere penala nominala catre un functionar public, iar statul
nu il protejeaza deloc. Uneori se implica sindicatul

Salarizarea este puternic demotivantd. Legislatia modificatd frecvent si
nearmonizata a diluat treptele si clasele — rezulta incadrari interpretabile

2.Care considerati ca sunt principalele piedici, probleme pe care le intdampinati in
recrutare? (recrutarea in compartimentul resurse umane, recrutarea angajatilor in
sectorul public in general)
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Blocarea posturilor, nu mai exista recrutare.

Chiar si atunci cand se organizeaza concursuri, probele si bibliografia sunt
nerelevante pentru activitatea ulterioara. Nu exista testare profesionala propriu-
zisa, practica. ‘Testarea nu are caracter tehnic. Vezi daca poate memora si daca
a vrut sa memoreze.’

Nu se prezintd candidati la concursurile organizate. Sau cei care vin se prezinta
pentru numele institutiei, ca ‘da bine la CV'.

Imposibilitatea adaptarii componentei comisiei de concurs la cerintele posturilor
pentru care se recruteaza — se poate face comisie separata pentru fiecare post,
dar e complicat, se consuma timp, oamenii nu sunt suficienti sau nu sunt suficient
pregatiti pe subiectele respective

Pentru pozitiile tehnice si IT nici nu vin la concurs pentru ca diferenta salariala
fata de mediul privat este foarte mare.

Salarizarea. Se intampla sa ia candidatii proba scrisa, inainte de interviu sau
depunerea dosarelor au intrebat de salariu si au renuntat, au plecat.

Comunicarea anevoioasa cu ANFP pentru persoanele desemnate sa participe in
comisiile de concurs — nu se implica, nu respecta termenele, nu-si cunosc sau
nu-si respecta atributiile

‘Nepotismul si relatiile — multe concursuri sunt cu dedicatie’.

Care sunt solutiile pentru depasirea acestor piedici, probleme? La nivelul
compartimentului de resurse umane

3.Care sunt aspectele care motiveazd candidatii sa se inscrie la concursurile de
ocupare a functiilor publice? Ati avut cazuri in care nu ati putut ocupa un post
public (nu s-au prezentat candidati) si de ce credeti ca s-a intamplat aceasta
situatie?

Compartiment resurse umane

Sectorul public in general

4.Considerati ca procesul de evaluare anuala a performantelor angajatilor sunt
transparente, obiective si rezultatele acestuia predictibile?

Calificativele nu se acorda conform realitatii. Procesele de evaluare sunt
transparente, dar nu sunt obiective — ‘inflatie de Foarte Bine’. Evaluarile obiective
care rezultd in ‘bine’ si ‘slab’ da nastere la intrebari, frustrari si conflicte.
Calificativele inferioare trebuie motivate si argumentate foarte puternic, altfel se
fac plangeri si se declanseaza procese. ‘Ai grija sa iasa toata lumea bine la
evaluare si stai linistit’

Evaluarea nu este un instrument de motivare. ‘Frustrarea este foarte mare pentru
un tanar care stie ca poate face mai mult, dar e blocat pe post si trebuie sa
astepte’.

"Noi trebuie sa crestem capacitatea administrativa si toti functionarii publici sunt
evaluati de la 4,5 in sus. Sunt perfecti’.

5.Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea procesului
de evaluare in general? Care sunt solutiile pentru depasirea problemelor?
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Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea
procesului de evaluare pe care le intdmpina compartimentul de resurse umane?
Care sunt solutiile pentru depasirea problemelor?

Nu se pot cuantifica obiectivele, subiectivism.

De multe ori, oamenii de RU sunt evaluati mai strict si apoi se reia evaluarea, ca
sa nu existe discrepante prea mari cu calificativele celorlalti.

Rezultatele evaluarii nu se transmit nicaieri.

6.Credeti ca rezultatul procesului de evaluare anuala este relevant parcursului
profesional al angajatului respectiv? Este rezultatul procesului de evaluare anuala
singurul instrument care determina evolutia carierei unui angajat in sectorul
public?

Vechimea este cel mai important factor pentru evolutia in cariera.

7.Care sunt beneficiile extra-salariale motivante pentru angajatul din sectorul public?

Nu exista. Nu mai exista nici salariu de merit, nici premiere. Nu exista niciun fel
de posibilitati de stimulare.

Poate pentru unii — perfectionarea, care este, de fapt, un concediu. Dar deja
angajatii se asteaptd sa primeasca astfel de cursuri, nu i mai motiveaza.
Cursurile au beneficiul de a facilita relatiile intre institutii, schimburi de bune
practici, identificarea de persoane de contact in diverse institutii.

8. Care sunt principalele cauze ale fluctuatiei personalului din administratia publica?
Cum credeti ca ar putea fi diminuata fluctuatia personalului?

Diferentele salariale
Incarcarea cu alte activitati

Blocarea posturilor sau neocuparea celor ramase vacante lasd munca
neacoperita

Lipsa de comunicare, modificarile legislative haotice si nearmonizate, care
creeaza diferente in interpretare — diferentele nu sunt percepute ca tindnd de
legislatie, ci de deciziile arbitrare si subiective ale celor din RU. “Trebuie o lege
noua, pornita de la zero, nu abrogari, modificari, armonizari.’

Consultarea RU din institutie este absolut formala, nicio recomandare nu apare
nicaieri.

9.Care sunt principalele cauze care genereaza conflictele de munca in administratia
publica? Solutii si mecanisme de preventie a conflictelor de munca?

Femeile aplaneaza conflictele.

EMA 3| CENTRALIZAREA, DESCENTRALIZAREA Sl ROLUL ANFP

9.Care sunt aspectele pozitive respectiv aspectele problematice pe care le-ati
identificat in relatia dumneavoastra cu ANFP (practica curenta / reglementare)?
Cum poate fi imbunatatita relatia dumneavoastra cu ANFP?
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Intarziere mare fin furnizarea raspunsurilor la solicitari, in transmiterea
informatiilor, Tn raspuns la avizarea — pentru functii pe perioada determinata, de
multe ori vine avizarea dupa terminarea perioadei.

Fluctuatia mare de personal si schimbarea frecventa a persoanelor de contact —
schimbare de multe ori neanuntata catre cei din teritoriu.

Actualizari intarziate ale portalului. ANFP nu se uita la sincronizarea dintre ce
aproba si ce exista pe portal. Portalul este foarte bun pentru stocarea
documentelor.

La solicitarea unui punct de vedere, ANFP raspunde, dar raspunsul nu tine loc de
solutionare argumentata, raspunsul nu are substanta juridica — ‘Rolul ANFP ar fi
sa interpreteze si sa gestioneze tot ce tine de functia publica, nu sa intoarca texte
de lege’.

Daca se cer informatii telefonic, exista raspunsuri diferite la aceeasi spetad. Sau
nu se primeste raspuns. Uneori, este o solutie sa scrii la rubrica ‘Petitii’, dar
raspunsul este foarte vag.

Raspunsul ‘actul este la semnat’ la solicitari telefonice repetate nu este scuzabil,
intérzierile nu sunt explicabile — termenele sunt din lege si pentru institutii si
pentru ANFP.

Avizarea sa se realizeze electronic.

10. Cum vedeti rolul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici?

De indrumare si control, doar ca partea de control este inexistenta.

‘In opinia ANFP’ sa fie opozabil cu legislatia nearmonizata. Rolul ANFP ar trebui
sa fie o implicare activa in coordonarea si consolidarea legislatiei intr-o forma
coerenta, sa coordoneze republicarea legii 188 la forma actuala. ANFP sa
indrume catre interpretari corecte si consecvente.

Nu are rol de reprezentare - exista in lege, dar nu se intdmpla nimic in realitate —
‘mai ales de cand s-au inmultit problemele si s-a complicat sistemul, acum mai
mult administreaza hartii. Face evidenta functiei publice, nu managementul ei.’

ANFP sa se implice in a oferi suport in analiza de oportunitate a restructurarilor,
reorganizarilor, sa consolideze posturile vacante pe portal.

ANFP sa opereze selectia partenerilor capabili sa furnizeze cursuri aplicabile
practic, s& omogenizeze participantii pentru a facilita discutii aplicate.

Sa se implice in calibrarea intre oferta universitara pentru functia publica si
cererea din sistemul public.

‘Séa faca avizare propriu-zisa, nu doar stampilare!’

11. Ce procese considerati ca ar trebui sa fie uniform reglementate pentru toate
institutiile publice? Argumentati.

Sa initieze elaborarea unor practici unitare, elaborarea unor proceduri, colectarea
si promovarea unor spete — pe portal.

ANFP sa faca o lista cu activitati si termene si sa elimine activitatile irelevante; sa
elaboreze un Ghid de Bune Practici, cu interpretari unitare — pe care sa le
respecte si ei si sa le actualizeze cand e necesar; sa creasca gradul de
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12.

13.

14.

15.

16.

responsabilizare a ANFP fatd de gestionarea functiei publice si sa fisi
indeplineasca rolul de indrumare si control.

Ce procese considerati ca ar trebui sa fie flexibile (la latitudinea institutiei)?
Argumentati.

o Descentralizare totala pentru recrutare — pentru optimizarea costurilor. Sa se
obtina avizul de la ANFP, dar raspunderea sa fie locala pentru legalitate si
obiectivitate. Sa vina reprezentantii ANFP la comisiile de concurs, nu invers, iar
banii astfel economisiti sa fie redirectionati catre formare profesionala.

Care sunt beneficiile/efectele adverse ale descentralizarii/ centralizare cu
deconcentrare?

e Descentralizarea la nivelul activitatilor operationale ar permite ANFP sa se
concentreze pe functia strategica (reglementare si monitorizare).

Care sunt barierele/factorii care ar asigura succesul procesului de
descentralizare?

Care ar trebui sa fie premisele pentru un proces de descentralizare de succes? Ce
conditii ar trebui sa indeplineasca compartimentele de resurse umane pentru a-gi
castiga autonomia in managementul resurselor umane in raport cu ANFP?

Din punctul dumneavoastra de vedere al performantei in managementul resurselor
umane este mai importanta realizarea descentralizarii sau a deconcentrarii?
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Introducere

Acest Raport este pregatit in cadrul proiectului “Cresterea capacitatii administratiei publice de a
gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici in contextul cresterii
gradului de responsabilizare a administratiei publice privind gestionarea functiei publice” cod
SMIS 35032, in contextul Activitatii nr. 1. ,Realizarea unei analize privind dificultatile
administratiei publice locale in gestionarea proceselor de resurse umane”.

Conform caietului de sarcini pentru proiectul amintit, Prestatorul trebuie sa evalueze sub forma
unui raport sintetic evenimentul de masa rotunda / focus grup derulat ca parte a eforturilor de
consultare in aspecte de management al resurselor umane in sectorul public cu reprezentanti ai
administratiei publice roménegti.

Fisa factuala a evenimentului

Data evenimentului 4 iulie
Locatie Tulcea, Hotel Esplanada
Nr. participantilor 29

Concluzii generale

e La focus grup au participat reprezentanti ai administratiei publice locale si ai ANFP;
reprezentantii ANFP au avut rol de observatori;

e Dezbaterile s-au derulat sub forma unei cascade de intrebari incadrate pe 3 teme generale,
agreate cu ANFP;

e In continuare, in paragraful 4.2.2.1 se regaseste prezentatd agenda si minuta discutjilor
pentru focus grupul desfasurat — minuta preia aproape intocmai tonul si cuvintele alese de
catre participanti, fiind, in fapt, o transcriere fidela a celor afirmate de catre acestia.
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Agenda focus grup

Focus grup / masa rotunda

Gestionarea proceselor de resurse umane in administratia publica:
aspecte pozitive si dificultati ale acestora

4 iulie 2013
08:30 — 08:45 / Primirea participantilor

08:45- 09:05 / Prezentarea proiectului "Cregterea capacitatii administratiei publice de
a gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor
publici n contextul -—cresterii gradului de responsabilizare a
administratiei publice privind gestionarea functiei publice”
reprezentant ANFP

/ Cuvéant introductiv din partea reprezentantilor Deloitte si ai Asociatiei
Profesionale a Specialistilor in Administratie Publica (prezentarea
organizatiilor si a echipelor)

09:05 - 09:30 / Prezentarea participantilor

09:30 — 11:15 / Sesiunea | de lucru. Rolul si atributiile compartimentului de resurse
umane

11:15-11:30/ Pauza de cafea
11:30-13:15/ Sesiunea Il de lucru. Evolutie de cariera

13:15 — 14:00 / Pranz in locatia Deloitte

14:00 — 15:45/ Sesiunea Il de lucru. Centralizarea, descentralizarea si rolul ANFP
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Minuta — Focus Grup

EMA'1] ROLUL §I ATRIBUTIILE COMPARTIMENTULUI DE RESURSE UMANE

1.

Care sunt activitdtile pe care le desfasurati dumneavoastra personal in cadrul
compartimentului de resurse umane? Care este natura activitatilor? (administrare de
personal, management de personal, management de resurse umane, management
strategic)

State personal, intocmire decizii, Revisal;
Gestiunea dosarelor profesionale, formare profesionala;

Recrutare, managementul functiei publice, managementul unitatilor subordonate (plan
ocupare, ce trebuie trimis si raportat catre ANFP), informare si asistenta pe parte de RU;

Coordonare RU si coordonare programe;

Salarizare, actualizare portal ANFP, promovari;

Fise de post;

Control intern managerial;

Secretar comisii de concursuri, pontaje;

Gestiunea relatiilor cu alte institutii (ANFP, Consiliul Local)
Consilier etic, intocmirea declaratijilor de avere si interese;
Coordonarea pregatirii profesionale si practicii elevilor si studentilor.

Care dintre urmatoarele atributii generale ale compartimentului de resurse umane vi
se par a fi cele mai dificile, complexe? / De ce? Care dintre aceste atributii consuma
cel mai mult din timpul dumneavoastra?

Stabilirea structurii de functii publice — se face la centru;

Planul de ocupare a functiilor publice — se face la centru, la ordonatorul principal de
credite. Este total inutil, pur formal. Niciun plan nu este respectat niciodata si ,nici nu ar
putea fi respectate vreodata”;

Numirea in functii publice a functionarilor publici;
Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici
Promovare (in grad, in clasa si in functie publica de conducere);

Modificarea raportului de serviciu prin (delegare, detasare, transfer si mutare) — consuma
timp, mai ales in contextul restructurarilor. Recrutarea fiind blocata, se lucreaza mult cu
delegarea in baza articolului 45;

Formare profesionala — nici nu se poate vorbi de asa ceva in lipsa fondurilor. Se face,
dar este inutil si nerelevant, daca nu se stiu promovarile sau planul de ocupare. Aceste
activitati nu sunt sincronizate;

Observatie generala: complexitatea muncii este datd si de suprapunerea activitafii
curente de RU cu modificari legislative, alegeri, restructurari, de neintelegerea ca mediul
este strict reglementat.
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Credeti ca anumite atributii pe care le indeplineste compartimentul dumneavoastra ar
trebui sa fie mai clar definite? Exista activitafi pe care le indeplinegte compartimentul
dumneavoastra in mod efectiv si care ar trebui formalizate, institufionalizate?

o Procedurile de evaluare si rolul evaluarii — simplificarea procedurilor, stabilirea
indicatorilor de performanta si sa se impuna o finalizare/ finalitate clara si pentru
functionar, nu doar pentru seful de compartiment;

o Procedurile de avizare — sunt greoaie. Avizarea sa aiba rol consultativ, nu conform;

o Sa se creeze si sa se administreze o baza de date cu Corpul de Rezerva, de unde sa se
poata recruta in special pentru pozitiile temporare;

o Interpretarile legislative referitoare la salarizare — salarizarea nu este ih concordanta cu
atributiile si responsabilitatea, ci doar cu contextul legislativ de moment. Interpretarile
legislative duc la posibile abuzuri din partea Curtii de Conturi si hartogarie excesiva.
ANFP sa ofere puncte de vedere opozabile juridic.

Care sunt acele activitati de management de resurse umane pentru care credeti ca
este nevoie de asistenfa specializata, externa gi/sau de programe de training?

e Vrem sa solicitdm expertiza, dar nu avem bani’;

e Asistenta la procedura de recrutare;

o Pregatirea profesionala — adaptarea cursurilor la nevoile din institutji; formare a factorilor
de decizie pentru elaborarea de strategii;

e Se consuma timp pentru rezolvarea unor activitafi curente, punctuale, din cauza
neclaritatii legislatiei — ,,Facem cursuri pentru a lamuri probleme administrative care nici
nu ar trebui sa existe”;

Credeti ca anumite activitati pe care le realizeaza in prezent compartimentul de
resurse umane ar trebui externalizate catre mediul privat?

¢ Arhivarea , pentru activitati sezoniere/ cu sezonalitate — ex. inventar;

o Externalizarea serviciilor de curatenie in unele institutii a fost dezastruoasa;

¢ Neintelegerea rolului compartimentului de RU duce la o extrapolare de genul ,atunci sa
desfiinfdam compartimentul de RU cu totul”, cand se discuta oportunitatea de a
externaliza;

e Se poate ca externalizarea sa aduca mai mari costuri, cu calitate uneori mai mica.

Angajatii care au responsabilitati de resurse umane sunt dedicafi doar acestui tip de
activitati sau mai au gi alte responsabilitati?
¢ La institutiile publice mai mici, functia de RU se aloca prin cumul;

o Sila altele, RU primesc activitati suplimentare — de obicei, tot ce nu se poate aloca altor
compartimente;

e In plus, restructurarile si reorganizéarile au dus la crearea unor structuri mixte — RU si
Comunicare, RU si Control — combinare formata si pentru a se asigura inlocuirea
oamenilor pe perioada concediilor sau deplasarilor.

Exista anumite procese sau atribufii de management al resurselor umane care nu
sunt indeplinite de compartimentul de resurse umane si care ar trebui sa intre in sfera
atribufiilor sale?

o Compartimentul Juridic — organigrama, fise de post.
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10.

11.

Cum credeti ca ar trebui sa fie masurata eficienta sau succesul activitafii
compartimentului de resurse umane?

o Stabilirea clara a obiectivelor;

o Numar efecte negative — intarzieri, sesizari, amenzi.

Daca ar fi sa schimbati ceva la felul in care functioneaza compartimentul de resurse

umane (astfel incat sa ii cresteti productivitatea, sa il faceti un loc mai placut de lucru,
sd ii crestefi credibilitatea si stima in organizafie etc) ce afi schimba?

¢ Rolul omului de RU este delicat — ,stii multe despre tofi, esti si consilier etic de cele mai
multe ori, informatiile pe care le defii ar trebui sa ifi confere un rol strategic”.

Care este rolul compartimentului de resurse umane? Are un rol administrativ sau
strategic?

Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre conducatorul institutiei?
Cum este vazut compartimentul de resurse umane de catre celelalte compartimente?

Care este relafia/cum descriefi relatia cu conducerea institufiei?

»,NU ni s-a cerut niciodata o analiza de impact la reorganizari. Ni s-a spus doar 25%!”;

e Tehnicieni si executanti, nu parteneri, nu consultanti. Se primeste dispozitia de a rezolva
legislativ 0 speta rezultatda din deciziile conducerii. Compartimentul este vazut mai
degraba spre gestiunea de personal, decét strategie;

e ,Se consultd conducerea cu RU, adicé se transmit deciziile luate deja. In organigrama,
RU sunt imediat sub conducere; in realitate, suntem mult mai jos. Unii, insa, realizeaza
ca suntem experti pentru ca nimeni nu pleacéa de la noi nelamurit”;

e _RU sunt percepute prin prisma drepturilor primite si, in ultima vreme, acestea nu au fost
prea multe. Din contra”;

¢ Relatiile cu conducerea depind de la om la om, schimbarile de mandat afecteaza relatiile
construite. Cand relatia cu conducerea este foarte buna, aceasta se transmite si la
nivelul relatiei cu celelalte compartimente.

S-a modificat natura activitatilor desfasurate de compartimentul de resurse umane in
ultimii ani? In ce fel?

e A crescut complexitatea muncii — oamenii au devenit mai constienti de drepturile lor, stiu
ca pot merge in instanta, iar RU au devenit mai atentj;
e Motivatia a schimbat mult atitudinea fata de munca (in mod negativ);

¢ Modificarea eticii — situatia actuala este rezultatul a 2-3 generatii needucate — educatia si
societatea s-au degradat;

¢ Recrutari dezastruoase — in special pe linie de conducere, din cauza influentei politicului,
a candidatilor necorespunzatori;

e Plecari voluntare pentru salarii mai mari, sau ulterior restructurarilor din cauza
supraincarcarii.
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EMA 2| EVOLUTIE DE CARIERA (inclusiv aspecte de formare). PERSPECTIVA VA FI
DUBLA: CARIERA SPECIALISTILOR IN RESURSE UMANE S| CARIERA ANGAJATILOR IN
SECTORUL PUBLIC IN GENERAL

1.

Avantajele si dezavantajele de a fi funcfionar public Tn Romania din propria
dumneavoastra experienta?

»Avantajele cu drepturile, dezavantajele cu obligafiile”;
e ,Pana acum, a fost un serviciu cu bani putini. Acum — doar bani putini’;

o Extrapolarea perceptiei functionarilor publici de la ghiseu asupra intregii clase de
functionari publici. Reputatie negativa — compartimentul Comunicare ar trebui sa se
implice Tn campanii de mediatizare si sa imbunatateasca relatia cu mass-media — ,Am
ajuns sa nu spun unde lucrez daca nu este absolut necesar’;

¢ Totul depinde de vointa factorului politic;

e Functionarii publici nu sunt competitivi in mediul privat — Statul sa se implice in
asigurarea si pregatirea functionarilor publici pentru piata privata, mai ales in contextul
actual al reorganizarilor;

¢ Raspunderea este personala, nominala, nu exista niciun fel de protectie.

Care considerati ca sunt principalele piedici, probleme pe care le intdmpinafi n
recrutare? (recrutarea in compartimentul resurse umane, recrutarea angajafilor in
sectorul public in general)

¢ Blocarea posturilor, reducerea posturilor, redistribuirea posturilor;

¢ Nu exista normare. Reorganizarile au dus la redistribuirea sarcinilor, la supraincarcare, la
imposibilitatea de a lua zile libere in loc de ore suplimentare platite;

o Dificultati in recrutarea pentru pozitii specializate (juridic, urbanism, IT) din cauza
salariilor foarte mici, sau pentru pozitii pe perioada determinata (dureaza mult pana se
respecta procedura, de multe ori se epuizeaza perioada pentru care se cauta) — sa se
eficientizeze utilizarea Corpului de Rezerva;

e Problema restructurarilor — se dau afara specialisti si se aduc oameni fara experienta —
.este greu sa formezi specialigti, mai ales daca lipseste motivatia. La toate intalnirile ni se
spune ca nu discutdm despre bani. Dar atunci, pentru ce muncim? Pentru experienta, da,
§i pentru experientd, dar muncim pentru bani”. ‘Problema este ca nu avem oameni. Bun,
gasim, uite omul. Da, dar nu e specializat”;

Care sunt solutiile pentru depagirea acestor piedici, probleme? La nivelul
compartimentului de resurse umane

Care sunt aspectele care motiveaza candidatii sa se inscrie la concursurile de
ocupare a funcfiilor publice? Afi avut cazuri in care nu afi putut ocupa un post public
(nu s-au prezentat candidafi) si de ce credeti ca s-a intdmplat aceasta situafie?

e Compartiment resurse umane
e Sectorul public in general

e Au venit in sistem cei care nu au alta alternativa, care nu isi gasesc in alta parte — in
ultimii ani, mulfi din sectorul bancar. Din pacate, acestia nu stau mult. Plus vin nemotivati
— si de salariu, si de responsabilitati, mai ales daca accepta posturi sub pregatirea si
experienta anterioara).
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Considerati ca procesul de evaluare anuala a performantelor angajafilor sunt
transparente, obiective si rezultatele acestuia predictibile?

e Evaluarea se face pur formal;

e Evaluarea sa fie periodica — la 6 luni, sa permita adaptarea la noile schimbari din sistem,
sa se poata adapta obiectivele si indicatorii;

o Exista si ,aberatii”— RU fac evaluarile, sefii de compartiment semneaza, sau angajatii isi
fac evaluarile si sefii semneaza. Asta si din cauza ca evaluarea ia foarte mult timp;

e Nu existd consecinte — nici bune, nici rele. Mai ales ca, si daca exista, diferentele
salariale sunt nesemnificative;

e Daca se face evaluare pentru formare profesionala — inutila, din lipsa fondurilor. De multe
ori, formarea profesionala are rol motivational, nu de dezvoltare.

Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea procesului
de evaluare in general? Care sunt solutiile pentru depasirea problemelor?

Care sunt aspectele pozitive, respectiv piedicile, problemele in derularea procesului
de evaluare pe care le intdmpina compartimentul de resurse umane? Care sunt
solutiile pentru depasirea problemelor?

e Evaluarile se fac pentru a sustine promovarile, care se fac oricum natural, in baza
vechimii;

e Sa se stabileasca clar obiectivele si indicatorii de performanta, sa se completeze si
campurile de comentarii;

e Sa se standardizeze procesul de evaluare, sa existe o procedura operationald. Mulii
manageri nu stiu sa faca evaluari. Sa se implice ANFP in dezvoltarea procedurii
operationale specifice, sa ofere cursuri de formare si specializare pentru manageri.
Indicatorii sa fie stabiliti unitar, pentru a reduce diferentele de obiectivitate intre manageri.

Credeti ca rezultatul procesului de evaluare anuala este relevant parcursului
profesional al angajatului respectiv? Este rezultatul procesului de evaluare anuala
singurul instrument care determina evolufia carierei unui angajat in sectorul public?

e Evaluarea nu este singurul factor — ar trebui sa fie perceputa ca importanta si sa fie
facuta bine. Evaluarea se face in cascada, dupa evaluarea sefului — angajatii nu pot fi
sub nota superiorului;

e Evaluarea nu se face corect, promovarea este formala, nu se mai acorda stimulente —
L,NU mai avem pentru ce sa ne agitam. Mai bine s& se elimine cu totul, doar credm
divergente si conflicte”;

e Uneori nu se face cum ar trebui din lipsd de timp. In plus, schimbérile dese din sistem
permit ca lucrurile sa ramana nefinalizate;

e Este un proces delicat, deoarece la restructurari se scot evaluarile si se verifica
punctajele — de aici vine presiunea ca toata lumea sa iasa bine.

Care sunt beneficiile extra-salariale motivante pentru angajatul din sectorul public?

e Nu exista — ,Poate doar sa le spunem ca ii intelegem si ii sprijinim Tn problemele
personale. Sau, acolo unde e cazul, stilul de management”,
e Programul — desi, dupa restructurari si redistribuirea sarcinilor, apar ore suplimentare;

o Nu exista sustinere pentru respectarea Codului de Conduita — nu exista alocatji pentru
respectarea codului vestimentar.
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8. Care sunt principalele cauze ale fluctuafiei personalului din administratia publica?
Cum credeti ca ar putea fi diminuata fluctuatia personalului?
¢ Financiare, stabilirea salariului — ,Stabilirea unui salariu este o aventura”:
e Volumul de munca, responsabilitatea;
¢ Sanctiunile disciplinare;
e Restructurarile — care determina contestatii;
e Pierderea unor functii.

EMA 3. CENTRALIZAREA, DESCENTRALIZAREA $§I ROLUL ANFP

1. Care sunt aspectele pozitive respectiv aspectele problematice pe care le-afi identificat
in relatia dumneavoastra cu ANFP (practica curenta / reglementare)? Cum poate fi
imbunatatita relatia dumneavoastra cu ANFP?

o Derularea relatiei cu ANFP depinde foarte mult de calitatea si disponibilitatea
responsabilului ANFP desemnat persoana de contact. Fluctuatia responsabilului de la
ANFP inseamna pierdere de timp cu reluarea explicarii situatiilor;

¢ Reducerea timpilor de raspuns la solicitari — de multe ori, nu se primesc nici ih 60 de zile.
Primirea raspunsurilor pentru concursuri/ avizare. Reducerea timpilor de raspuns sa faca
si obiectul modificarilor legislative;

¢ Relatia este buna in zona evidentei functiilor publice, a operarii portalului;
¢ Reducerea implicarii in concursuri si cresterea implicarii in indrumare metodologica;

e Nu exista sincronizare si abordare unitara nici intre reprezentanti ANFP — pe spete
identice, raspunsuri diferite. In ultima vreme, se pare ca exista, totusi, o abordare agreata
la nivel de institutie;

e Avizarea este formala. ,Aspectul pozitiv al avizarii ANFP este ca ne acopera pe noi”.
2. Cum vedefi rolul Agenfiei Nationale a Funcfionarilor Publici?

o ANFP sa se concentreze pe indrumare, control si monitorizare;

o ANFP sa se implice activ in intarirea functiei publice, in efortul de a i se reda integritatea.
Sa se ocupe de redarea prestantei functiei publice;

e Sa intareasca statutul functionarului public — nu s-a implicat nici cand existau fonduri
pentru motivatii financiare;

e Sa refaca planul de cursuri, sa identifice si sa dezvolte curricula specializata;

e ANFP sa coordoneze dezvoltarea bazei de date pentru Corpul de Rezerva -
recomandarea ca functionarii publici sa ramana in Corpul de Rezerva dincolo de
limitarea a 2 ani sau angajarea in mediul privat;

e Medierea unor situatii conflictuale/ de criza — din partea institutiei, ANFP nefiind substitut
de sindicat. Protectia nevoilor colective ale functionarilor publici.

3. Ce procese considerafi ca ar trebui sa fie uniform reglementate pentru toate
institufiile publice? Argumentalfi.

e Sa dezvolte o evidenta a spetelor, cu acces electronic pe portal — cu interpretari. Sa se
dezvolte un forum de dezbatere pe spete;

e Uniformizarea & clarificarea salariilor;
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o Reglementare unitara, propusa si gestionata de ANFP a functiilor care sunt functii
publice si care sunt contractuale.

4. Ce procese considerati ca ar trebui sa fie flexibile (la latitudinea institutiei)?
Argumentatfi.
o Descentralizarea concursurilor — care sa duca la concentrarea ANFP pe rolul de
indrumare — scrisa si armonizata, sa i lase timp sa elaboreze propuneri de imbunatatire
a statutului functionarului public, sa se implice mai vizibil in uniformizarea reglementarii
unor proceduri;
e Evaluarile si numirile in functie;
¢ La nivel de institutii mici, nu se poate descentraliza — ,nu exista nici oameni, nici fonduri,
nici oamenii nu stiu ce sa faca”.
5. Care sunt beneficiile/lefectele adverse ale descentralizarii/ centralizare cu
deconcentrare?
6. Care sunt barierele/factorii care ar asigura succesul procesului de descentralizare?
¢ Oamenii sunt reticenti, ba chiar impotriva regionalizarii, pentru ca informatiile nu au ajuns
pana la ei. Le este teama sa nu mai intervina inca un nivel de decizie, au retineri din frica
sa nu se desfiinteze functiuni;
e _Nu s-a vorbit in ce consta regionalizarea, ce se intdmpla. Oamenii ne intreaba de unde
si vor lua adeverintele. Regiunile sa nu fie decise/ coordonate/ administrate tot de cei
care au hotarat si la impartirea anterioara.”.

7. Care ar trebui sa fie premisele pentru un proces de descentralizare de succes? Ce
conditii ar trebui sa indeplineasca compartimentele de resurse umane pentru a-si
castiga autonomia in managementul resurselor umane in raport cu ANFP?

8. Din punctul dumneavoastra de vedere al performantei in managementul resurselor
umane este mai importanta realizarea descentralizarii sau a deconcentrarii?

¢ Deconcentrare, din lipsa de resurse umane si financiare pentru descentralizare.
Observatii generale:

e E grav cand o institufie nu igi poate stabili obiective strategice pe cel putin 5 ani. Asta fi
compromite toate procesele si activitatile”;

e Reintarirea statutului functionarului public inseamna si cd ramanem cu oameni in sistem
care nu se pot reorienta, de care chiar nu ai cum s& scapi. Avem gi procesomani care
sunt toata ziua la proces, in loc sa fie la munca. Siiti da cu 188, ca are drepturi’;

¢ Regionalizarea ar insemna desfiintarea RU la nivel judetean — nu se pune accent pe
aceasta activitate. ,Este greu sa functionezi fara RU, conducerea interactioneaza cu
salariafii prin acest compartiment”;

¢ Eliminarea stimulentelor a redus stacheta performantei;
e ,Totul este intr-un privizorat continuu. Evolufia Tn sensul negativ este nepermisd —

X,

legislatie, organizare, calitatea umana’;
“La nivel central, nu ai cu cine vorbi niciodata”.
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