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MODUL 1

»MANAGEMENTUL FUNCTIEI PUBLICE”

Manualul participantului

Aprilie 2012
Acest manual a fost realizat 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

CUVANT INAINTE

Manualul de fatd trateaza intr-o maniera accesibild o tema de actualitate a administratiei publice
romanesti si anume cresterea capacititii 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, integrand materiale si informatii utile privind functia
publicd, reglementari si proceduri din domeniul functiei publice, ajutand cititorii sd constientizeze
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oportunitdtile de dezvoltarea a carierei pe care le oferd sistemul functiei publice si contribuind la
dezvoltarea si consolidarea cunostintelor acestora din domeniul managementului functiei publice
si al functionarilor publici.

Proiectul ,, Cregterea capacititii administratiei publice de a gestiona procesele de recrutare, selectie si
evaluare a functionarilor publici tn contextul cresterii gradului de responsabilizare a administratiei publice
privind gestionarea functiei publice”, cofinantat din Fondul Social European prin Programul
Operational Dezvoltarea Capacitdtii Administrative, urmadreste consolidarea capacitatii de
instruire a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici si cresterea capacitatii operationale prin
dezvoltarea abilitatilor de recrutare, selectie, evaluare, raportare si management ale unui numar de
1500 de functionari publici din cadrul administratiei publice centrale si locale - responsabili cu
gestionarea resurselor umane.

Privind din aceastda perspectivd, prezentul manualul are la bazd o profundd cunoastere si
intelegere a managementului functiei publice, a procesului de coordonare si controlare a aplicarii
in mod unitar a legislatiei din materia functiei publice si a functionarilor publici, si contribuie in
mod substantial prin gradul complex al informatiilor tratate la o noua abordare a proceselor de
recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici.

FUNCTIA PUBLICA

Notiunea de statut al functionarilor publici o gasim pentru prima data in Constitutia din 1923. Prima
reglementare care include dispozitii aplicabile exclusiv functionarilor publici apare la 19 iunie 1923
cu titlul , Lege pentru statutul functionarilor publici”. Actul normativ stabilea pentru functionarii
publici conditiile generale de admisibilitate in functii, indatoriri si rdspunderi, incompatibilitati,
salarii, indemnizatii, pensii si concedii, dreptul de a se constitui in asociatii, pedepse disciplinare,
notiuni privind regimul juridic al functionarilor publici. Regulamentul pentru aplicarea Legii
statutul functionarilor publici apare la 23 noiembrie 1923.



La 8 iunie 1940, prin Decretul-lege al Regelui Carol II nr. 1904/7 iunie 1940, se publicd in
Monitorul Oficial partea I, Codul functionarilor publici. Acest act normativ suferind mai multe
modificdri, iar in anul 1944 a fost abrogat, fiind adoptate noi legi. Codul functionarilor publici
stabilea in dispozitiile art.1 ca: ,Functia publicd se creeaza si se desfiinteaza numai prin legile
organice. Nu se pot infiinta functiuni publice sau posturi decat pe cale bugetara.”.

Pornind de la aceste dispozitii, doctrina a sustinut - si jurisprudenta a statuat - cd o functie
publicd, ce este creatd ilegal, pe cale bugetara (bugetul fiind, prin continutul sdu, un act
administrativ de autoritate), poate fi desfiintata pe aceeasi cale bugetara de cdtre autoritatea
administrativd, pentru a se intra in legalitate.

In Constitutia actuals a Romaniei se prevede la art. 117 alin. (1) ci: ,Ministerele se infiinteaza, se
organizeaza si functioneaza potrivit legii.”, iar prin art. 117 alin. (2) se recunoaste Guvernului si
ministerelor dreptul de a putea infiinta, cu avizul Curtii de Conturi, organe specializate in
subordinea lor, cu conditia ca legea sd le recunoasca o asemenea competenta.

In prezent, Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, aflatd la a doua republicare,
defineste functia publica astfel:

~Functia publica reprezinta ansamblul atributiilor si responsabilitdtilor stabilite in temeiul legii, in
scopul realizdrii prerogativelor de putere publica de catre administratia publicad centrald,
administratia publica locald si autoritdtile administrative autonome”. Aceasta definitie este
prevazuta de Legea nr. 188/1999 rep. 2 privind Statutul functionarilor publici cu modificarile si
completdrile ulterioare si a ramas nemodificata din 1999 pand in prezent.

Doctrina roméneasca privind functia publicad identificd pana in prezent urmatoarele trasaturi ale
acesteia™

1. Orice functie publica este o totalitate de atributii (drepturi si obligatii) din cele ce formeaza
competenta cu care este dotat un serviciu public (autoritate sau institutie publicd) in vederea
infaptuirii sarcinilor/prerogativelor acestuia de organizare a executdrii si de executare a legii, in
regim de putere publica.

2. Atributiile care formeaza continutul functiei publice trebuie sd aiba un caracter legal, sa fie
prevazute pentru fiecare functie publicd prin lege sau prin acte emise in baza si in executarea legii,
sa fie asadar expresia legii.

3. Competenta, atributiile ce constituie continutul functiei publice nu pot fi stabilite printr-un
contract, ci doar prin lege, sau prin acte emise pe baza si in executarea legii, dat fiind cad prin
functia publicd, folosindu-se prerogative de putere publicd, se realizeaza interese generale, ce nu
pot fi negociate intre subiectele raportului de functie publicd, raport ce este de drept administrativ.

4. Atributiile corespunzatoare functiilor publice se stabilesc in raport de sarcinile specifice, de
specialitate pe care fiecare serviciu public le exercitd pentru satisfacerea unui anumit interes
general.

5. Prin exercitarea functiei publice trebuie sd se contribuie la realizarea puterii publice, fie intr-o
forma directd, in cazul functiilor de decizie, care presupun emiterea actelor juridice de putere, de
autoritate, fie intr-o forma indirectd, prin actiunile de pregatire, executare si control strans legate,
sau in legaturd cu exercitiul autoritatii publice.

6. Functiile publice sunt create pentru a da satisfactie intereselor generale, iar nu in mod direct
intereselor individuale.

" Jon Popescu Sldniceanu, Stiinta administratiei&Management public
2 A se vedea trasiturile descrise in Ion Popescu Slaniceanu, Teoria functiei publice



7. Functia publica exista inainte de a fi numit pe postul respectiv viitorul functionar public,
neputandu-se pune problema declansarii concursului doar pe ideea ca functia publicad respectiva
urmeaza a se infiinta.

8. Functiile publice au caracter continuu, in sensul cd sunt create pentru a da satisfactie intereselor
generale pe toatd perioada existentei lor (si activitatea serviciului public este continua).

9. Functia are caracter obligatoriu, asa cum a arétat si I. Santai’, in sensul cd drepturile si obligatiile
ce-i alcdtuiesc continutul trebuie exercitate, existdnd o indatorire in acest sens si nu o facultate, o
posibilitate, de genul dreptului subiectiv conferit persoanelor fizice sau juridice si fatd de care
exista latitudinea de a intra sau nu, dupa propria vointd, in raporturi juridice conform interesului
propriu.

10. Prin exercitiul efectiv al functiei se realizeazd competenta autoritdtii sau institutiei publice
conform atributiilor de specialitate, legal stabilite.

11. Fondurile pentru finantarea functiilor publice sunt asigurate de la bugetul de stat sau de la
bugetele locale.

Crearea unei functii publice este determinata de nevoile publice, fard a avea in vedere persoana ce
0 va ocupa.

Atributiile functiei publice sunt stabilite prin lege in vederea satisfacerii unui interes general al
statului si nu pentru a fi ocupatd de un functionar. Cand se organizeaza un serviciu public se
stabilesc functiile publice in structurile construite pe baza nevoilor institutionale, iar pentru fiecare
post se stabileste ansamblul de atributii cu care este dotat.

Conform legislatiei romanesti (Legea nr. 188/1999 rep. 2 privind Statutul functionarilor publici)
functiile publice se clasifica:

a) Dupa natura atributiilor functiei publice: functii publice corespunzatoare categoriei inaltilor
functionari publici, functii publice de conducere si functii publice de executie;

b) Dupad cerintele privind nivelul studiilor absolvite: functii publice clasa I pentru a caror
ocupare se cer studii universitare de licenta absolvite cu diplomad, respectiv studii superioare de
lunga durata, absolvite cu diploma de licentd sau echivalentd, functii publice clasa a II-a pentru a
cdror ocupare se cer studii superioare de scurta durata absolvite cu diploma si functii publice clasa
a IlI-a pentru a cdror ocupare se cer studii liceale, respectiv studii medii liceale, finalizate cu
diploma de bacalaureat.

c) Dupa tipul atributiilor si competentelor: functii publice generale si functii publice specifice.

Functiile publice generale reprezintda ansamblul atributiilor si responsabilitatilor cu caracter
general si comun tuturor autoritatilor si institutiilor publice, in vederea realizarii competentelor lor
generale.

Functiile publice specifice reprezintd ansamblul atributiilor si responsabilitatilor cu caracter
specific unor autoritdti si institutii publice, stabilite in vederea realizdrii competentelor lor
specifice, sau care necesitd competente si responsabilitdti specifice.

d) Dupd nivelul palierului administratiei publice: functii publice de stat, functii publice
teritoriale si functii publice locale.

Functiile publice de stat sunt functiile publice stabilite si avizate, potrivit legii, in cadrul
ministerelor, organelor de specialitate ale administratiei publice centrale, precum si in cadrul
autoritdtilor administrative autonome.

* Joan Santai, Drept administrativ si stiinta administratiei



Functiile publice teritoriale sunt functiile publice stabilite si avizate, potrivit legii, in cadrul
institutiei prefectului, serviciilor publice deconcentrate ale ministerelor si ale celorlalte organe ale
administratiei publice centrale din unitdtile administrativ-teritoriale.

Functiile publice locale sunt functiile publice stabilite si avizate, potrivit legii, in cadrul aparatului
de specialitate al primarului si al institutiilor publice pe care acesta le conduce.

In opinia profesorului Alexandru Negoiti* se disting doud aspecte: primul, cu caracter calitativ -
gruparea diferitelor atributii in cadrul functiilor - priveste competenta organelor administratiei
publice, de specializare a acestora intr-un domeniu sau altul de activitate, precum si de
specializare profesionald a celor care indeplinesc diferite functii in cadrul acestor organe; al doilea,
cu caracter cantitativ - stabilirea functiilor necesare pentru asigurarea realizdrii sarcinilor
administratiei publice; cate posturi sau functii sunt necesare pentru indeplinirea sarcinilor care
revin diferitelor organe ale administratiei publice.

Pentru crearea si dezvoltarea in cadrul institutiilor publice a unui corp de profesionisti, conform
unor standarde comune, trebuie organizatd cariera functionarului public de la debut pana la
incetarea raportului de functie publicd, aceastd activitate de organizare a carierei fiind cunoscuta
sub denumirea , managementul functiei publice”.

In Romania, gestiunea functiei publice se realizeaza de catre Agentia Nationald a Functionarilor
Publici si compartimentele specializate de resurse umane din cadrul autoritdtilor i institutiilor
publice prin patru importante instrumente manageriale si anume:

1) planul de ocupare a functiei publice,
2) recrutarea si selectia,
3) dezvoltarea carierei inclusiv prin promovare si

4) perfectionarea continua a functionarilor publici.

In ceea ce priveste Planul de ocupare a functiilor publice, potrivit reglementirilor art. 23 din
Legea nr. 188/1999 (r2) acesta stabileste:

a. numadrul maxim al functiilor publice rezervate promovarii functionarilor publici;
b. numadrul maxim al functiilor publice care vor fi rezervate in scopul promovarii rapide;
c. numadrul maxim al functiilor publice care vor fi ocupate prin recrutare;
d. numarul maxim al functiilor publice care vor fi infiintate;
numarul maxim al functiilor publice care vor fi supuse reorganizarii;
f.  numadrul maxim de functii publice pe fiecare clasa, categorie si pe grade profesionale;

g. numadrul maxim al functiilor publice de conducere si al functiilor publice corespunzatoare
categoriei inaltilor functionari publici.

Planul de ocupare a functiilor publice se elaboreaza anual, cu consultarea sindicatelor
reprezentative ale functionarilor publici, astfel:

a) de cdtre Agentia Nationald a Functionarilor Publici, pe baza propunerilor ordonatorilor
principali de credite, pentru autoritatile si institutiile publice din administratia publica centrala;

b) de catre primar sau, dupa caz, de cdtre presedintele consiliului judetean, prin aparatul propriu
de specialitate, pentru autoritatile si institutiile publice din administratia publica locala.

* Alexandru Negoitd, Drept administrativ



Planul de ocupare a functiilor publice se intocmeste centralizat, pe fiecare ordonator principal de
credite si pe fiecare institutie din subordinea acesteia sau finantata prin bugetul sdu.

In prima situatie planul de ocupare a functiilor publice se aproba prin hotirare a Guvernului. In a
doua situatie planul se aproba prin hotdrare a consiliului local, respectiv a consiliului judetean.

Pentru autoritdtile si institutiile publice din administratia publica locald, proiectul planului de
ocupare a functiilor publice se transmite Agentiei Nationale a Functionarilor Publici cu 45 de zile
inainte de data aprobdrii. In situatia in care Agentia Nationald a Functionarilor Publici constata
neregularitati in structura acestuia, autoritdtile sau institutiile publice au obligatia de a modifica
proiectul planului de ocupare a functiilor publice, pe baza observatiilor Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici, in conformitate cu prevederile legale.



FUNCTIONARUL PUBLIC

Pornind de la continutul functiei publice, functionarul public a fost definit in literatura juridica de
datd recentd’ “ca reprezentand persoana fizica ce face parte dintr-o autoritate sau institutie publicd
aflatd in raporturi ierarhice si care a fost legal investitd cu exercitiul unei functii publice executive,
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de reguld pentru o perioadd de timp nedeterminatd, fiind salarizatd pentru activitatea depusa

Sub imperiul dispozitiilor art. 2 alin. (2) din Legea nr. 188/1999 republicata si modificatd, putem
spune ca functionarul public este persoana numitd, in conditiile legii, intr-o functie publica.

Persoana care a fost eliberatd din functia publica, din motive neimputabile, si se afld in corpul de
rezerva al functionarilor publici isi pastreaza calitatea de functionar public.

S-a mai aratat ca functionarii publici desfdsoara activitati ce implica exercitarea prerogativelor de
putere publica.

Din definitiile prezentate si din prevederile legii, putem retine urmatoarele trasaturi:

1. Functionar public roman poate fi cetdteanul roman cu domiciliul in tard pentru ca
potrivit dispozitiilor art. 16 alin. (3) din Constitutie “functiile si demnitatile publice civile
sau militare pot fi ocupate de persoanele care au cetdtenie romana si domiciliul in tara”.

Asadar, o functie publicd nu poate fi incredintatd unui apatrid sau unei persoane cu
domiciliul in straindtate.

2. Functionar public este doar cetdteanul numit intr-o functie publicd vacantd/temporar vacanta
din cadrul unui serviciu public, nu si cel ales.
lli

In definitie s-a evitat folosirea expresiei “investire in functie” pentru ca aceasta presupune nu

numai numirea, ci si repartizarea, alegerea etc.

Investirea in functie se face prin numire, pentru cd aceasta presupune integrarea functionarului
public intr-o ierarhie ce tine de natura administratiei publice, in regim de putere publica.

Prin numire sau, altfel spus, titularizare de cdtre autoritatea competentd, i se conferd persoanei
calitatea de functionar public si este integrat in ierarhia administrativa.

Aceasta ierarhie il obliga pe functionarul ierarhic inferior sd execute intocmai dispozitiile
de serviciu ale superiorului, cu exceptia actelor vadit ilegale.

Totodatd, dupd caz, ierarhia presupune si controlarea strictd de cdtre superiori a modului de lucru
al inferiorilor, inclusiv posibilitatea, in cazurile prevdzute de lege, de substituire in atributiile
acestora din urma.

Fiind integrat intr-o ierarhie administrativa, functionarului public ii va fi atrasa si o raspundere
disciplinara deosebita.

Altfel spus, prin actul de numire, care este un act administrativ unilateral, de autoritate,
functionarul public face parte din personalul institutiei publice.

1. Santai, Drept administrativ: Inainte de a preciza elementele ce definesc functionarul public administrativ, in
sensul amintit facem precizarea cd in prezent, pentru functia publicd ce a fost cunoscutd traditional ca “executivi”, este
preferabil termenul de functie publici administrativd, iar locul “autoritdtii de stat”, trebuie luat de notiunea de
“autoritate publicd”, folositd de Constitutie si care este acoperitoare si pentru autorititile administratiei publice locale
autonome.

¢ Pentru alte definitii A. Iorgovan, V. Gilescu, Drept administrativ si stiinta administratiei



Functia se exercita in cadrul institutiei, dar efectele se pot produce si in afara ei. Astfel, uneori, in
practicd, se intAmpld ca efect al delegarii, detasarii, etc. ca persoana sa-si exercite functia nu in
cadrul institutiei in care a fost investitd, ci in cadrul altei institutii, in a carei structurd se incadreaza
temporar.

A nu apartine unei institutii publice, a nu face parte din personalul acesteia, ar insemna ca
manifestdrile de vointa ale functionarului public sd nu produca consecinte juridice valabile, putand
fi considerate chiar inexistente.

Totodata, prin actul de numire functionarul public devine parte intr-un raport de serviciu ce
presupune fidelitate, aspect care de altfel releva regimul de drept public, atras de actul de numire
in functie.

Urmare actului de numire in functie, functionarul public dobandeste o situatie juridica obiectiva,
deoarece statul determind pe cale generala si impersonald toate drepturile si obligatiile
functionarului. De aceea doar statul, pe cale unilaterald, poate modifica statutul functionarului
public, fdrd insd a deroga de la drepturile si obligatiile stabilite de lege.

Cat priveste functia publica in care va fi numitd o persoand, aceasta trebuie sd fie vacanta sau
temporar vacantd, pentru cd, in caz contrar, numirea este nelegald si prin urmare poate fi anulata.

3. Numirea functionarilor publici are loc in conditiile legii, ceea ce presupune ca cel numit trebuie
sa indeplineasca toate conditiile generale si speciale prevazute de lege pentru accesul la ocuparea
unei functii publice.

Viitorul functionar public va fi recrutat si promovat dupa criterii obiective si echitabile, dupa
competentd si pregdtire practicd profesionald, conditie sine qua non pentru incredintarea
functiilor.

Numirea in conditiile legii presupune o serie de conditii obligatoriu a fi indeplinite de viitorul
functionar: sa posede studii in specialitatea functiei publice, o experientd exprimata intr-o anumita
vechime in specialitatea studiilor, sd aiba varsta de 18 ani impliniti, numirea sa se faca in urma
promovdrii unui concurs organizat in conditiile legii, sa nu existe o stare de incompatibilitate, iar
dupd numire sa isi declare averea, sd depund un juramant, etc.

4. Numirea in functia publica trebuie facutd, de reguld, pe o perioadd nedeterminata fiindca acest
element asigurd functionarului public stabilitatea in functie.

Numai persoana numita intr-o functie publicd pe o perioadd nedeterminatd, o poate exercita ca pe
o profesie, poate face din exercitiul functiei publice o cariera.

Sunt insd si cazuri in care exercitarea unei functii poate avea caracter temporar, cand insusi
autoritatea sau institutia publica din care face parte functia are caracter temporar.

Potrivit prevederilor Legii nr. 188/1999 rep. 2 cu modificdrile si completdrile ulterioare, regula
pentru regimul juridic al functiei publice o reprezintd exercitarea raporturilor de serviciu pe o
perioadd nedeterminatd dar, prin exceptie, in conditiile legii, regula poate fi abandonata’.

O astfel de numire temporara se intalneste, spre exemplu, in Elvetia. La nivel de Confederatie si in
cea mai mare parte a cantoanelor, functionarii publici sunt numiti pe o perioada determinatd, care
coincide adesea cu legislatura Parlamentului.

7 A se vedea art. 4 din Legea nr. 188/1999 rep.2, cu modificarile si completarile ulterioare



Acest sistem care nu este cunoscut, de exemplu, in Franta sau Germania, in Elve’,cia isi are originea
in “fundamentul democratic al aparatului administrativ, care in aceasta conceptie este
incompatibil cu o numire definitivd”®.

Curios este ca in aceasta tara, in cantonul Vand, numirea se face pe viatd, raportul de serviciu
durand pana la pensionare sau moartea titularului.

Numirea pe o perioadd nedeterminatd nu poate avea loc decat intr-o functie publica cu caracter
permanent, in sensul de a fi infiintata pe o durata nedeterminatd si nu prestabilita.

Evident ca pe parcursul carierei functionarului public pot fi momente cand el este trecut temporar
si in unele functii cu caracter predeterminat, dar nu ca o regula si nu cu scopul vadit de a-i incdlca
stabilitatea in functie.

Ne rezumdm a sublinia la acest punct ca stabilitatea in functie trebuie sa aibd la baza un
regim garantat riguros pentru ocuparea functiilor publice de cdtre functionari bine
pregdtiti profesional si  salarizati corespunzator. Aceastd posibilitate nu exclude
bineinteles, posibilitatea de avansare denumita si “mobilitatea carierei”.

Stabilitatea in functie este element de baza al carierei functionarului public aldturi de posibilitatea
ce se acorda acestuia de a se adresa instantei de contencios administrativ daca i-au fost incalcate
drepturile.

Problema carierei functionarului public este de esenta functiei publice, iar stabilitatea creeaza
fundamentul juridic al unui profesionalism functiondresc in conditii de neutralitate si obiectivitate
deosebite.

Avand la baza aceste elemente, in Germania se vorbeste despre “functionariatul profesional” care
reprezinta o institutie ce se bazeaza pe cunostinte, competenta si fidelitate care asigura stabilitatea
administratiei si constituie un factor de echilibru fata de fortele politice care dau configuratia vietii
statului.

De altfel, in aceastd tard se aratd cd misiunea functionarilor este de a asigura securitatea, ordinea si
7 7
prosperitatea statului.

5. Functionarii publici au reglementate drepturile si obligatiile, rdspunderea, incompatibilitatile si
in general regimul de ocupare si exercitare a functiei, intr-un statut special, expresie a situatiei
juridice a acestora.

Fiind vorba de un regim de drept public, in spetd de drept administrativ, ce deroga de la dreptul
comun, acesta presupune si drepturi si obligatii speciale care au in vedere ca functionarii publici
sunt exclusiv in serviciul interesului public si cd trebuie sd pund inaintea oricdror interese
personale sau de partid, interesele publice, generale, cdutand pe toate cdile sa inldture aspectele
birocratice din regimul functiilor publice, cu care sunt dotate serviciile administratiei statului si ale
colectivitatilor locale.

Cat priveste drepturile, acestea nu reprezintd avantaje create in reprezentarea functionarului
public, ca persoand, ci in vederea exercitarii in bune conditii a functiei in care a fost numit.

Acest statut, care concretizeazd regimul juridic administrativ la care sunt supusi
functionarii publici, este reglementat conform dispozitiilor art. 73 alin. 3, lit. j) din
Constitutie printr-o lege-cadru, Legea nr. 188/1999, republicatd si modificatd, pentru
anumite categorii de functionari publici putand fi stabilite statute speciale.

¥ A se vedea art. 4 din Legea nr. 188/1999 rep.2, cu modificérile si completérile ulterioare
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Potrivit prevederilor art. 5 alin. 1 din Legea nr. 188/1999, pot beneficia de statute speciale
functionarii publici care isi desfdsoara activitatea in cadrul urmatoarelor servicii publice, sub
obligatia prevdzutd de art. 110 din acelasi act normativ:

a) structurile de specialitate ale Parlamentului Romaniei;

b) structurile de specialitate ale Administratiei Prezidentiale;

0

) structurile de specialitate ale Consiliului Legislativ;

Q.

) serviciile diplomatice si consulare;

e) autoritatea vamala;

-

) politia si alte structuri ale Ministerului Administratiei si Internelor;
g) alte servicii publice stabilite prin lege.

Potrivit art. 6 din Legea nr. 188/1999 republicata?, prevederile ei nu se aplica:

a) personalului contractual salariat din aparatul propriu al autoritatilor si institutiilor publice,
care desfdsoara activitdti de secretariat, administrative, protocol, gospodarire, intretinere-
reparatii si de deservire, pazd, precum si altor categorii de personal care nu exercitad
prerogative de putere publicd. Persoanele care ocupd aceste functii nu au calitatea de
functionar public si li se aplica legislatia muncii;

b) personalului salariat incadrat, pe baza increderii personale, la cabinetul demnitarului;
c) corpului magistratilor;

d) cadrelor didactice;

e) persoanelor numite sau alese in functii de demnitate publica.

Conform Statutului, functionarii publici constituiti in ierarhie administrativd, in raporturi de
subordonare, sunt supusi unei rdspunderi disciplinare deosebite fiind, de reguld, sanctionati mai
sever decat alte categorii de functionari, si uneori pentru fapte pentru care alti functionari nu sunt
sanctionati.

Acest lucru este necesar, pentru cd de modul in care functionarii publici isi fac datoria, depinde
satisfacerea intereselor publice, in general, regimul indeplinirii functiei publice.

De asemenea, litigiile ndscute din exercitarea functiilor publice ocupate prin numire sunt judecate
de instantele de contencios administrativ dupa regulile dreptului public, a jurisdictiei de drept
administrativ, pe cand litigiile privind personalul recrutat pe baza de contract cad sub incidenta
jurisdictiei judiciare, a celei de drept comun.

Totodatd, functionarilor publici le este recunoscut dreptul la apdrare, ca oricaror persoane supuse
unei actiuni disciplinare.

Pentru exercitarea in bune conditii a functiei publice, functionarii publici beneficiaza si de alte
garantii speciale prevdzute in lege, inclusiv de cele mentionate in Conventia Europeana a
Drepturilor Omului’.

6. Functionarii publici isi exercitd sarcinile in vederea realizarii competentei, a atributiilor specifice
serviciului public respectiv.

Avem astfel in vedere, acele atributii de putere publicd, prin care fiecare serviciu public isi exercita
o anumitd competenta specificd, proprie, cu care a fost investit prin lege sau prin acte juridice date
in baza si in executarea legii.

’ Vincent Berger, Jurisprudenta Curtii Europene a Drepturilor Omului, RA “Monitorul Oficial”, Bucuresti,
1998
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In definitie nu s-a mai prevazut ca functia publica face parte din cadrul unui serviciu public pentru
cd intotdeauna functiile publice nu pot fi gasite decat in cadrul serviciilor publice, servicii infiintate
de cétre stat sau colectivitatile locale sau aflate sub autoritatea statului sau a colectivitatilor locale.

7. Fiind vorba de servicii publice, functiile publice sunt alimentate din fonduri publice si prin
urmare functionarii publici sunt salarizati din fonduri publice, de la bugetul de stat sau bugetele
locale.

Cu privire la salariul functionarului public pentru munca depusa, s-a considerat cd nu constituie
un element obligatoriu la care se raporteaza calitatea de functionar public, si care sa fie cuprins in
definitie, salariul fiind un principiu general valabil pentru orice persoana care lucreaza.
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PREROGATIVA DE PUTERE PUBLICA

Termenul de administratie publica este folosit de Constitutia Roméaniei din 2003 si de legislatia in
vigoare, atunci cand se desemneazd o activitate de organizare a executdrii legilor sau
autoritatea/institutia public care o executd. In doctrina administrativd romaneasca actuald sunt
utilizati termeni diferiti precum: “putere executivd”, “putere administrativd”, “executivul”,
“administratie publicd”, care in esenta desemneaza o activitate ce are ca scop organizarea executarii
legilor si executarea acestora.

Ratiunea de a fi a administratiei publice este servirea interesului public, adica a interesului general
al colectivitatilor umane exprimat si manifestat de cdtre acestea, pe care Statul il recunoaste si il
reglementeazd prin lege cu ajutorul Parlamentului Romaniei, organul reprezentativ suprem al
poporului romdn si unica autoritate legiuitoare a tirii (art 61 alin.(1) din Constitutia Romaniei) si il da
spre executare Guvernului Romaniei, ministerelor si celorlalte organe de specialitate ale
guvernului, autoritatilor si institutiilor publice. Astfel, administratia publicd, parte componentd a
Statului, ar trebui (nu este o eroare) sa actioneze in mod dezinteresat din punct de vedere financiar
pentru realizarea interesului public general, al cdrui scop este chiar administratia.

In acest sens, putem defini administratia publica ca fiind activitatea de organizare si executare a
legilor, infaptuita in interesul general de citre institutiile si autoritatile publice in regim de putere
publicd.

in vederea indeplinirii nevoilor sociale, adicd a realizdrii misiunii sale datd de societate,
administratia publica trebuie sd aiba anumite puteri, prerogative sau drepturi speciale pentru a se
putea impune in fata tendintelor de a nu respecta dispozitiile legale. Prerogativele de putere
publica sunt consacrate de Constitutie si de legile organice sau ordinare care stabilesc capacitatea
de drept public a autoritatilor si institutiilor publice.

Sd vedem cum defineste DEX-ul prerogativa de putere publica...

PREROGATIVA- Privilegiu acordat in exclusivitate unui organ de stat sau unei persoane oficiale. /<fr.
prérogative

PREROGATIVA, prerogative, Imputernicire, privilegiu acordat in exclusivitate sefului unui stat sau
unui demnitar, unui functionar al statului - Din fr. prérogative, lat. praerogativa.

PRIVILEGIU Drept particular acordat unui individ sau unei colectivititi, pe care ceilalti membri ai
societdtii nu-1 posedd.

Am tinut sd subliniem faptul cd prerogativa apartine in exclusivitate persoanelor desemnate de
Lege, pentru a putea demonstra imposibilitatea exercitdrii prerogativei de putere publicad de cdtre
o persoand nerecunoscutd de Lege ca desfasurand o activitate in interes public.

Asa cum am ardtat mai sus, administratia publicd reprezintd actiunea puterii executive, in regim
de putere publicd. Pe de altd parte, executivul, prin guvern, are o serie de sarcini extra-
administrative, manifestate in relatia cu parlamentul, cu Uniunea Europeand sau in relatiile
internationale. Administratia publicd este sarcina exclusivd a executivului, ea neputand fi
exercitata de nici o altd putere, in virtutea separatiei puterilor in stat.

Astfel, putem constata cu usurintd ca administratia se desprinde ca o putere distinctd de cea a
Guvernului in cadrul puterii executive. Continuand cu aceastd analiza, putem identifica ratiunea
pentru care reprezentantii Comisiei Europene, in cadrul procesului de negociere in vederea
aderarii Romaéniei la Uniunea Europeand, au solicitat Romaniei prin Agentia Nationald a
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Functionarilor Publici trasarea unei linii de separare intre conducerea politica a executivului si cea
administrativd. Puterea oamenilor politici este perisabild, depinzand fundamental de voturile
cetdtenilor, in timp ce functiile publice corespunzitoare categoriei inaltilor functionari publici,
functiilor publice de conducere si functiilor publice de executie sunt sigure de permanenta lor, in

.....

188/1999 privind Statutul functionarilor publici.

De altfel, diferentierea dintre cele doua puteri din cadrul executivului este evidentd incepand chiar
de la momentul debutului in cele doua functii de autoritate publica prin juramantul de credinta
care este fundamental diferit:

Juramantul de credintd depus de primul-ministru, de ministrii si de ceilalti membrii ai guvernului
este acelasi ca si al Presedintelui Romaniei si se regdseste in Constitutie la ARTICOLUL 82
coroborat cu ARTICOLUL 104: “Jur sd-mi ddruiesc toatd puterea si priceperea pentru propdsirea
spirituald si materiala a poporului roman, sa respect Constitutia si legile tdrii, sa apar democratia,
drepturile si libertdtile fundamentale ale cetdtenilor, suveranitatea, independenta, unitatea si
integritatea teritoriald a Romaniei. Asa sa-mi ajute Dumnezeu!”

Juramantul de credintd depus de functionarii publici isi gaseste izvorul in Constitutie care
consacra fidelitatea fatd de tara ca pe o indatorire fundamentald a acestora, similara celei a
militarilor romani: CAPITOLUL III indatoririle fundamentale, ARTICOLUL 54 Fidelitatea fata de
tard, alin (1) Fidelitatea fata de tara este sacrd; alin (2) Cetatenii cdrora le sunt incredintate functii
publice, precum si militarii, rdaspund de indeplinirea cu credinta a obligatiilor ce le revin si, in acest
scop, vor depune jurdamantul cerut de lege.

Juramantul depus de functionarul public este cel prevdzut de Legea nr. 188/1999 privind Statutul
functionarilor publici, la art. 62, alin. (6), lege organica, cerutd de constitutie la art.73 lit. j): "Jur sa
respect Constitutia, drepturile si libertdtile fundamentale ale omului, sa aplic in mod corect si fara
partinire legile tarii, sa indeplinesc constiincios indatoririle ce imi revin in functia publica in care
am fost numit, sd pdstrez secretul profesional si sd respect normele de conduita profesionald si
civicd. Asa sd-mi ajute Dumnezeu."

Nu trebuie decat sd constatdm cd Parlamentul Romaniei a stabilit, in mod similar celorlalte state
membre ale Uniunii Europene, atributii si responsabilitati total diferite intre membrii guvernului si
functionarii publici.

Mai mult decat atat, legiuitorul a prevazut in mod expres care sunt activitatile care confera
prerogative de putere publicd si a acordat in exclusivitate acest privilegiu categoriei socio-
profesionale a functionarilor publici in cadrul art. 2 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul
functionarilor publici.

Si mai mult decat atat, legiuitorul, chiar in Legea nr. 90/2001privind organizarea si functionarea
Guvernului Romaniei si a ministerelor in textul art.53., alin. (1) stabileste atributiile ministrilor care
se referd in principal la ducerea la indeplinire a atributiilor (functiilor) de organizare, coordonare,
control si in mod special a celor de reprezentare, obligdnd ministrii chiar in textul aceluiasi articol
53 alin.(3) ca si aceste atributii sa fie aduse la indeplinire prin intermediul functionarilor publici -
Legea stipuleaza ca “Ministrii isi indeplinesc atributiile ce le revin folosind aparatul propriu al
ministerelor, precum si prin institutiile aflate in subordonarea, coordonarea sau autoritatea
ministerelor”. Aceasta delimitare evidentd se manifestd la toate nivelurile administratiei publice
asa cum este prevazut tot in legea 90/2001 in cadrul art.60 “Dispozitiile prezentei legi, prin care se
reglementeazd organizarea si functionarea Guvernului si ministerelor, se aplicd in mod
corespunzator si celorlalte organe centrale de specialitate din subordinea Guvernului, cu exceptia
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unor institutii de interes public a caror organizare si functionare sunt reglementate prin legi
speciale”.

Se poate observa ca puterea politicd exercitatd in cadrul Guvernului ar fi mica daca aceasta ar avea
o opozitie legald din partea functionarilor publici (in mod evident, lipsa opozitiei este nelegald).
7 7 7

Acesta este motivul pentru care partidele politice aflate la putere incearcd sa domine, in mod
congtient sau inconstient, puterea administrativd impunand incredintarea functiilor publice unor
persoane aservite puterii politice in mod nelegal si impotriva interesului general. Este ceea ce
reprezentantii Uniunii Europene au numit ,, imixtiunea politicului in administratia publicd” si au atras
atentia asupra faptului cd este una din cauzele principale ale coruptiei din Romania.

Imixtiunea politicului in administratia publicd este si mai evidenta in cadrul unitatilor
administrativ teritoriale (Consilii judetene, Primarii, servicii publice descentralizate ale acestora)
acolo unde atentia generala este disipata de distanta fatd de ,centru” si de impresia gresitd, a unei
mari pdrti a societatii romanesti, cd este mai putin importanta in comparatie cu executivul de la
,centru”.

Pe de altd parte, existd si un fenomen invers, dinspre functionarii publici care, nesiguri fiind de
protectia legii si de foarte multe ori de capacitatea lor de exercitiu profesional, au tendinta de a nu-
si asuma responsabilitatea datd de exercitarea prerogativelor de putere publicd, ducand
responsabilitatea individuald cdtre una colectiva. Este evident ca legiuitorul a dorit ca pentru fapte
individuale s nu se ajungd la rdspunderi colective sau chiar ca pentru fapte colective sd se poatd
disjunge fapta profesionald individuald (din acest motiv vedem conducdtori de autoritati si
institutii publice care ajung sa rdspunda fara a avea vreo vind, decat aceea de a fi persoana
nepotrivita la locul...nepotrivit). In acest sens, putem sesiza obisnuinta functionarilor publici de a
nu contrasemna sau aviza acte care i-ar putea responsabiliza in vreun fel, lasand responsabilitatea
doar in seama conducitorului autoritatii sau institutiei publice. In aceasta situatie raspunderea este
penald, deoarece conducdtorul politic nu este recunoscut de lege ca fiind competent (nu are
cdderea sau autoritatea legald).

Rolul contrapunerii celor doud puteri din cadrul puterii executive este de a mentine un echilibru in
administrarea resurselor si prezervarea interesului general.

Au existat, existd si cu siguranta vor mai exista incercari de eludare a legii, foarte multe cauzate de
neintelegerea a ceea ce inseamnd administratia publicd, dar si de dorinta de capatuiald rapida in
detrimentul interesului public.
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AGENTIA NATIONALA A FUNCTIONARILOR PUBLICI
- ROL SI ATRIBUTII-

SISTEMUL INTEGRAT DE MANAGEMENT AL FUNCTIILOR
SI FUNCTIONARILOR PUBLICI

Pentru crearea si dezvoltarea unui corp de functionari publici profesionist, stabil si impartial se
infiinteazd, in subordinea Ministerului Administratiei si Internelor, Agentia Nationald a
Functionarilor Publici, organ de specialitate al administratiei publice centrale, cu personalitate
juridica.

Statutul functionarilor publici reglementeaza atributiile Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici, si se consacra si anumite instrumente de realizare a acestor atributii.

Prima atributie este elaborarea politicilor si strategiilor privind managementul functiei publice si al
functionarilor publici. O asemenea atributie revine fiecdrui organ central de specialitate, si el se
realizeaza prin elaborarea proiectului de hotdrare de Guvern prin care se aproba strategia, care se
inainteazd mai departe Guvernului spre adoptare.

Cea de-a doua atributie o reprezintd elaborarea si avizarea proiectelor de acte normative si avizarea
proiectelor de acte normative privind functia publicd si functionarii publici. Este vorba aici de mai multe
atributii, care, grupate, releva capacitatea de reglementare de care dispune aceastd autoritate
publica. De aceea, ea trebuie coroboratd cu atributia potrivit careia elaboreazi reglementdri comune,
aplicabile tuturor autorititilor si institutiilor publice, privind functiile publice, precum si instructiuni
privind aplicarea unitard a legislatiei in domeniul functiei publice si al functionarilor publici, inclusiv cu
aceea de elaborare a proiectului de lege privind stabilirea sistemului unitar de salarizare privind
functionarii publici.

Toate acestea consacrda o competentd de reglementare a acestei autoritati publice, care are mai
multe componente:

a) elaborarea proiectelor de acte normative aplicabile functiei publice si functionarilor publici;
b) avizarea proiectelor de acte normative aplicabile functiei publice si functionarilor publici.

Intelegem astfel ca orice proiect de act normativ, indiferent cine I-a elaborat, va trebui sa fie avizat
si de catre Agentia Nationald a Functionarilor Publici, in mdasura in care cuprinde dispozitii
aplicabile acestei categorii.

a) elaborarea de reglementdri comune privind functia publica si functionarii publici, care se
vor aplica si respecta de catre toate autoritatile si institutiile publice;
b) elaborarea de instructiuni privind aplicarea unitard a legislatiei privind functia publica si
functionarii publici.
O asemenea putere de reglementare reclama posibilitatea ca presedintele Agentiei sd adopte si
ordine cu caracter normativ, nu doar cu caracter individual.

O altd atributie o reprezinta stabilirea criteriilor de evaluare a activititii functionarilor publici. Ea se
concretizeaza in elaborarea unor criterii de performanta aplicabile tuturor functionarilor publici,
care, in baza reglementdrilor anterioare, se aprobau prin ordinul ministrului administratiei
publice.

O categorie importanta de atributii sunt cele care privesc formarea si perfectionarea functionarilor
publici. Potrivit legii, Agentia are competenta sa organizeze sistemul de formare profesionald a
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functionarilor publici. Astfel, AN.F.P. centralizeaza propunerile de instruire a functionarilor publici,
stabilite ca urmare a evaluarii performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici si
realizeazd efectiv formarea/instruirea pe baza tematicii specifice programelor de formare
specializatd in administratia publicd si de perfectionare a functionarilor publici;

O alta categorie foarte importanta de atributii a Agentiei, vizeaza realizarea si monitorizarea, dupd
caz, a recrutdrii i promovdrii pentru functiile publice in conditiile legii, precum si dreptul de a dispune
suspendarea sau amdnarea organizadrii si desfasurdrii concursurilor, in anumite situatii.

De asemenea, Agentia asigura redistribuirea functionarilor publici cirora le-a incetat raportul de serviciu
din motive care nu le sunt imputabile. Transpunerea in practica a acestei atributii trebuie coroborata
cu prevederile articolului 104 in forma actuald a legii, prin care se reglementeazd procedura
redistribuirii.

O institutie specificd, al carei regim este dezvoltat de articolul 23, este planul de ocupare a functiilor
publice. Elaborarea acestui plan pentru autoritdtile si institutiile publice centrale intrd in
competenta Agentiei, se face anual, si implicd consultarea sindicatelor. Dupd ce acesta a fost
definitivat se inainteaza Guvernului, care il aproba prin hotdrare. Pentru institutiile publice locale,
competenta apartine ordonatorului principal de credite. Prin Ordinul nr. 7660/2006 al
Presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor Publici au fost aprobate Instructiunile pentru
elaborarea planului de ocupare a functiilor publice.

In calitatea ei de autoritate de gestiune la nivel national in materia functiei publice si functionarilor
publici, Agentia acorda asistenta de specialitate si coordoneaza compartimentele de resurse umane
din cadrul autoritatilor si institutiilor publice. Este firesc acest atribut, avand in vedere faptul ca
reglementdrile in materie trebuie aplicate in mod unitar, iar responsabilitatea realizarii acestei
aplicdri unitare revine Agentiei Nationale, in calitatea ei de autoritate de specialitate in materie .

O altd atributie importantd este aceea de a intocmi raportul anual cu privire la managementul functiei
publice si al functionarilor publici, pe care il prezintd Guvernului.

Un rol important revine Agentiei in realizarea monitorizirii si controlului modului in care se aplicd
legislatia privind functia publicd si functionarii publici in cadrul autorititilor si institutiilor publice. Prin
ultimele modificari aduse legii s-a prevazut si atributia Agentiei de a constata contraventii si aplica
sanctiuni, urmare a controlului si monitorizarii exercitate asupra modului de respectare a
legislatiei aplicabile functionarilor publici.

Acestor atributii repartizate Agentiei Nationale a Functionarilor Publici prin Statutul
Functionarilor Publici, se adauga cele pe care le prevede Codul de conduitd a functionarilor publici,
aprobat prin Legea nr. 7/2004 rep., si prin care se stabileste cd aceastd autoritate publicd coordoneaza
si controleazd aplicarea normelor pe care Codul le prevede. Este vorba despre: primirea petitiilor si
sesizdrilor privind incdlcarea normelor instituite de Cod; formularea de recomanddri de
solutionare a cazurilor cu care a fost sesizatd, elaborarea de studii si cercetdri privind respectarea
prevederilor Codului si colaborarea cu organizatiile neguvernamentale care au ca scop
promovarea intereselor legitime ale cetatenilor in relatia cu functionarii publici.

In exercitarea acestor atributii, Agentia poate fi sesizatd de orice persoana, cu privire la incalcarea
prevederilor Codului de cétre functionari.

Unul din meritele incontestabile ale reglementdrii introduse prin modificarile din 2003 il reprezinta
recunoasterea calititii procesuale active a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, de a sesiza
instanta de contencios administrativ, cu privire la doud categorii de acte administrative:
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a) acte administrative tipice, respectiv actele prin care autoritatile si institutiile publice incalca
legislatia referitoare la functia publica si functionarii publici, constatate ca urmare a
activitatii proprii de control.

b) acte administrative asimilate, respectiv refuzul autoritatilor si institutiilor publice de a
aplica prevederile legale in domeniul functiei publice si al functionarilor publici.

In vederea indeplinirii atributiei Agentiei de a intocmi si de a administra baza de date cuprinzand
evidenta functiilor publice si a functionarilor publici, precum si pe baza obligatiei institutiilor si
autoritatilor publice de a comunica Agentiei, in termen de 10 zile lucrdtoare, orice modificare
intervenitd in situatia functionarilor publici, exista si este functionald o aplicatie care permite
realizarea unei evidente conforme cu realitatea din sistem si controlul asupra intrarilor/iesirilor
in/din corpul functionarilor publici, a modificarilor raporturilor de serviciu, etc.

Sistemul Integrat de Management al Functiilor si Functionarilor Publici este o structurd care genereazd
obligatii biunivoce raportat la institutiile/autoritatile publice, pe de-o parte, si Agentie, pe de alta
parte. Aceasta permite operatii pe doud nivele, suspensive si definitive sau validate pe baza unui
act normativ sau administrativ care aproba modificdrile in structura de functii publice ale unei
autoritati sau institutii publice. O descriere detaliatd a functiondrii sistemului este cuprinsa in
manualul ce constituie anexa acestui curs.

18



AVIZAREA FUNCTIILOR PUBLICE DIN CADRUL INSTITUTIILOR $I
AUTORITATILOR PUBLICE

STRUCTURA ORGANIZATORICA A INSTITUTIILOR/AUTORITATILOR PUBLICE

Organizarea structurald este un mod de aranjare a unor subdiviziuni organizatorice intr-o
configuratie prestabilitd, pentru realizarea obiectivelor. Rezultatul organizdrii structurale il
constituie structura organizatoricd, adicd un grup de persoane, subdiviziuni organizatorice si
relatiile dintre acestea, astfel concepute si dimensionate incat sa asigure realizarea obiectivelor in
conditii de eficienta".

Structurd organizatorica reprezinta configuratia internd a unei institutii sau autoritdti publice
formata din persoane, subdiviziuni organizatorice si relatii. Structura organizatorica reuneste doua
segmente, aflate intr-o interdependentd permanentd: structura de conducere a
institutiei/autoritdtii publice si structura de executie a institutiei/autoritatii publice".

Principalele componente ale structurii organizatorice sunt:
1. postul

functia publica

ponderea ierarhica

compartimentul

nivelul ierarhic

AN o

relatiile organizatorice.

1. Postul 2

Cea mai simpla, dar si cea mai importantd componentd organizatorica, postul reprezintd un
ansamblu de sarcini, responsabilitdti si competente ce revin in mod curent unei persoane pentru
realizarea obiectivelor individuale.

In acest sens, posturile de naturd contractuald, care presupun exercitarea prerogativelor de putere
publicd, in conformitate cu prevederile art. 2 alin. (3) din Legea nr. 188/1999 privind Statutul
functionarilor publici (r2), cu modificarile si completdrile ulterioare trebuie stabilite functii publice
in conditiile dispozitiilor art. 107.

2. Functia publicd

Functia publica reprezintd ansamblul atributiilor si responsabilitatilor, stabilite in temeiul legii, in
scopul realizdrii prerogativelor de putere publici de cdtre administratia publica centrald,
administratia publicd locald si autoritatile administrative autonome®.

Functiile publice din cadrul unei autoritdti/institutii publice se stabilesc in conformitate cu
prevederile art. 2 alin. (3) din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu
modificarile.

' Paul Marinescu, Managementul institutiilor publice
"' Idem
2 Jon Verboncu, Managementul resurselor umane

" Legea nr.188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu modiifcarile si completdrile ulterioare
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3. Ponderea ierarhicd

Ponderea ierarhicd reprezinta numarul persoanelor conduse de catre un functionar public de
conducere .

Astfel, in conformitate cu prevederile art. XVI alin. (2) din Legea nr. 161/2003 privind unele
madsuri pentru asigurarea transparentei in exercitarea demnitatilor publice, a functiilor publice si in
mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei:

- pentru constituirea unui birou este necesar un numar de minimum 5 posturi de executie;
- pentru constituirea unui serviciu este necesar un numar de minimum 7 posturi de executie;
- pentru constituirea unei directii este necesar un numar de minimum 15 posturi de executie;

- pentru constituirea unei directii generale este necesar un numar de minimum 25 de posturi de
executie.

Ponderea ierarhicd este componenta structurald care conferd ordine in cadrul structurii

organizatorice a institutiei sau autoritatii publice. Astfel, o supradimensionare a ponderii ierarhice

ingreuneaza semnificativ coordonarea si controlul activitatilor desfasurate in institutiile publice, in

timp ce o subdimensionare determind amplificarea nejustificatd a costului structurii

organizatorice™.

4. Nivelul ierarhic

Nivelul ierarhic reprezintd totalitatea subdiviziunilor organizatorice situate la aceeasi distanta
ierarhicd fatd de nivelul de varf”

Numarul nivelurilor ierarhice are o importanta deosebita intrucat reducerea acestora atrage dupa
sine scurtarea circuitelor informational-decizionale, evitarea distorsiunii informatiilor si cresterea
operativitatii in conducere.

In acest sens, dar si din considerente bugetare, a fost instituit prin prevederile art. 112 alin. (1) din
Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu modificarile si completarile
ulterioare, numarul total al functiilor publice de conducere din cadrul fiecdrei autoritdti sau
institutii publice la maximum 12 % din numarul total al functiilor publice.

5. Relatiile organizatorice

Relatiile organizatorice reprezintd legaturile care se stabilesc prin reglementari oficiale intre
componentele structurii organizatorice din cadrul institutiilor si autoritatilor publice. In acest sens,
modalitatea de reprezentare organizatoricd o reprezintd organigrama'®.

Vizualizarea structurii organizatorice se asigurd de organigramd. Ca reprezentare graficd a
structurii organizatorice, organigrama ilustreaza (evidentiazd), practic, toate componentele
structurale - de la post la relatiile organizatorice. Cel mai raspandit tip de organigrama este
organigrama piramidald, ordonatd de sus in jos, ce se elaboreaza folosindu-se ca principale forme
geometrice, dreptunghiurile si liniile, orizontale si verticale.

'* Paul Marinescu, Managementul institutiilor publice

" Jon Verboncu, Managementul resurselor umane

'* Conform Dictionarului Explicativ al Limbii Romane, organigrama este definita ca fiind redarea schematica
(graficd) in toate detaliile a organizérii, a subordonarii si a legaturilor dintre compartimente din cadrul unei
intreprinderi sau al unei institutii
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Organigrama autoritatii/institutiei publice solicitante, trebuie sa cuprinda: functiile publice de
executie si de conducere, posturile contractuale de conducere si de executie; numarul de posturi pe
fiecare departament (directie generald, directie, serviciu, birou etc.), compus din 1 conducator + nr.
posturi executie.

Relatiile nu sunt uniforme si cunosc diferentieri avand particularitdti in functie de componentele
intre care se stabilesc. Astfel, sdgetile verticale reprezintd relatii de subordonare intre
departamente sau intre departamente de nivel inferior si functia de la nivel superior; sagetile
orizontale reprezintd relatii de colaborare intre departamente de acelasi nivel.

Relatii de cooperare se stabilesc intre compartimente amplasate pe acelasi nivel ierarhic si se
reprezintd in organigrama punctat.

Relatiile de subordonare se stabilesc si se reprezintd in organigrama printr-o linie continua.

In relatiile dintre institutiile administratiei publice locale si consiliul judetean pe de o parte,
precum si intre consiliul local si primar, pe de altd parte, nu exista raporturi de subordonare, ci
relatii de colaborare”.

In baza prevederilor art. 8 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu

modificarile si completdrile ulterioare, exista si autoritati administrative autonome.

"7 Paul Marinescu, Managementul institutiilor publice
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STABILIREA FUNCTIILOR PUBLICE

PROCEDURA AVIZARII IN CONDITIILE PREVEDERILOR art. 107 din Legea Nr.
188/1999 privind statutul functionarilor publici (r2), cu modificdrile si completdirile
ulterioare

Agentia Nationald a Functionarilor Publici acorda aviz privind stabilirea functiilor publice numai
dacd institutia/autoritatea publica in cauza se afld sub incidenta situatiilor legale prevazute de
dispozitiile art. 107 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu
modificarile si completdrile ulterioare. Pentru fiecare din cazurile prevazute de articolul de lege
amintit, autoritatea/institutia publicd solicitanta trebuie sd transmitd un set de documentate
standard, astfel incat Agentia sa poatd constata indeplinirea conditiilor de legalitate si sa acorde
avizul prealabil, obligatoriu si conform tuturor actelor administrative din administratia publica in
temeiul dispozitiilor art. 107 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu
modificarile si completdrile ulterioare.

Astfel, intrucat avizul Agentiei este prealabil si obligatoriu tuturor actelor administrative, fiecare
autoritate/institutie publica solicitantd are obligatia de a elabora si de a transmite:

- un proiect de act administrativ (proiect de hotdrare a consiliului judetean sau a
consiliului local) in cadrul cdruia trebuie indicat exact temeiul legal al modificarii care
urmeazd a fi adoptate, respectiv art. 107, art. 112 din Legea nr. 188/1999 privind
Statutul functionarilor publici (12), cu modificdrile si completarile ulterioare si art. XVI
din Legea nr. 161/2003 privind unele madsuri pentru asigurarea transparentei in
exercitarea demnitatilor publice, a functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea
si sanctionarea coruptiei.

- totodatd, autoritatea/institutia publica solicitantd intocmeste nota de fundamentare,
notd care std la baza proiectului de act administrativ si care cuprinde toate modificarile
aduse structurii de functii publice precum si temeiurile legale in baza cdrora s-au
operat, reprezentand motivarea in fapt si in drept a modificdrilor aduse structurii de
functii publice,

- statul nominal de personal este necesar sa fie actualizat cu toate modificdrile supuse
avizarii

- precum si organigrama, care trebuie sd redea in mod fidel toate structurile
organizatorice care compun autoritatea/institutia publica respectiva, precum si relatiile

de subordonare dintre acestea. Mentionam faptul ca entitdtile organizatorice prevazute
in statul nominal trebuie sd se regdseasca in organigrama si vice versa.

Avand in vedere complexitatea cadrului legal in domeniul functiei publice si al functionarilor
publici, depinzand de modificdrile aduse structurii de functii publice, documentatia standard
prezentatd poate fi completatd cu documente suplimentare. Toate documentele transmise Agentiei
trebuie asumate de cdtre conducatorul autoritatii/institutiei publice solicitante, respectiv semnate
si stampilate pe fiecare pagind si transmise in original, in doud exemplare. Unul dintre exemplare
ramane la AN.F.P., iar celalalt se intoarce la autoritatea/institutia publicd solicitantd purtand
stampila A.N.F.P. cu mentiunea,, AVIZAT AN.F.P.”

Prevederile art. 107 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu
modificdrile si completdrile ulterioare prezintd urmatoarele situatii in care autoritatile/institutiile
publice au obligatia de a solicita aviz privind stabilirea functiilor publice din partea Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici:
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A. Stabilirea sau modificarea structurii de functii publice pentru fiecare autoritate si institutie publicd,
in parte, de citre conducdtorul acesteia ori prin hotdrdre a consiliului judetean sau, dupd caz, a
consiliului local, pe baza activititilor previzute la art. 2 alin. (3) din Legea nr. 188/1999.
Fiecare autoritate/institutie publicd stabileste functiile publice, respectiv posturile de naturd
contractuald din cadrul institutiei publice in functie de atributiile din fisa postului fiecdrui angajat.
Astfel, dacd in urma analizei atributiile aferente fiselor de post se regasesc atributii dintre cele
prevazute de dispozitiile art. 2 alin. (1) si (3), autoritatea/institutia publica are obligatia de a stabili
posturile respective drept functii publice.

In acest caz prevazut de prevederile art. 107 se au in vedere si modificarile intervenite in structura
organizatoricd a autoritdtii/institutiei publice in temeiul prevederilor art. XVI din Legea nr.
161/2003 privind unele masuri pentru asigurarea transparentei in exercitarea demnitatilor publice,
a functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei, respectiv
modificdrile intervenite in componenta numericd legald a structurilor organizatorice tip birou,
serviciu, directie sau directie generala.

Astfel, in conformitate cu prevederile art. XVI alin. (2) din Legea nr. 161/2003 privind unele
masuri pentru asigurarea transparentei in exercitarea demnitatilor publice, a functiilor publice si in
mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei, pentru constituirea unui birou este necesar
un numdr de minimum 5 posturi de executie precum si o functie publicd de conducere de sef
birou, desfiintarea acesteia din urmad, atrage redenumirea entitatii organizatorice in compartiment,
intrucat nu se mai justificd existenta structurii tip birou. Astfel de modificari intervenite in
structura organizatoricd a autoritdtii sau institutiei publice trebuie sa primeasca avizul prealabil al
Agentiei.

Se va avea in vedere inclusiv situatia persoanelor incadrate cu contract individual de munca pe
perioadd nedeterminata in posturi de natura contractuald care vor fi stabilite si avizate ca functii
publice vor fi numite in functii publice de executie daca indeplinesc conditiile prevazute la art. 54
si conditiile de vechime in specialitatea studiilor corespunzatoare clasei si gradului profesional ale
functiei publice. Personalul contractual salariat din aparatul propriu al autoritatilor si institutiilor
publice, care desfasoard activitati de secretariat, administrative, protocol, gospodarire, intretinere-
reparatii si de deservire, paza, precum si altor categorii de personal si care nu exercita prerogative
de putere publica nu are calitatea de functionar public si i se aplicd legislatia muncii.

In situatia in care, dupa obtinerea avizului Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, actele
administrative prin care se stabilesc masuri din categoria celor prevazute de dispozitiile art. 107
din Legea nr. 188/1999 se aprobd cu modificdri sau completdri, ordonatorii principali de credite
din administratia publicd locald au obligatia de a comunica Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici aceste acte administrative in termen de maximum 5 zile lucratoare de la data aprobarii lor
prin hotarare a consiliului local sau, dupa caz, hotdrare a consiliului judetean.

In situatia mai sus mentionats, autorititile administratiei publice locale pot pune in aplicare
dispozitiile hotararii consiliului local sau, dupa caz, a consiliului judetean, numai dupa obtinerea
avizului Agentiei Nationale a Functionarilor Publici. In acest caz, avizul Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici se emite in termen de maximum 10 zile lucratoare de la data primirii actelor
administrative.

B. Reorganizare activititii autorititii sau institutiei publice din care a rezultat modificarea structurii
sau a denumirilor unor functii publice sau compartimente structurale.

In conformitate cu prevederile art. 100 si ale art. 107 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul
functionarilor publici (r2), cu modificarile si completdrile ulterioare, in caz de reorganizare a
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autoritatii sau institutiei publice, functionarii publici vor fi numiti in noile functii publice sau, dupa
caz, in noile compartimente in urmdtoarele cazuri:

a) se modificd atributiile aferente unei functii publice mai putin de 50%;

b) sunt reduse atributiile unui compartiment;

c) este schimbatd denumirea fdrd modificarea in proportie de peste 50% a atributiilor
aferente functiei publice;

d) este schimbatd structura compartimentului.

Aplicarea acestor prevederi se face cu respectarea urmatoarelor criterii:

a) categoria, clasa si, dupa caz, gradul profesional ale functionarului public;

=3

) indeplinirea criteriilor specifice stabilite pentru functia publics;

0

) pregdtirea profesionala;

d) sa fi desfasurat activitdti similare.
In cazul in care exista mai multi functionari publici, se organizeaza examen de citre autoritatea sau
institutia publicd. In situatia in care nu poate fi realizatd numirea in conditiile de mai sus,

functionarul public este eliberat in conditiile dispozitiilor art. 99 din Legea nr. 188/1999 privind
Statutul functionarilor publici (r2), cu modificarile si completdrile ulterioare.

In cazul reorganizarii activitatii prin reducerea posturilor, autoritatea sau institutia publicd nu
poate infiinta posturi similare celor desfiintate pentru o perioada de un an de la data reorganizarii.

In cazul reorganizdrii activitatii sau institutiei publice, conducatorul institutiei poate realiza o
mutare definitivd cu tot cu post, prin alocarea postului respectiv ca urmare a necesitatii
institutionale identificate de catre conducdtorul autoritatii/institutiei publice.

C. Infiintarea sau desfiintarea unor functii publice din cadrul autorititilor/institutiilor publice se
realizeazd cu avizul prealabil al Agentiei Nationale a Functionarilor Publici si avdnd la bazd, in
cazul tnfiintdrii unor functii publice, acordul ordonatorului principal de credite.

In cazul desfiintdrii unui post, reducerea este justificatd daca atributiile aferente acestuia se

modificd in proportie de peste 50% sau dacd sunt modificate conditiile specifice de ocupare a
postului respectiv, referitoare la studii.

Totodata, reducerea unei functii publice poate fi justificatd si in cazul reducerii cheltuielilor
bugetare insd cu obligativitatea aplicdrii prevederilor art. 99 din Legea nr. 188/1999 privind
Statutul functionarilor publici (r2), cu modificdrile si completdrile ulterioare daca functia publica
supusa desfiintarii este ocupata.

Astfel, dacd functia publica supusd desfiintdrii este ocupatd, eliberarea din functia publica se
realizeaza cu respectarea prevederile art. 99 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor
publici (r2), cu modificarile si completdrile ulterioare. Totodatd, este necesar respectarea
dispozitiilor art. 36 din acelasi act normativ, respectiv in perioada concediilor de boala, a
concediilor de maternitate si a celor pentru cresterea si ingrijirea copiilor, raporturile de serviciu
nu pot inceta si nu pot fi modificate decat din initiativa functionarului public in cauza.

Astfel, persoana care are competenta legald de numire in functia publicd va dispune eliberarea din
functia publica prin act administrativ, care se comunica functionarului public in termen de 5 zile
lucrdtoare de la emitere daca autoritatea sau institutia publica isi reduce personalul ca urmare a
reorganizarii activitatii, prin reducerea postului ocupat de functionarul public. In cazul eliberarii
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din functia publicd, autoritatea sau institutia publica este obligatd sa acorde functionarilor publici
un preaviz de 30 de zile calendaristice.

In perioada de preaviz, persoana care are competenta legald de numire in functia publici poate
acorda celui in cauza reducerea programului de lucru, pand la 4 ore zilnic, fard afectarea
drepturilor salariale cuvenite. In perioada de preaviz, daci in cadrul autoritdtii sau institutiei
publice existd functii publice vacante corespunzitoare, aceasta are obligatia de a le pune la
dispozitie functionarilor publici. Dacd nu exista functii publice vacante corespunzatoare in cadrul
autoritatii sau institutiei publice, autoritatea sau institutia publica are obligatia de a solicita
Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, in perioada de preaviz, lista functiilor publice vacante.
In cazul in care existd o functie publici vacantd corespunzitoare, identificatd in perioada de
preaviz, functionarul public va fi transferat in interesul serviciului sau la cerere. Functionarul
public de conducere are prioritate la ocuparea unei functii publice vacante la nivel inferior.

In situatia in care functionarul public se afld in concediu medical, concediu de maternitate sau
concediu pentru cresterea si ingrijirea copiilor, raporturile de serviciu nu pot inceta decat din
initiativa functionarului public.

Ca urmare a eliberarii din functia publicd, in conditiile prevederilor art. 99 din acelasi act normativ,
functionarul public intrd in corpul de rezerva gestionat la nivelul Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici in temeiul prevederilor art. 105 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul
functionarilor ~ publici  (12), cu modificarile si completdrile ulterioare. Totodatd,
autoritatea/institutia publica respectiva are obligatia de a comunica Agentiei actele administrative
de eliberare din functiile publice, insotite de actele de studii ale functionarilor publici, copie dupa
carnetul de munca, copie dupa CI/BI precum si a datelor de contact ale functionarilor publici
eliberati, in vederea inregistrarii in corpul de rezerva.

D. Echivalarea functiilor publice specifice cu functiile publice generale din punctul de vedere al
salarizdrii i al structurii carierei pe categorii, clase si grade profesionale.

In conformitate cu prevederile art. 7 alin. (2) si alin. (3) din Legea nr. 188/1999, prin functiile
publice generale se intelege ansamblul atributiilor si responsabilitdtilor cu caracter general si
comun tuturor autoritatilor si institutiilor publice, in vederea realizarii competentelor lor generale;
functiile publice specifice reprezentand ansamblul atributiilor si responsabilitdtilor cu caracter
specific unor autoritdti si institutii publice, stabilite in vederea realizdrii competentelor lor
specifice, sau care necesitd competente si responsabilitdti specifice.

Astfel, categoria functiilor publice generale este stabilita de catre prevederile art. 14 din acelasi act
normativ, categoria functiilor publice specifice regasindu-se in lista functiilor publice, anexa la
Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu modificarile si completarile
ulterioare. Tot in cadrul Legii nr. 188/1999 rep. 2, se regaseste si lista functiilor publice specifice.
Astfel de functii publice specifice precum si cele cu statut special se mai pot stabili si prin alte acte
normative privind organizarea si functionarea unor autoritati/institutii publice (de exemplu
inspectorii de muncad, politistii locali, inspectorii de concurentd, inspectorii de integritate, comisarii
etc.

Echivalarea functiilor publice specifice cu functiile publice generale din punctul de vedere al
salarizarii si al structurii carierei pe categorii, clase si grade profesionale se stabileste cu avizul
prealabil si obligatoriu al Agentiei avand in vedere dispozitiile din Legea cadru privind salarizarea
unitard a personalului platit din fonduri publice nr. 284 /2010.
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Autoritatea/institutia publica solicitanta trebuie sa transmita Agentiei documentatia standard,
precum si tabelul pentru echivalare cuprinzand urmadtoarele elemente: denumirea functiei publice
specifice, nivelul studiilor necesare ocupadrii functiilor publice specifice, functia publica de executie
propusa (denumire, clasd, grad profesional).

Pentru institutiile publice locale este obligatoriu a se urmadri incadrarea in numadarul maxim de
posturi alocat de Institutia prefectului, potrivit O.U.G. nr. 63/2010 cu modificdrile si completdrile
ulterioare. Astfel, acest act normativ prevede cd posturile alocate serviciilor publice se folosesc
exclusiv pentru aceste activitdti. Serviciile publice de interes local pot utiliza un numér mai mare
de posturi, prin diminuarea numdrului de posturi din cadrul aparatului de specialitate al
primarului.
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ANALIZA POSTULUI SI PROIECTAREA FISEI POSTULUI

Postul consta in suma sarcinilor/atributiilor repartizate unei pozitii din structura unei organizatii
(autoritate sau institutie publicd) si constituie unul din cele mai importante instrumente
manageriale prin care se exprima asteptdrile si exigentele institutiei fatd de munca pe care o vor
desfdsura persoanele ce urmeazd sd ocupe postul respectiv, reprezentdnd elementul de baza al
structurii de organizare a institutiei.

Altfel spus, postul reprezintd activitatea pe care o persoana o presteazd, in mod permanent si
organizat, in schimbul unui salariu.

Definirea postului cuprinde analiza, descrierea si evaluarea acestuia.

Posturile si repartizarea acestora pe compartimente se stabilesc pe baza atributiilor si functiilor
stabilite prin acte normative pentru autoritatea sau institutia respectivd, precum si pe baza
structurii organizatorice aprobate.

Postul delimiteaza si defineste in cadrul structurii organizatorice:

- contributia la realizarea scopurilor, functiilor, atributiilor si obiectivelor institutiei;

continutul si rezultatele muncii care va fi prestata;

limitele de autoritate exercitate la acest nivel;

- cerintele si conditiile care trebuie sd le satisfacd o persoana pentru a ocupa postul respectiv.

Analiza postului este procesul prin care se obtin si se prelucreaza informatii esential legate de un
anumit post. Altfel spus, analiza postului constd in studierea acestuia din punct de vedere al
atributiilor ce ii revin, al responsabilitatilor, al nivelului de pregatire necesar ocupantului sdu si al
conditiilor de ocupare. Rezultatul analizei postului este folosit pentru a proiecta sau reproiecta
posturile si a le pune in relatii cu alte posturi din cadrul organizatiei.

Analiza postului se efectueazad in trei etape:

1) identificarea postului;
2) descrierea atributiilor;
3) evidentierea cerintelor postului fatd de ocupantul sau.

Analiza postului este un proiect extrem de important care trebuie foarte bine structurat si, in
acelasi timp, trebuie sd nu se facd economie in ceea ce priveste resursele alocate acestui proiect.
Obiectivul unui astfel de proiect il constituie cunoasterea reald a activitatilor, atributiilor,
responsabilitatilor fiecarui post.

Analiza postului foloseste la:

- definirea postului (rezultatul analizei postului; descrierea principalelor sarcini, competente
si responsabilitdti; defineste cu exactitate postul si este utila titularilor de post, salariatilor
cu care acestia intrd in contact, managerilor si celor care vor sa ocupe postul respectiv)

- reproiectarea postului

- recrutarea personalului (descrierile de post si specificatiile de post oferd informatii extrem
de utile pentru redactarea mesajelor de recrutare)

- selectia personalului (pe baza specificatiilor de post se pot stabili criteriile de selectie pentru
ocuparea posturilor vacante )
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- orientarea si integrarea noilor angajati (noii angajati afla din descrierile de post ceea ce li se
cere la noul loc de munca)

- pregatirea/ perfectionarea personalului

- consilierea in carierd (managerii si specialistii in resurse umane pot asigura o consiliere
eficace a personalului prin utilizarea si explicarea continutului diferitelor posturi)

- asigurarea sanatatii si securitatii in munca (prin definirea mediului de lucru se pot concepe
programe de utilare a posturilor cu materiale de protectie corespunzatoare si se cunosc
principalele riscuri ale respectivelor posturi)

- evaluarea performantelor (analiza postului ofera date foarte precise despre ce trebuie sa
faca un anumit salariat, aceasta fiind baza de comparare pentru rezultatele obtinute in
munca)

- recompensarea salariatilor (pe baza analizei posturilor se face evaluarea acestora si se
stabileste ierarhia si felul recompenselor din organizatie)

Descrierea postului se bazeazd pe concluziile rezultate in urma analizei postului, incluzand
informatii care caracterizeaza postul respectiv, precum si lista principalelor responsabilitati.

Descrierea postului contine:

- identificarea postului - stabilirea rolului, pozitiei si atributiilor acestuia;

- specificarea postului - se precizeaza cerintele privind educatia, experienta, aptitudinile
necesare noului angajat.

Descrierea posturilor de conducere este mult mai dificild decat cea a posturilor de executie, fiind
mai imprecisd, descrierea sarcinilor si a pasilor ce trebuie efectuati pentru realizarea lor.

Evaluarea postului decurge din analiza acestuia si se bazeaza pe descrierea postului.

Evaluarea urmareste determinarea importantei postului, in scopul asigurarii unei echitati interne a
sistemului de recompensare, a elimindrii subiectivismului si a voluntarismului in acest domeniu.

Ea serveste la determinarea complexitatii acestuia, comparativ cu alte posturi.
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DESCRIEREA UNEI FISE DE POST

Potrivit legii, actul administrativ de numire intr-o functie publica trebuie sa fie insotit de o fisd a
postului. De asemenea, fisa postului este un element esential in procesul de evaluare a
performantelor individuale ale functionarilor publici, reprezentand baza de la care se pleacd in
realizarea evaludrii.

Prin urmare, fisa de post este documentul de management al resurselor umane care sintetizeaza
elementele caracteristice ale unui post, pentru a putea fi intelese si insusite de cdtre ocupantul
postului. Fiecare functionar public trebuie sa aiba o fisa a postului curenta. Aceasta este necesara si
atunci cand, de exemplu, functionarul public este transferat sau mutat pe un alt post. Elementele
fisei postului se refera la:

- identificarea postului in cadrul autoritdtii sau institutiei publice, prin mentionarea
compartimentului in cadrul cdruia a fost repartizat.

- stabilirea nivelului postului si pozitia pe care o ocupd in ierarhia posturilor. De exemplu:
denumirea, clasa, categoria si, dupa caz, gradul profesional.

- stabilirea scopului / rolului acordat postului respectiv.

- stabilirea conditiilor specifice pe care trebuie sa le indeplineasca titularul postului, in vederea
ocupdrii acestuia. Aceste conditii specifice se refera in principal la: conditii de studii, vechime,
specializari, abilitati, aptitudini, competente.

- atributiile corespunzatoare acestuia (in cazul functiilor publice acestea se stabilesc pe baza
activitdtilor care presupun exercitarea prerogativelor de putere publicd, asa cum au fost
stabilite de Statut).

- limitele de competenta

- sfera relationala.

Functiile fisei postului vizeaza:

- identifica si justificd necesitatea unui post in structura unei organizatii/institutii;

- ajuta in procesul de recrutare, promovare, transfer, redistribuire si constituie baza/continutul
raportului de serviciu sau, dupa caz a contractului de muncs;

- furnizeaza baza pentru stabilirea obiectivelor de performanta;
- ajutd la identificarea nevoilor de instruire si de dezvoltare manageriala;
- formeaza baza pentru evaluarea postului si gradarea functiilor intr-o institutie/ organizatie.

O fisa de post a unei functii publice trebuie s cuprinda in mod obligatoriu urmétoarele elemente™:
> introducere

in partea introductiva a fisei postului vor fi trecute numele autoritatii sau institutiei publice,
compartimentul (directia generald, directia, serviciul sau biroul) si va exista un spatiu rezervat
semnaturii de aprobare din partea conducdtorului autoritatii sau institutiei publice.

> informatii generale privind postul prin denumirea aferentd unei functii publice

> nivelul postului;

> scopul principal al postului, respectiv, necesitatea existentei acelui post si contributia pe care acesta
o are in cadrul autorititii sau institutiei publice;

> conditiile specifice pentru ocuparea postului;

' dupd Manualul de Resurse Umane - livrabila a Programului Phare Implementing Civil Service Reform in
Romania
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Formularul standard enumera informatiile care trebuie completate.
> studii de specialitate sau perfectiondri (specializari)
> cunogtinte de operare/programare pe calculator (necesitate si nivel)
» limbi strdine (necesitate si nivel de cunoastere)
> abilitdti, calitati si aptitudini necesare

Abilitatile ar putea fi: usurinta in exprimarea in scris si verbal sau abilitatea de analiza si sintetiza
sau abilitatea de a lucra eficient in echipa

Calitatile sunt mai dificil de definit. Cu toate acestea, aici ar putea fi incluse : standarde de etica
(integritate, onestitate, respectarea legii), adaptabilitate si flexibilitate, responsabilitate, etc.

Aptitudinea inseamnad usurinta cu care se poate face un anumit lucru. Abilitdtile si aptitudinile se
suprapun intr-o oarecare masurd. Totusi, in categoria aptitudinilor ar putea fi incluse : aptitudini
pentru limbi strdine. aptitudini in relatiile interumane sau aptitudini creative.

» competenta manageriald

Aceasta se referd evident la functionarii publici de conducere si la functionarii publici din categoria
inaltilor functionari publici. Acestia vor avea de reguld atributii de management a personalului dar
si a procedurilor si proceselor din compartimentul pe care il coordoneazd. Cu toate acestea,
competenta manageriala se poate regasi si la cei care administreaza un numar mai mic de personal,
cum ar fi personalul din compartimentele din cadrul birourilor, sau personalul angajat temporar
pentru realizarea unui anumit proiect.

Formularul standard precizeaza cad aceastd competentd manageriald trebuie sa cuprinda cunostinte
de management, calitati si aptitudini manageriale.

Exemple de competente care se pot utiliza™:

- capacitate de a rezolva eficient problemele

- capacitate de implementare a solutiilor

- capacitate de organizare a muncii proprii si de gestionare a timpului
- capacitate de asumare a responsabilitatilor

- capacitate de autoperfectionare

- capacitate de valorificare intr-un context nou a experientei dobandite
- capacitate de analiza

- capacitate de sinteza

- capacitate de a genera idei noi (creativitate)

- capacitate de initiativa

- capacitate de planificare

- capacitate de a actiona

- capacitate de a lucra independent

- capacitate de a lucra in echipa

- capacitate de gestionare a resurselor alocate

- capacitate de a comunica verbal si in scris (inclusiv abilitatea de a tine prezentari)

- capacitate de a gandi sistemic

" dupd Manualul de Resurse Umane - livrabila a Programului Phare Implementing Civil Service Reform in
Romania
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- flexibilitate si adaptabilitate la schimbari

> atributii Notele din formularul standard mentioneaza ca atributiile vor trebui definite in
functie de clasa si gradul functionarului public. Gradul de complexitate si dificultate a
atributiilor ar trebui sd creasca proportional cu nivelul clasei si gradului. De asemenea
atributiile alese trebuie sd fie suficient de cuprinzatoare pentru a acoperi toate tipurile de
activitati pe care functionarul public le-ar putea desfdsura. Totusi nu ar trebui utilizate
formulari cu caracter cat mai general cum ar fi : " si orice alte activitdti relevante pentru
scopul acestui post".

> identificarea functiei publice corespunzitoare postului prin denumire, clasd, grad si vechime in
specialitatea studiilor Este necesar sd subliniem cd aceste cerinte trebuie sd fie indeplinite de
functionarul public in momentul in care acesta ocupa functia publica respectiva. Acestea nu
reprezintd cerinte ce trebuie indeplinite pe viitor. Prin urmare, functionarul public trebuie
sa fi urmat deja studiile de specialitate sau cursurile de perfectionare/specializare solicitate
si sa indeplineasca conditiile de vechime in specialitatea studiilor necesare exercitdrii
functiei publice respective Functionarul public trebuie sa aiba deja nivelul de cunostinte de
limbi strdine, daca acestea sunt cerute de post, si asa mai departe. Sectiunile urmatoare
ofera indrumadri suplimentare privind diversele componente ale acestui formular standard

> sfera relationald Relatiile de muncad in interiorul institutiei si in exterior trebuie sa fie
specificate. Acestea nu sunt de la sine intelese si trebuie sd fie concret definite. Singura
observatie generald este cd trebuie precizate orice relatii pe care le implica postul respectiv.

> limitele de competentd Nota la formularul standard mentioneaza ca limita de competenta
inseamna libertatea decizionald de care beneficiaza titularul postului pentru indeplinirea
atributiilor care ii revin. Limita de competentd trebuie sa tind cont de clasa si gradul
functionarului public. Acestea fiind spuse, este recomandabil ca libertatea decizionald sd fie
in concordantd cu nivelul functiei publice. Limitele de competentd trebuie stabilite prin
raportare la principiul subordondrii ierarhice, unul dintre principiile care stau la baza
exercitdrii functiei publice potrivit Legii nr. 188/1999 rep. 2 cu modificarile si completarile
ulterioare.

» delegarea responsabilititilor Aceasta include dreptul persoanei care ocupa postul respectiv de
a delega anumite responsabilitati altor persoane din ierarhia de conducere. Bineinteles este
foarte importantd definirea clard a acestei autoritati. Formuldri precum " poate delega pe
baza propriilor aprecieri' ar trebui evitate. Autoritatea ar trebui sa fie specifica si in
legdturd cu activitdtile definite in fisa postului.

» Semnituri Fisele de post trebuie semnate de cdtre: persoana care intocmeste fisa de post,
functionarul public care ocupd acest post, precum si de citre persoana care are competenta
sd o avizeze.

Procesul pentru stabilirea cerintelor standard de ocupare®

** dupd Manualul de Resurse Umane - livrabila a Programului Phare Implementing Civil Service Reform in
Romania
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CARIERA FUNCTIONARULUI PUBLIC

ACCESUL LA FUNCTIA PUBLICA

Cariera in functia publicd cuprinde ansamblul situatiilor juridice si efectele produse, care intervin
de la data nasterii raportului de serviciu al functionarului public pdnd in momentul incetarii
acestui raport, si in legatura cu acesta, in conditiile legii.

Critica care se impune asupra acestei definitii din legislatia specifica functiei publice este legata de
ignorarea nevoilor institutiei, precum si lipsa raportarii la cunostintele, aptitudinile, experienta si
motivatia profesionala si personala.

Conditiile de acces la ocuparea functiilor publice

Avand in vedere traditia legislativd romaneasca in materia investirii in functia publica prevazuta
in statutele functionarilor publici adoptate in 1923, 1940, 1946, 1999 si alte dispozitii legale in
vigoare, putem invedera mai intdi, urmatoarele principii privind accesul la functia publica:

1. Principiul accesului egal la functia publicd, in sensul cd orice persoana care indeplineste conditiile
prevazute de lege poate ocupa o functie publica.

In tara noastra in art. 4 din Constitutie este ridicata la nivel de principiu egalitatea intre cetatenii
Romaniei, neadmitdndu-se vreo deosebire de rasa, de nationalitate, de origine etnicd, de limbd, de
religie, de sex, de opinie, de apartenenta politicd, de avere sau de origine sociald.

De asemenea, in art. 25 alin. 2 din Legea nr. 188/1999 se prevede cd este interzisd orice
discriminare intre functionarii publici pe criterii legate de apartenentd sindicald, convingeri
religioase, etnice, de sex, orientare sexuald, stare materiald, origine sociald sau de oricare alta

asemenea natura.

2. Un alt principiu este cel al egalititii sanselor de admisibilitate intr-o functie publicd si derivad din
principiul egalitatii sanselor consacrat pentru prima datd in art. 6 din Declaratia Universald a
Drepturilor Omului si Cetdteanului din 1789.

Ulterior, acest principiu a fost consacrat in majoritatea Constitutiilor si asezat la baza functionarii
statelor moderne. Constitutia Romaniei din 2003 il prevede in art. 16 alin. (1) si (2) sub forma
“cetdtenii sunt egali in fata legii si a autoritdtilor publice, fara privilegii si fara discriminari”.
“Nimeni nu este mai presus de lege”.

Acest principiu fundamental intr-un stat de drept exprimd, in problema analizata, tratamentul
nediscriminator din partea legii si a autoritdtilor publice, fata de cei care candideaza la o functie
publicd si indeplinesc conditiile impuse de lege, studii, vechime, varsta etc., pentru ocuparea
respectivei functii.

In procesul ocupdrii unei functii publice pentru a se preveni ocuparea de cdtre persoane
incompetente, principiul egalitdtii de sanse se impleteste cu principiul meritului in sensul cad va
ocupa functia doar cel care reuseste la concursul organizat pentru ocuparea ei.

Cat priveste conditiile pe care trebuie sd le indeplineasca o persoana fizica pentru a ocupa o functie
publicd, acestea sunt prevazute in art. 54 din Statut.

a) Prima conditie este ca persoana care accede la ocuparea functiei publice sa aiba cetdtenie romand
si domiciliul in Romdnia.
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In prezent, aceasts conditie rezults din dispozitiile art. 16 alin. 3 din Constitutie unde se arats c&
functiile si demnitatile publice, civile sau militare, pot fi ocupate de persoanele care au cetdtenia
romana si domiciliul in tara.

Continutul dispozitiilor art. 16 alin. 3 din Constitutie referitoare la cetatenia romand si la
domiciliul in tard vizeaza atat functiile publice cat si demnitdtile publice, deopotriva pe cele civile
si militare, si se referea atat la ocuparea si promovarea, cat sila exercitiul propriu-zis al functiilor
si demnitdtilor publice.

Aceastd conditie este de altfel in legatura cu obligatia constitutionald de fidelitate fatd de tard si cu
limitele in care functionarul public isi poate exercita dreptul la opinie.

Dispozitiile art. 54 din Constitutie privind obligatia de fidelitate se referd, de asemenea, la toti
cetdtenii romani, cu mentiunea cé cei cirora le sunt incredintate functii publice, civile sau militare
vor presta, la investiturd, jurdmant pentru indeplinirea cu credintd a acestor functii publice.

Acest ultim aspect a fost subliniat de altfel, si de Andrei Popescu® care a ardtat cd functionarul
public se situeaza in “sfera guverndrii autoritatii statale”.

Cat priveste conditia ca persoanele care indeplinesc functii publice sa aiba domiciliul in Romania,
aceasta este pentru prima data prevazuta intr-o Constitutie a tarii noastre.

b) Poate accede la o functie publicd numai persona care cunoaste limba romand scris si vorbit.

Aceastd conditie are la bazd reglementarea prevazuta in art. 13 din Constitutie potrivit careia in
Romaénia limba oficiald este limba romand, si cd nu se poate vorbi de functii publice in afara
oficialitatii.

Trebuie mentionat faptul ca legislatia actuald prevede folosirea unei limbi minoritare in activitatea
autoritatilor administratiei publice locale in care populatia apartinaind unei minoritati are o

pondere de peste 20% (atat Legea nr. 188/1999 rep. 2, Legea nr. 215/2001 privind administratia
publicd locald, precum si H.G. nr. 611/2008).

Dreptul de a folosi o limba minoritard in viata publicd reprezintd un drept imprescriptibil, in
conformitate cu principiile cuprinse in Pactul international relativ la drepturile civile si politice™ al
Natiunilor Unite si in conformitate cu spiritul Conventiei pentru apararea drepturilor omului si a
libertdtilor fundamentale® a Consiliului Europei si a Cartei europene a limbilor regionale sau
minoritare.

Cetdtenii minoritdtilor cu pondere mai mare de 20% au dreptul sa se adreseze, oral sau in scris,
autoritatilor administratiei publice locale si aparatului propriu al acestora si in limba maternd, si
au dreptul la oficierea cdsatoriilor si in limba materna cu conditia ca ofiterul stdrii civile sa
cunoasca limba respectiva. Trebuie mentionat faptul ca actele si certificatele de stare civild, precum
si hotararile consiliilor locale si judetene se vor redacta numai in limba romana, ca limba oficiala a
statului.

Pentru asigurarea in cele mai bune conditii a prevederilor HG nr. 1206/2001, in cadrul aparatului
propriu al consiliilor locale sau judetene, in compartimentele care au atributii privind relatiile cu
publicul vor fi incadrate si persoane care cunosc limba maternd a cetdtenilor apartinand minoritatii
respective.

*' Andrei Popescu, Revista de Management

* Romaénia a ratificat Pactul la 31 octombrie 1974 prin Decretul nr. 212 publicat in Buletinul Oficial al
Romaniei, Partea I, nr. 146/20 noiembrie 1974.

* Romania a ratificat Conventia si Protocoalele sale aditionale prin Legea. nr. 30/18 mai 1994 publicata in
Monitorul Oficial nr. 135/31 mai 1994.
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Potrivit legii, cunoasterea limbii unei minoritati nationale se aplicd numai pentru serviciile ce intra
in contact direct cu cetatenii si, chiar si in aceste servicii numai unii functionari vor cunoaste limba
unei minoritati nationale. Astfel, pentru functiile din celelalte servicii si chiar pentru functionarii
din cadrul serviciilor de relatii cu publicul - in mdsura in care sunt respectate dispozitiile Legii nr.
188/1999 - cunoasterea limbii unei minoritati nu poate constitui nici avantaj, nici dezavantaj in
ceea priveste ocuparea posturilor prin concurs.

¢) Indeplinirea conditiei referitoare la virsta de minimum 18 ani impliniti.

Legiuitorul a prevazut expres implinirea acestei varste, considerand cd in acest moment o persoana
fizicd are discernamantul faptelor sale.

Cu toate acestea nu este suficient ca o persoand sd fi implinit varsta de 18 ani sau mai mult, ci sa
aiba efectiv discerndmant si sd nu fie declarata interzis - judecatoreste, pentru cd in acest ultim caz,
desi varsta de 18 ani indreptateste persoana la deplina capacitate de exercitiu, in realitate nu o are.

d) O altd conditie este ca persoana sa aiba capacitatea deplind de exercitiu pentru exercitarea
drepturilor si obligatiilor, capacitate pe care o dobandeste la implinirea varstei de 18 ani.

e) Persoana fizicd care doreste sd ocupe o functie publica trebuie si aibd o stare de sinitate
corespunzitoare functiei publice pentru care candideazd, stare de sdndtate atestatd pe baza de examen
medical de specialitate.

f) O alta conditie este aceea ca persoana sa indeplineasca conditiile de studii prevazute de lege
pentru functia publica respectiva.

In conditiile de astazi, cand sarcinile administratiei publice sunt multiple si variate si cind in unele
tdri se remarcd perspectiva “privatizarii functiei publice”, conditia studiilor de specialitate ale
viitorului functionar public se impunea cu acuitate a fi prevazuta in legislatie.

Pentru a avea un “corp al functionarilor de profesie” in administratia publicd, trebuie ca
functionarul public sd aiba studii in specialitatea functiei si nu “studii”, fie cd sunt superioare sau
medii.

Conditia privind studiile, privind pregdtirea profesionald si experienta in profesie a persoanei care

7 7
doreste sa ocupe o functie publicd reprezinta pilonii prin care se realizeaza principiul competentei
7 7

persoanei pe postul ocupat.

Complexitatea si mai ales diversitatea sarcinilor administratiei publice (de decizie, de prestatie)
necesitd o pregatire a functionarilor publici diferentiata in raport cu specificul fiecdrei functii.

Problema care se pune stringent este aceea dacad pentru functionarii care desfdsoara o activitate
administrativa propriu-zisd, care realizeaza ceea ce numim faptul administrativ, este necesara o
pregdtire speciald, de naturd administrativa.

Avand in vedere cd faptul administrativ are legitatile, particularitatile sale care trebuie cunoscute
de cei chemati sa-1 realizeze si mai ales de cei care-si fac o profesie din aceasta realizare, este necesar
ca pregatirea acestor functionari sa aiba caracterul unei calificari profesionale, iar ocuparea unor
posturi in administratia publica sa fie conditionatd de absolvirea unor forme de invatamant.

Prin aceasta se ridicd prestigiul functionarilor, se madreste numarul celor care doresc sa se
pregdteasca pentru ocuparea unor functii publice, randamentul lor ulterior ca functionari creste si
in final se asigura o eficienta sporitd a administratiei publice.

g) Indeplinirea conditiilor specifice pentru ocuparea functiei publice

Pentru a fi numit intr-o functie publica se poate cere, potrivit legii, indeplinirea si a altor conditii
specifice cum sunt cele referitoare la aptitudini in domeniul tehnologiei informatiei, efectuarea
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unui stagiu de specialitate, cunoasterea uneia sau mai multor limbi strdine, specializdrii ale
studiilor superioare, sa nu faca parte din partide politice, etc.

h) O alta conditie este ca persoana sa nu fi fost condamnatd pentru savarsirea unei infractiuni
contra umanitatii, contra statului sau contra autoritatii, de serviciu sau in legatura cu serviciu, care
impiedica infdptuirea justitiei, de fals sau a unor fapte de coruptie sau a unei infractiuni savarsite
cu intentie care ar face-o incompatibild cu exercitarea functiei publice, cu exceptia situatiei in care a
intervenit reabilitarea. Aceastd conditie se constatad pe baza cazierului judiciar.

i) O altd conditie este ca persoana sa nu fi fost destituitd din functia publicd sau nu i-a incetat contractul
individual de muncd pentru motive disciplinare in ultimii sapte ani.

j) Ultima conditie prevdzutd de lege pentru ocuparea unei functii publice este aceea ca persoana sa
nu fi desfasurat activititi de politie politicd, astfel cum este definitd prin lege.

Prin politie politicd se intelege conform dispozitiilor art. 5 din Legea nr. 187/1999* “toate acele
structuri ale securitatii, create pentru instaurarea si mentinerea puterii totalitar-comuniste, precum
si pentru suprimarea sau ingradirea drepturilor si libertdtilor fundamentale ale omului”.

Se poate afirma cd, in prezent, Constitutia din 2003, considera jurdmantul un element esential
pentru mentinerea calitdtii de functionar public si exercitarea functiei publice.

Prin urmare, depunerea jurdmantului este obligatorie pentru orice functionar public, numai
autoritatea divina sau morald fatd de care depune fiecare juramantul este diferita, dupa credinta.

Conform dispozitiilor art. 54 alin. 6 din Legea nr. 188/1999 depunerea juramantului de credinta
are loc in termen de 3 zile de la emiterea actului de numire in functia publica definitiva. In baza
dispozitiilor art. 54 alin 7 din Legea nr. 188/1999, refuzul depunerii juramantului se consemneaza
in scris si atrage revocarea actului administrativ de numire in functia publicd. Obligatia de
organizare a depunerii jurdmantului apartine persoanei care are competenta legald de numire.

Prin urmare, persoana dobandeste calitatea de functionar public de la data numirii, dar nu ar
putea exercita functia decat de la data depunerii jurdmantului.

In cazul in care depunerea jurdsmantului are loc la un anumit interval de la data numirii in functie
se pune problema daca se recunosc efecte legale actelor si faptelor savarsite de functionarii
respectivi sau ce se intdimpld dacd nu efectueaza sau efectueaza necorespunzator anumite acte si
fapte materiale.

Problema se pune mai ales in cazul acelor profesii in care intarzierea in executarea unor atributii
legate de functia respectiva poate avea consecinte fatale.

Fatd de o astfel de situatie, problema ar putea fi rezolvatd prin prisma a ceea ce am numit
“functionar de fapt”, iar rdspunderea functionarului sa fie apreciatd de la caz la caz, mai ales
atunci cand nu din vina lui s-a intarziat depunerea juramantului.

** Legea nr. 187/1999 privind accesul la propriul dosar si deconspirarea securitdtii ca politie politicd,
publicatd in M.Of. Partea I, nr. 603/09.12.1999
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CARIERA FUNCTIONARULUI PUBLIC

OCUPAREA FUNCTIILOR PUBLICE

Ocuparea functiilor publice vacante si a functiilor publice temporar vacante se poate face numai in
conditiile Legii nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (r2), cu modificdrile si
completdrile ulterioare

Astfel, ocuparea functiilor publice se face doar prin:
a) promovare;
b) transfer;
c) redistribuire;
d) recrutare;

e) alte modalitati prevazute expres de lege.
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CARIERA FUNCTIONARULUI PUBLIC
RECRUTAREA $I SELECTIA RESURSELOR UMANE

Scopul activitatii de recrutare este sd se atragd un numdr cat mai mare de angajati potential
corespunzatori, care sa solicite posturile vacante din institutie. Este un proces de comunicare in
cadrul cdruia institutia se prezinta pe sine mediului exterior.

.....

Scopul procesului de selectie este s fie evaluati candidatii din punct de vedere al compatibilitatii
acestora cu pozitia si organizatia, precum si sd se prognozeze performanta acestora in cadrul
postului si al institutiei. Procesul urmareste sa identifice solicitantul cel mai potrivit, acesta dorind
sd accepte numirea.

Recrutarea nu reprezinta doar un proces de atragere a candidatilor pentru ocuparea unui loc intr-o
institutie, ci si un proces de crestere a sanselor de a-i pdstra odatd ce i-a angajat. Activitatea de
recrutare a resurselor umane trebuie fdcutd in conformitate cu prevederile legale in vigoare.
Recrutarea presupune un set de activitdti realizate cu scopul general de a obtine un numar
semnificativ de candidati calificati pentru un post. Altfel spus, ea atrage in institutie resursele
umane, recunoscute astdzi ca fiind cele mai importante pentru supravietuirea si competitivitatea
organizatiei.

In acest moment recrutarea in functia publicad se bazeaza pe o serie de acte normative:

- Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, 12, cu modificdrile si completdri
ulterioare

-  H.G. nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei
functionarilor publici, cu modificdrile si completari ulterioare

- O.U.G. nr. 34/2009 cu privire la rectificarea bugetara pe anul 2009 si reglementarea unor
masuri financiar-fiscale, cu modificdrile si completdri ulterioare

- O.UG. nr. 45/2008 privind unele madsuri pentru intdrirea capacitdtii administrative a
Romaniei in vederea indeplinirii obligatiilor ce i revin in calitatea sa de stat membru al
Uniunii Europene

- alte acte normative prin care se deroga de la procedura obisnuitd

In sistemul administratiei publice romanesti recrutarea se face prin concurs (ceea ce implics
verificarea dosarului de inscriere al candidatului, o proba scrisd si un interviu si eventual una sau
mai multe probe suplimentare), in conditiile competitiei deschise, transparentei, meritelor
profesionale si competentei, precum si cel al egalitatii accesului la functiile publice pentru fiecare
cetdtean care indeplineste conditiile legale.

Atat proba scrisd cat si interviul pun accentul pe descoperirea si, pe cat posibil, confirmarea un
potential de resurse umane, in vederea desfdsurdrii unor activitdti noi. Aceasta forma de
organizare a procedurii de recrutare si selectie sugereaza accentului pe testarea cunostintelor
cdpétate in timpul studierii tematicii si bibliografiei. In mod ideal, cel mai potrivit candidat pentru
o anumita functie publica ar fi acela care printr-o bund combinatie de aptitudini si competente,
sustinutd de cunostintele pe care le poseda poate exercita in mod optim functia pe care o ocupa.
Accentul ar trebui pus pe aptitudini si potential. Decizia finald apartine insa comisiei de concurs,
potrivit Legii nr. 188/1999 rep. 2 si H.G. nr. 611/2008.

Date fiind considerentele si dispozitivul Deciziilor Curtii Constitutionale a Romaniei nr. 1629/2009
si nr. 414/2010, art. 58 alin. (1), (2) si (3) din Legea nr. 188/1999, r2, revin la forma in vigoare a legii
anterioard modificdrilor survenite prin adoptarea O.U.G. nr. 37/2009. Astfel, concursul de
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recrutare pentru functiile publice vacante din autoritatile si institutiile publice centrale este
organizat, in conditiile legii, astfel:

a) de catre comisia de concurs pentru recrutarea inaltilor functionari publici pentru ocuparea
functiilor corespunzitoare categoriei inaltilor functionari publici. Secretariatul tehnic al
comisiei se asigurd de Agentia Nationald a Functionarilor Publici;

b) de citre Agentia Nationald a Functionarilor Publici, pentru ocuparea functiilor publice de
conducere generale si specifice;

¢) de cdtre autoritati si institutii publice, cu avizul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici,
pentru ocuparea functiilor publice de executie generale si specifice.
Concursul de recrutare pentru functiile publice vacante din autoritatile si institutiile publice din
administratia publicd locala este organizat, in conditiile legii, astfel:

a) de cdtre Agentia Nationala a Functionarilor Publici, pentru functiile publice de conducere
din urmadtoarele domenii: protectia copilului, evidenta informatizatd a persoanei, audit
public intern, financiar-contabilitate, urbanism si arhitecturd, resurse umane, integrare
europeand, pentru secretarii unitatilor administrativ-teritoriale, precum si pentru functiile
publice de executie din domeniul auditului public intern;

b) de citre autoritati si institutii publice, pentru ocuparea functiilor publice vacante, altele

decét cele prevazute la lit. a).

In situatia prevazutd la lit. b), autoritdtile si institutiile publice din administratia publica
locala au obligatia de a informa Agentia Nationald a Functionarilor Publici inainte cu 10 zile de
demararea procedurii de organizare si desfisurare a concursurilor. In situatia in care Agentia
Nationala a Functionarilor Publici constatd cd nu sunt indeplinite conditiile legale privind
organizarea si desfdsurarea concursurilor dispune amdanarea sau suspendarea organizdrii si
desfdsurarii concursului.

Instiintarea va cuprinde in mod obligatoriu urmatoarele:

a) identificarea functiilor publice vacante prin denumire, categorie, clasa si, dupa caz, grad
profesional, precum si compartimentul din care fac parte;

b) conditiile de studii de specialitate si, dupd caz, alte conditii specifice prevazute in fisa
postului pentru fiecare functie publicd vacants;

¢) data propusd pentru organizarea concursului.

In termen de 10 zile, Agentia Nationald a Functionarilor Publici verificd in baza de date privind
evidenta functiilor publice si a functionarilor publici dacd exista functionari publici care
indeplinesc conditiile pentru a fi redistribuiti.

In conditiile in care nu exista functionari publici care s& poati fi redistribuiti, Agentia Nationala a
Functionarilor Publici comunica autoritatilor si institutiilor publice desemnarea unui responsabil
de procedurd, functionar public, reprezentant al acesteia in comisia de concurs. Responsabilul de
procedurd verificd indeplinirea conditiilor legale de organizare si desfasurare a concursurilor gi indeplineste
si celelalte activitdti corespunzitoare calititii de membru in comisia de concurs.

Responsabilul de procedura sesizeaza cu celeritate Agentia Nationald a Functionarilor Publici in
situatia nerespectdrii de catre autoritdtile si institutiile publice a procedurii de organizare si
desfdsurare a concursurilor. Pe baza analizei sesizdrii formulate de responsabilul de procedurd,
Agentia Nationald a Functionarilor Publici dispune suspendarea organizarii si desfasurarii

concursului.

Responsabilul de procedurd poate fi desemnat din cadrul Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici sau din cadrul institutiei prefectului, pe baza propunerilor prefectilor.
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Stabilirea conditiilor specifice
Conditiile specifice se stabilesc, pe baza fisei postului, dupa cum urmeaza:

- pentru functiile publice pentru care competenta de organizare a concursului apartine
Agentiei, conditiile specifice se aprobd de Agentie, la propunerea autoritatilor si
institutiilor publice;

- pentru functiile publice pentru care competenta de organizare a concursului apartine
autoritatilor si institutiilor publice din administratia publica centrald, conditiile specifice se
stabilesc de autoritatile sau institutiile publice in al cdror stat de functii se afld functia
publica vacantd, cu avizul Agentiei;

- pentru functiile publice pentru care competenta de organizare a concursului apartine
autoritatilor si institutiilor publice din administratia publica locald, conditiile specifice se
aproba de conducatorul autoritatii sau institutiei publice in al carei stat de functii se gaseste
functia publica pentru care se organizeaza concursul, cu instiintarea Agentiei.

Conditiile specifice referitoare la studiile necesare pentru ocuparea functiilor publice vacante din
clasele I si a II-a se stabilesc in conformitate cu nomenclatoarele domeniilor si specializarilor din
invatamantul universitar de lunga durata si scurtd duratd, respectiv nomenclatoarele domeniilor
de studii universitare de licenta si specializdrilor si programelor de studii din cadrul acestora.
Actul normativ care reglementeaza in prezent domeniile este H.G. nr. 966/2011

Stabilirea conditiilor generale - pe baza cerintelor legale discutate in capitolul anterior.
Conditiile de vechime in specialitate reglementate pentru functiile publice de executie

- un an in specialitatea studiilor necesare exercitdrii functiei publice, pentru ocuparea
functiilor publice de executie de grad profesional asistent din clasa I, 8 luni pentru
ocuparea functiilor publice de executie de grad profesional asistent din clasa a II-a sau 6
luni pentru ocuparea functiilor publice de executie de grad profesional asistent din clasa a
III-a;

- 5 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei publice, pentru ocuparea
functiilor publice de executie de grad profesional principal;

- 9 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei publice, pentru ocuparea
functiilor publice de executie de grad profesional superior.

Conditiile de vechime in specialitate reglementate pentru functiile publice de conducere

- 2 ani in specialitatea studiilor necesare exercitdrii functiei publice, pentru ocuparea
functiilor publice de conducere de: sef birou, sef serviciu si secretar al comunei, precum si a
functiilor publice specifice asimilate acestora;

- 3 ani in specialitatea studiilor necesare exercitdrii functiei publice, pentru ocuparea
celorlalte functii publice de conducere generale;

Pentru participarea la concursul de recrutare organizat pentru ocuparea functiilor publice de
conducere, candidatii trebuie sa fi absolvit studii de masterat sau postuniversitare in domeniul
administratiei publice, management ori in specialitatea studiilor necesare exercitdrii functiei
publice; De la aceastd conditie existd o exceptie prevazuta de art. 31 alin. (1) din Legea nr. 284 din
2010, valabila pentru recrutare, pentru exercitarea cu caracter temporar a unei functii publice de
conducere si pentru functionarii publici care ocupd in prezent o functie publicd de conducere,
exceptia este de 5 ani sub sanctiunea eliberdrii din functie.
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RECRUTAREA IN CONTEXTUL SOCIO-ECONOMIC $I LEGAL ACTUAL

Printr-o serie de acte normative succesive, incepand cu anul 2009, Guvernul Romaniei, pentru
pastrarea echilibrelor bugetare a adoptat unele masuri menite sa reduca volumul cheltuielilor
bugetare la un nivel care sa permitd respectarea angajamentelor interne si internationale asumate
de Romania, inclusiv prin blocarea ocupdrii prin concurs a posturilor vacante din cadrul
institutiilor si autoritdtilor publice.

Astfel, incepand cu aprilie 2009, a intervenit suspendarea concursurilor de ocupare a functiilor
publice vacante din sistemul administratiei publice, procedura de la care s-au reglementat o serie
de exceptii de strictd interpretare. Astfel, de pentru functiile publice de executie vacante:

- prin exceptie, ordonatorii principali de credite, in cazuri temeinic justificate, pot aproba
ocuparea unui procent de maximum 15% din totalul posturilor ce se vor vacanta, numai in
conditiile incadrarii in cheltuielile de personal aprobate prin buget;

- ocuparea posturilor vacante din ministere, precum si din alte institutii si autoritati publice din
subordinea/coordonarea Guvernului sau a ministerelor se aprobd numai de Guvern prin
memorandum;

- prin exceptie, ordonatorii principali de credite ai bugetelor locale pot aproba ocuparea prin
concurs sau examen a posturilor vacante unice din cadrul institutiilor si autoritatilor publice
ale administratiei publice locale, cu incadrarea in cheltuielile de personal aprobate prin buget.

- ocuparea posturilor se face numai dupa obtinerea agvizului favorabil al Guvernului, prin nota
initiatd de Ministerul Administratiei si Internelor, la propunerea prefectului, pe baza
solicitdrilor temeinic justificate ale ordonatorilor principali de credite ai bugetelor locale.

- procedura de transmitere a solicitdrilor de ocupare a posturilor este aprobatd prin Ordinul
ministrului administratiei si internelor nr. 78/2011. Astfel, ordonatorul principal de credite al
bugetului [ocal intocmeste o nota motivatd, referitoare la posturile vacante unice pentru care se
solicitd avizul privind ocuparea acestora, pe care o transmite institutiei prefectului si cuprinde
informatii referitoare la:

- justificarea necesitdtii ocuparii posturilor vacante;
- justificarea incadrarii in categoria de post unic;
- posturile vacante unice, relevante;

- incadrarea in plafonul anual maxim de cheltuieli repartizat conform OUG nr.
63/2010, aprobata cu modificari si completdri prin Legea nr. 13/2011.

Pentru functiile publice de conducere vacante:

- incadrarea in procentul de 15% nu se aplicd in situatia in care ocuparea posturilor vacante nu
duce la majorarea numarului total de posturi ocupate, cu incadrarea in cheltuielile de
personal aprobate prin buget, la nivelul ordonatorului principal de credite

De retinut cid ocuparea posturilor vacante se face in conditiile legii, pe raspunderea ordonatorilor principali
de credite.

Functiile publice temporar vacante pot fi scoase la concurs fara restrictiile impuse de O.U.G. nr.
34/2009.
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PUBLICITATEA CONCURSULUI

Pentru ocuparea unei functii publice vacante:

- publicarea anuntului cu privire la concursul de recrutare cu cel putin 30 de zile inainte de data
desfisurdrii probei scrise in Monitorul Oficial si intr-un cotidian de larga circulatie.

- afisarea cu 30 de zile inaintea desfasurarii probei scrise a conditiilor de desfasurare a
concursului, bibliografiei si dupd caz a tematicii la sediul institutiei organizatoare, precum si pe
site-ul institutiei organizatoare.

Pentru ocuparea unei functii publice temporar vacante:

- publicarea anuntului cu privire la concursul de recrutare cu cel putin 10 de zile inainte de data
desfisurdrii probei scrise in Monitorul Oficial si intr-un cotidian de larga circulatie.

- Afisarea cu 10 de zile inaintea desfasurarii probei scrise a conditiilor de desfdsurare a
concursului, bibliografiei si dupd caz a tematicii la sediul institutiei organizatoare, precum si pe
site-ul institutiei organizatoare.

Cu minimum 20 de zile inaintea desfdsurdrii concursului, se constituie comisii de concurs,
respectiv comisii de solutionare a contestatiilor, prin act administrativ al conducdtorului autoritatii
sau institutiei publice organizatoare a concursului

Pot fi numiti membri in comisii de concurs precum si in cele de solutionare a contestatiilor:
- functionarii publici definitiv

- persoanele numite in functii publice de cel putin aceeasi clasd cu functia publica
vacantd/temporar vacantd scoasa la concurs

persoanele care nu se afld in conflict de interese:
. nu sunt sot, sotie sau afin pana la gradul IV cu oricare dintre candidati

. nu au relatii cu caracter patrimonial ale membrului comisiei cu oricare
dintre candidati

. nu este / urmeaza a fi, in situatia ocupadrii functiei publice vacante, direct
subordonat
. nu poate fi desemnat membru in comisia de concurs sau in comisia de

solutionare a contestatiilor functionarul public care a fost sanctionat disciplinar, iar
sanctiunea aplicatd nu a fost radiatd, conform legii.
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NUMIREA MEMBRILOR IN COMISIILE DE CONCURS SI DE
SOLUTIONARE A CONTESTATIILOR

Comisiile de concurs si solutionare a contestatiilor se constituie astfel:

pentru concursurile organizate in vederea ocuparii functiilor publice de executie, comisia de
concurs si comisia de solutionare a contestatiilor sunt compuse fiecare din cate 3 membri in
comisiile de concurs:

pentru concursurile organizate in vederea ocupadrii functiilor publice de conducere, comisia
de concurs si comisia de solutionare a contestatiilor sunt compuse fiecare din cate 5
membri, cel putin 2 membri avand calitatea de functionari publici de conducere desemnati
dupd cum urmeaza:

Comisia de concurs are urmidtoarele atributii principale:

selecteazd dosarele de concurs ale candidatilor;

stabileste subiectele pentru proba scrisa (Fiecare membru al comisiei de concurs propune
cel putin 3 subiecte. Pe baza propunerilor membrilor comisiei de concurs sunt astfel
intocmite minimum doud seturi de subiecte care vor fi prezentate candidatilor);

stabileste planul interviului si realizeaza interviul;
noteaza pentru fiecare candidat proba scrisa si interviul;

transmite secretarului comisiei rezultatele concursului pentru a fi comunicate candidatilor;

Comisia de solutionare a contestatiilor are urmdtoarele atributii principale:

solutioneaza contestatiile depuse de candidati cu privire la selectia dosarelor si cu privire la
notarea probei scrise si a interviului;

transmite secretarului comisiei rezultatele contestatiilor pentru a fi comunicate
candidatilor.

ETAPELE CONCURSULUI DE RECRUTARE
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1) selectia dosarelor de inscriere
2) proba scrisd
3) interviul

Dosarul de concurs In vederea participarii la concurs, in termen de 20 de zile de la data publicarii
anuntului in Monitorul Oficial al Roméaniei, Partea a Ill-a, candidatii depun dosarul de concurs,

care va contine in mod obligatoriu:

a) formularul de inscriere;

b) copia actului de identitate;

c) copiile diplomelor de studii si ale altor acte care atesta efectuarea unor specializari;

d) copia carnetului de muncd sau, dupd caz, o adeverinta care sd ateste vechimea in munca si,
dupa caz, in specialitatea studiilor necesare ocupadrii functiei publice;

e) cazierul judiciar;

f) adeverinta care sa ateste starea de sandtate corespunzatoare, eliberata cu cel mult 6 luni anterior
deruldrii concursului de catre medicul de familie al candidatului sau de cdtre unitatile sanitare
abilitate;

g) declaratia pe propria raspundere sau adeverinta care sa ateste ca nu a desfasurat activitati de
politie politica.

Adeverinta care atestd starea de sdndtate contine, in clar, numarul, data, numele emitentului si
calitatea acestuia, in formatul standard stabilit de Ministerul Sanatatii.

Copiile de pe acte se prezinta in copii legalizate sau insotite de documentele originale, care se
certifica pentru conformitatea cu originalul de cdtre secretarul comisiei de concurs.

Cazierul judiciar poate fi inlocuit cu o declaratie pe proprie raspundere. In acest caz, candidatul
declarat admis la selectia dosarelor are obligatia de a completa dosarul de concurs cu originalul
documentului pe tot parcursul desfasurarii concursului, dar nu mai tarziu de 5 zile lucrdtoare de la
data la care a fost declarat admis in urma selectiei dosarelor, sub sanctiunea neemiterii actului
administrativ de numire.

Formularul de inscriere se pune la dispozitie candidatilor prin secretarul comisiei de concurs din

cadrul autoritatii sau institutiei publice organizatoare a concursului.
Selectia dosarelor de concurs:

In conditiile desfisurarii unui concurs pentru ocuparea unei functii publice vacante - in termen de
maximum 5 zile lucrdtoare de la data expirdrii termenului de depunere a dosarelor, comisia de
concurs are obligatia de a selecta dosarele de concurs pe baza indeplinirii conditiilor de participare
la concurs.

in conditiile desfasurarii unui concurs pentru ocuparea unei functii publice temporar vacante -
comisia de concurs are obligatia de a selecta dosarele de concurs pe baza indeplinirii conditiilor de
participare la concurs, in termen de 24 de ore de la data expirdrii termenului de depunere a
dosarelor

Proba scrisi a concursului

Proba scrisid constd in redactarea unei lucrdri ca urmare a unor subiecte sintezd si/sau in rezolvarea unor
teste-grild :

- subiectele pentru proba scrisd se stabilesc pe baza bibliografiei si a tematicii de concurs;

- comisia de concurs stabileste subiectele si alcatuieste seturile de subiecte pentru proba scrisa,
in ziua in care se desfdsoard proba scrisd;
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- fiecare membru al comisiei de concurs propune cel putin 3 subiecte. Pe baza propunerilor
membrilor comisiei de concurs sunt astfel intocmite minimum doud seturi de subiecte care
vor fi prezentate candidatilor;

- in cazul in care proba scrisa consta in rezolvarea unor teste-grild, intrebarile pot fi formulate
cu cel mult doua zile inainte de proba scrisd, cu conditia ca numarul acestora sa fie de 3 ori
mai mare decat numarul intrebarilor stabilit pentru fiecare test-grila. Intrebarile pentru
fiecare test-grild se stabilesc in ziua in care se desfdsoard proba scrisd, inainte de inceperea
acestei probe

- in cazul concursurilor organizate pentru ocuparea functiilor publice de conducere, punctajul
maxim stabilit pentru testele-grild nu poate depasi 30% din punctajul probei scrise, diferenta
de punctaj fiind alocatad subiectelor de sinteza sau rezolvarii unor situatii practice

Recomandiri:

- stabilirea numarului de subiecte si complexitatea acestora trebuie facute si in functie de
nivelul postului pentru care se organizeaza concurs;

- trebuie sd se testeze in principal capacitatea de analizd si sintezd a candidatului;
- notarea lucrdrii scrise sd aibd in vedere inclusiv:

* modul in care candidatul raspunde,

* daca este in mdsurd sa foloseascd limbajul in mod adecvat,

* daca isi poate ordona ideile si poate construi o argumentatie solidd,

* daca este in mdsura sa interpreteze informatiile specifice anumitor domenii si poate
avea rezultate de calitate intr-o perioadd de timp limitata

- obiectivul probei scrise este acela de a testa cunostintele dar si informatiile generale,
coerenta, formularea argumentelor si a concluziilor;

- trebuie sa testeze cunostintele teoretice ale candidatului in domeniul in care isi va
desfdsura activitatea;

- trebuie sd se evalueze potentialul;

- probele de tip lucrare scrisa testeaza profunzimea - candidatul trebuie sa inteleaga clar nu
numai tema data, ci si implicatiile si consecintele acesteia;

- testeazd capacitatea de ordonare si de folosire eficientd a informatiilor detinute de un
candidat;

- numadrul de intrebdri depinde foarte mult de complexitatea subiectului la care se refera
testul;

- intrebdrile trebuie sd fie foarte clare, fard nicio urma de ambiguitate;
- intrebdrile nu trebuie sd exceada bibliografiei;
- se utilizeazd pentru a observa capacitatea de judecata si rationament a unei persoane;

- pregdtirea unor modele de rdspunsuri pentru subiectele formulate - notarea testului devine
intr-o mare mdsurd arbitrard. Modelul de rdspuns constituie baza folositd pentru grila de
notare;

- formularea subiectelor astfel incat s necesite o argumentatie;

- subiectele alese trebuie sd fie construite pe baza bibliografiei, stabilitd la randul ei pe baza
cerintelor din fisa postului;

- simpla testare a cunostintelor teoretice nu este suficienta. In practicd, informatiile se obtin
prin cercetarea materialelor sursa. Important este sd se cunoasca existenta acestor materiale
si modul de accesare a lor;

Interviul de selectie
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In cadrul interviului se testeaza abilitatile, aptitudinile si motivatia candidatilor

Interviul se realizeazd conform planului de interviu intocmit de comisia de concurs in ziua desfasurdrii
acestei probe, pe baza criteriilor de evaluare. Criteriile de evaluare pentru stabilirea planului de interviu
sunt:

Pentru functiile de executie planul de interviu include elemente referitoare la:

- abilitatile de comunicare;
- capacitatea de analiza si sinteza;
- abilitatile impuse de functie;
- motivatia candidatului;
- comportamentul in situatiile de criza.
Pentru functiile de conducere planul de interviu include si elemente referitoare la:
- capacitatea de a lua decizii si de a evalua impactul acestora;
- exercitarea controlului decizional;
- capacitatea manageriala.
Termenele se calculeaza avandu-se in vedere inclusiv ziua cand au inceput si ziua cand s-au
sfarsit.
Termenele stabilite pe ore se calculeaza incepand de la ora afigarii.

Termenul care incepe intr-o zi nelucratoare sau de sdrbdtoare legald se considerd cd incepe in
prima zi de lucru urmadtoare.

Termenul care se sfarseste intr-o zi nelucratoare sau de sarbdtoare legald se va prelungi pana la
starsitul primei zile de lucru urmatoare.

Finalizarea concursului

Candidatul declarat admis la concursul de recrutare este numit, potrivit legii, in functia publica
pentru care a candidat.

In termen de 15 zile de la data afisarii rezultatelor finale ale concursului compartimentul de
resurse umane, respectiv Agentia, in situatia concursurilor pentru care competenta de organizare
apartine acesteia, are obligatia de a emite propunerea de numire a candidatului declarat admis.
Propunerea de numire se comunicad in copie, in mod corespunzator, candidatului declarat admis
personal, pe bazd de semndturd, prin scrisoare recomandatd sau scrisoare cu confirmare de

primire.

Emiterea actului administrativ de numire se face in termen de cel mult 10 zile lucrdtoare de la data
comunicarii propunerii de numire.

NUMIREA FUNCTIONARILOR PUBLICI
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Numirea in functiile publice se face prin actul administrativ emis de conducatorii autoritatilor si
institutiilor publice care au organizat concursul.

Actul administrativ de numire are forma scrisa si trebuie sa contina:
- temeiul legal al numirii,

- numele functionarului public,

- denumirea functiei publice,

- data de la care urmeaza sa exercite functia publica,

- drepturile salariale, precum si

- locul de desfdsurare a activitatii.

Fisa postului aferentd functiei publice se anexeaza la actul administrativ de numire, iar o copie a
acesteia se inmaneaza functionarului public.

La intrarea in corpul functionarilor publici, acesta depune jurdmantul de credintd in termen de 3
zile de la emiterea actului de numire in functia publica definitiva.
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PROMOVAREA IN FUNCTIA PUBLICA

Potrivit reglementdrilor in vigoare, promovarea este modalitatea de dezvoltare a carierei prin
ocuparea unei functii publice superioare si poate consta in:

- promovarea in clasa
- promovarea in grad profesional superior celui detinut
- promovarea intr-o functie publica de conducere

Promovarea in clasa si promovarea in grad profesional nu sunt conditionate de existenta unui post
vacant.

Promovarea in clasi

In urma dobandirii unei diplome de studii de nivel superior, functionarii publici de executie au
dreptul de a participa la examenul organizat pentru ocuparea unei functii publice intr-o clasa
superioara celei in care sunt incadrati:

- dacd studiile absolvite sunt in specialitatea in care isi desfdsoara activitatea

- daca autoritatea ori institutia publicd apreciaza ca studiile absolvite sunt utile pentru
desfdsurarea activitatii.
Promovarea se face prin transformarea postului ocupat de catre functionarul public ca urmare a
promovarii examenului.

De retinut ca beneficiaza de acest drept functionarii publici care absolvd o forma de invatamant
superior in domeniul in care isi desfdsoard activitatea sau dacd autoritatea ori institutia publica
apreciaza ca studiile absolvite sunt utile pentru desfdsurarea activitatii si care la data absolvirii
studiilor sunt incadrati pe functii publice cu nivel de studii inferior.

Acestia vor fi numiti intr-o functie publica de executie de grad profesional asistent din clasa de
functii publice corespunzatoare nivelului de studii absolvit. Cu exceptia functiilor publice de
consilier juridic si auditor.

Examenul se organizeaza de autoritatea sau de institutia publica in care isi desfdsoara activitatea

functionarul public.

Procedura de organizare si desfasurare este prevazutd in Regulamentul privind organizarea si
desfasurarea examenului de promovare in clasd a functionarilor publici, anexda la Ordinul
presedintelui ANFP nr. 1932/2009.

Dupa finalizarea concursului, autoritatea sau institutia publicd, in temeiul dispozitiilor art. 107
alin. (2) lit. a) din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, (r2) cu modificarile si
completarile ulterioare, are obligatia de a instiinta ANFP, in termen de 10 zile lucrdtoare de la
ramanerea definitiva a rezultatelor examenelor de modificarea intervenita.

In urma promovdrii examenului, fisa postului va fi completatd corespunzdtor de cdtre superiorul
ierarhic al functionarului public promovat.

Promovarea in grad profesional
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Promovarea in grad profesional imediat superior celui detinut de functionarul public se face prin
examen, organizat semestrial, prin transformarea postului ocupat de functionarul public ca urmare
a promovdrii examenului.

Examenul de promovare in grad profesional se organizeaza in limita functiilor publice rezervate
promovarii prin planul anual de ocupare, cu incadrarea in fondurile bugetare alocate.

Fisa postului functionarului public care a promovat in grad profesional se completeaza cu noi
atributii si responsabilitdti sau, dupd caz, prin cresterea gradului de complexitate a atributiilor
exercitate

Pentru a participa la concursul sau examenul de promovare in gradul profesional imediat superior
celui detinut, functionarul public trebuie sa indeplineasca urmatoarele conditii:

- sd aiba cel putin 3 ani vechime in gradul profesional al functiei publice din care
promoveazs;

- sd fi obtinut cel putin calificativul «bine» la evaluarea anuald a performantelor
individuale in ultimii 2 ani calendaristici;

- sd nu aiba in cazierul administrativ o sanctiune disciplinara neradiata in conditiile legii.

S-a constatat ca in prezent, sistemul administratiei publice din Romaénia, potrivit datelor gestionate
de Agentia Nationald a Functionarilor Publici, releva o situatie dificild din punct de vedere al
managementului administrativ, prin comasarea la nivel de varf, a functiilor publice de grad
profesional principal si superior, in proportie de peste 80%.

Un aspect important in acest context este si acela cd prin impunerea unor limite procentuale
privind incadrarea in grade de nivel superior si transformarea posturilor vacantate la nivel de
debutant sau asistent, se incurajeazd, pe de o parte si se creeaza conditiile, pe de altd parte, pentru
incadrarea tinerilor absolventi in sistemul administratiei publice, iar efortul bugetar este diminuat,
iar dreptul functionarilor publici la cariera este corelat cu nevoile institutionale, fard a reprezenta o
limitare a acestuia.

Este de mentionat faptul ca acoperirea unor activitati din cadrul autoritatilor si institutiilor publice
nu este determinatd intotdeauna de necesitatea exercitdrii unor atributii de complexitatea celor
care rezidd din gradele profesionale de nivel superior, pentru care sunt necesare cheltuieli de
personal greu de sustinut.

Procedura de organizare si desfdsurare este prevazutd de dispozitiile art. 126, 127 din H.G. nr.
611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor
publici, cu modificdrile si completarile ulterioare.

Dosarul de concurs se depune de cdtre candidat in termen de 20 de zile de la data afisarii
anuntului privind organizarea examenului sau concursului de promovare si contine in mod
obligatoriu:

- copie de pe carnetul de muncad sau adeverinta eliberatda de compartimentul de resurse
umane in vederea atestdrii vechimii in gradul profesional din care se promoveazsd;

- copii de pe rapoartele de evaluare a performantelor profesionale individuale din ultimii 2
ani calendaristici;

- formularul de inscriere.

In termen de maximum 10 zile de la rdmanerea definitiva a rezultatelor examenului de promovare
in grad profesional autoritatea sau institutia publica in cadrul cdreia este numit functionarul public

50



care a promovat concursul va ingtiinta ANFP de modificarea intervenita si va transmite actul
administrativ de numire a acestuia in functia publicd superioara.

Promovarea intr-o functie publicd de conducere

Statutul functionarilor publici trateaza problema ocuparii functiilor publice de conducere si printr-
un proces de promovare. Pot participa la concursul/examenul de promovare intr-o functie publica
de conducere, functionarii publici care indeplinesc urmatoarele conditii:

- sd fie absolventi de masterat sau de studii postuniversitare in domeniul administratiei
publice, management sau in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei publice;
- sa fie numiti intr-o functie publica din clasa I;

- sd indeplineasca cerintele specifice prevazute in fisa postului;

- sd indeplineascd vechimea minima in specialitatea studiilor necesare exercitdrii functiei
publice

- sd nu aiba in cazierul administrativ o sanctiune disciplinarad neradiata.

Concursul sau examenul pentru promovare in functiile publice de conducere se organizeaza cu
incadrarea in fondurile bugetare alocate, in conformitate cu competentele stabilite conform legii

pentru organizarea concursului de recrutare.

De asemenea, procedura de organizare si desfdsurare este prevazuta de dispozitiile art. 140-143
din H.G. nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei
functionarilor publici.

Dosarul de concurs depus de cdtre candidati la concursul de promovare in functii publice de
conducere va contine in mod obligatoriu:

- formularul de inscriere;
- copia actului de identitate;
- copiile diplomelor de studii si ale altor acte care atesta efectuarea unor specializari;

- copie dupd diploma de masterat sau de studii postuniversitare in domeniul administratiei
publice, management ori in specialitatea studiilor necesare exercitdrii functiei publice;

- copia carnetului de munca sau, dupad caz, o adeverintd care sa ateste vechimea in munca si,
dupa caz, in specialitatea studiilor necesare ocupadrii functiei publice;

- cazierul administrativ.

Competenta de organizare a concursurilor de promovare in functii publice de conducere este cea
prevazuta de dispozitiile art. 58 din Legea nr. 188/1999, inclusiv pentru promovarea in grad
profesional superior.

Agentia Nationald a Functionarilor Publici realizeaza recrutarea si promovarea pentru functiile
publice pentru care organizeaza concurs, monitorizeazd recrutarea si promovarea pentru celelalte

functii publice.

Cu exceptia promovarii in clasd, Agentia desemneaza reprezentanti in comisiile de concurs si in
comisiile de solutionare a contestatiilor, conform dispozitiilor art. 26 din H.G. nr. 611/2008.
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EVALUAREA PERFORMANTELOR IN FUNC TIA PUBLI CA

CONSIDERATII GENERALE ASUPRA MANAGEMENTULUI PRIN OBIECTIVE

STABILIREA OBIECTIVELOR ORGANIZATIEI, ALE DEPARTAMENTELOR SI ALE ANGAJATILOR

Procesul de stabilire a obiectivelor unei organizatii este o parte din sistemul de planificare
strategicd, care trebui implementat la nivelul fiecdrei institutii publice sau private. ,Planificarea
este un proces prin care organizatiile incearca sa anticipeze schimbdrile si sd se adapteze in asa fel
incat sa asigure atingerea obiectivelor organizationale. Multi teoreticieni ai managementului

considerd cd planificarea reprezintd cea mai importantd sarcind a managerilor.”*

Planificare prin stabilirea de obiective implica termene care clasifica obiective:

- pe termen lung - peste 10 ani
- pe termen mediu - peste 5 ani
- pe termen scurt - sub 1 an

In activitatea lor de planificare managerii pornesc de fapt de la cele 6 intrebdri fundamentale
descrise de Cicero in lucrarea sa de retorica ,De inventione” si care au stat la baza organizarii
sistemelor antice si medievale:

- quis? (cine)

- quid? (ce)

- quomodo? (cum?)
- ubi? (unde)

- quando? (cand)

- cur? (de ce)

In acelasi mod, Cornescu et al. au identificat planificarea poate fi privitd ca un numar de pasi care
pot fi adaptati la toate activitatile de planificare de pe toate nivelele organizationale:

Pasul 1: Stabilirea scopurilor si obiectivelor. Functia de planificare incepe prin stabilirea scopurilor si a
obiectivelor, fard a caror declarare organizatia poate esua in incercarea de a-si stabili prioritatile si
de a aloca resurse.

Pasul al 2-lea: Definirea situatiei prezente. Abia dupd ce conducerea a stabilit pozitia competitivad a
organizatiei in raport cu competitorii ei, pot fi stabilite planuri cu privire la directia viitoare. In
aceasta analiza este importantd identificarea punctelor slabe si forte ale organizatiei si a resurselor
ce pot fi utilizate pentru atingerea scopurilor.

Pasul al 3-lea: Stabilirea de premise cu privire la conditiile viitoare. In aceasts etapa managerii evalueaza
mediul intern si pe cel extern in incercarea de a identifica acei factori care ar putea crea probleme
in incercarea de atingere a obiectivelor. Apoi managerii prevad tendinte viitoare in functie de
acesti factori, deoarece, desi dificild, anticiparea problemelor si a ocaziilor este o parte esentiald a
procesului de planificare. Fiecare alternativa trebuie sa fie evaluatd cu atentie din punctul de
vedere al ipotezelor luate in calcul pentru ca acea alternativa sd fie eficace.

Pasul al 4-lea: Crearea de alternative si stabilirea directiei. In timpul acestei etape managerii dezvolta
alternative si aleg acea variantd care pare cea mai potrivitd. Evaluarea include si o criticd a

26 Cornescu V., Marinescu P., Curteanu D. si Toma S., Management de la teorie la practica
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premiselor pe care se bazeazd alternativa respectivd, fiind eliminate acele alternative care se
bazeaza pe presupuneri nerealiste. Sunt luate decizii cu privire la actiunile viitoare.

Pasul al 5-lea: Implementarea planurilor si evaluarea rezultatelor. Planificarea este prima dintre functiile
elementare ale managementului si std la baza celorlalte functii. Aceastd etapa a procesului de
planificare subliniazad relatia dintre planificare si control: planurile de actiune reprezinta baza
procesului de control.

Pe de altd parte, propriu managementului public este adoptarea unei noi aborddri de tine de
management strategic. Managementul strategic , este 0 modalitate de a cointeresa cetitenii, de a obfine
angajamentul acestora, pentru a directiona organizatia in viitor, subliniind eforturile de reorganizare si
redresare in vederea obtinerii de eficientd si calitate sporitd, formdnd parteneriate si realizand proiecte

comune cu alte organizatii*”” .

De la aparitie, managementul strategic s-a dezvoltat acoperind arii vaste de la ,banalul” model de
planificare rationald pand la cele mai complexe previziuni strategice manageriale. Sistematizarea
ideilor despre Noul Management Public conduce la concluzia cd sectorul public ar trebui sa devind
asemenea unei organizatii private, al cdrei interes primordial sa fie interesul cetdteanului si
obtinerea de profit. Ins4, exist4 critici care sustin cd sectorul public trebuie si indeplineasca scopuri
speciale, iar interesul cetdteanului nu este acelasi lucru cu interesul privat. In ciuda acestor critici
ideea esentiald ramane ca sistemul traditional birocratic este depasit si trebuie inlocuit, sectorul
public trebuind sa devinad mai eficient, mai orientat cétre cetatean si mai transparent financiar.

De aceea, existd o cerinta stringentd, o presiune a societatii asupra institutiilor publice, pentru ca
acestea sa adopte managementul prin obiective.

Managementul prin obiective (MPO) este definit ca planificarea orientatd cdtre atingerea scopului
organizatiei, cel mai eficient mod posibil. MPO este instrumentul managerilor prin excelentd,
deoarece ei decid, dar si argumenteaza, ce se face, cine face, cum se realizeazi si in ce termen.

MPO face legatura intre scopul organizatiei si performanta individuald prin implicarea
participativd a managerilor la toate nivelele si in toate activitdtile de planificare, organizare,
dirijare si control in vederea executarii lucrdrii.

Managementul prin obiective (MPO) este metoda cea mai uzitatd de evaluare a performantei
managerilor. Sistemul MPO este cel mai profund dintre cele trei aborddri tip ale evaludrii
personalului si impune evaluatorului experientd, rationament si capacitate de previzionare.

Astfel, managementul prin obiective prin componenta lui de evaluare apreciaza realizdrile in
termeni cantitativi si calitativi a scopurilor sau obiectivelor asupra cdrora au cdzut de acord cele
doua parti ( sef + subordonat ).

7

Managementul prin obiective este adecvat pentru posturile manageriale de nivel mijlociu (sefii
sectoarelor, atelierelor, serviciilor). Obiectivele si indicatori sunt stabiliti in acord cu subordonatul,
cu o perioada fixa de timp inainte de evaluare (de obicei un an). Se presupune cd acesti manageri
sunt bine instruiti cu privire la elementele strategice al procesului decizional si de planificare
manageriald. Pe de altd parte, si evaluatorul trebuie sd cunoasca elementele teoretice si practice ale
procesul de previziune, de stabilire a obiectivelor, de evaluare si de tehnicd a interviului.

Observam faptul cd, precum managementul performantei, accentul nu cade pe activitatile
componente ale proceselor de muncs, ci pe rezultatele acestora, care se revizuiesc continuu, Intr-un
ciclu de evaluare continua.

77 Joyce Paul, [1999], Strategic Management for the Public Services, Open University Press
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Este in general acceptat faptul ca performanta este mult ridicatd daca angajatul stie foarte bine ce
se asteaptd de la el. Daca nu cunoaste acest lucru, el va irosi timp si efort pe activitdti de joasa
prioritate.

Pe de altda parte, managerii identificda actiunile intreprinse in zonele de rezultat cheie care
contribuie astfel la obiectivele generale. Ulterior fiecare sarcind trebuie definitd si stabilite
standarde ca fiind obiective ce reflectd calitatea, cantitatea, costul si timpul asupra cdruia s-a
convenit de acord de catre manageri impreund cu angajatii. Standardele pot fi descrise ca fiind o
»declaratie a conditiilor ce vor exista atunci cand rezultatele cerute vor fi indeplinite in mod
satisfacdtor”®. Nu reprezintd o serie de actiuni, ci rezultatul final al acestora. Un standard se
stabileste in functie de sarcina si nu trebuie sa varieze in functie de angajat.

Teoretic, pentru functionarii publici si nu numai, potrivit Hotdrarii Guvernului nr. 611/2008 (cu
modificarile si completdrile ulterioare)

Obiectivele individuale ale functionarilor publici trebuie sa corespundad urmatoarelor cerinte:

o sa fie specifice activitdtilor care presupun exercitarea prerogativelor de
putere publica

o obiectivele trebuie sa fie SMART
S - specific;

Pentru a verifica daca un obiectiv este sau nu Specific, utilizati intrebari precum: cine?, ce?, cand?,
cum?, care este grupul tintd?. Nu este insd obligatoriu ca un obiectiv sd raspundd, in mod
obligatoriu, la toate intrebarile de mai sus in acelasi timp.

M - masurabil;
Obiectiv mdsurabil inseamnd cd un obiectiv poate fi cuantificat, fie cantitativ, fie calitativ.
A - (de) atins/abordabil;

Prin definirea obiectivului nu se propune realizarea a ceva imposibil de atins in conditiile date (de
exemplu: nu se poate realiza o autostradd intr-o saptdmana si nici peste un ocean, daca adancimea
apei in unele locuri este de cativa km.) si obiectivul in cauza poate fi atins in conditiile proiectului,
de citre organizatia sau persoana care este responsabild de realizarea lui. In acest sens, trebuie
tinut cont de resursele existente, capacitatea organizatiei, timpul disponibil necesar.

R - relevant;

Realizarea unui obiectiv trebuie sd contribuie in mod nemijlocit la atingerea unui obiectiv mai
mare, mai general. In acest sens, el trebuie sd vizeze un anumit impact.

T - incadrat in timp.

Pentru a verifica daca un obiectiv este sau nu incadrat in Timp, utilizati intrebari precum: cand?,
pana cand?, in ce perioada?.

o sa fie flexibile - sa poata fi revizuite in functie de modificarile intervenite in
prioritdtile autoritatii sau institutiei publice.

In practica exista obiective ce pot fi cuantificate si masurate prin indicatori de cantitate prin bugete,
costuri, munca prestata etc, dar de multe ori obiectivele trebuie apreciate prin indicatori de calitate,

% dupa Manualul resurselor umane — livrabild a Programului Phare ,,Un formator dinamic pentru o administratie publica
eficienta”
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cum ar fi acele standarde care desi nu pot fi mdsurate direct, pot fi apreciate sau observate, de
exemplu relatiile cu clientii.

Modul de stabilire a obiectivelor este hotdrator pentru performanta realizarii lor. Astfel daca
obiectivele sunt lipsite de importantd, stabilite pe termen scurt sau nu pot fi masurate, managerii,
indiferent de forma de motivare (pozitivd sau negativd) nu vor ajunge la realizarea scopului
propus.

Gradul de indeplinire a obiectivelor depinde si de sistemul de informare/raportare implementat
de cdtre manageri. Acesta presupune dezvoltarea unor modalitdti de strangere de informatiilor in
legatura cu obiectivele de control ale managerilor. Informatiile precise - care pot fi stranse cu
usurintd - cu privire la ceea ce s-a realizat sunt esentiale. Ele sunt apoi comparate cu ceea ce ar fi
trebuit realizat si se analizeaza daca se pot lua masurile necesare pentru a indrepta performanta.
Este important sd se decidd ce informatii sunt cruciale pentru scopurile de control si sa se
intocmeasca rapoarte care sd transmitd aceste informatii acelora care au nevoie de ele si care pot
intreprinde ceva. Sistemele informationale pot ajuta, de asemenea, la identificarea constrangerilor
ce pot impiedica realizarea obiectivelor.

Planurile de actiune, care descriu obiectivele institutiei se revizuiesc periodic. Performantele
departamentelor, unitatilor si functiilor specifice in organizatie sunt si ele revizuite in mod regulat
in comparatie cu obiectivele si standardele stabilite. Performanta individuala a angajatului este de
asemenea revizuitd, deseori prin intermediul rapoartelor de evaluare a personalului. Scopul
acestor revizuiri il reprezinta sprijinirea angajatilor la locul de munca si dezvoltarea continua.

Este momentul sa vorbim si de planurile de actiune. Acestea sunt descrieri detaliate a modului in
care se realizeazd obiectivele; planurile se stabilesc apriori implementarii activitatilor si se

revizuiesc periodic

Pentru a avea succes A. P. Raio” sugereaza sapte pasi care pot fi urmati pentru intocmirea unui
plan de actiune:

1) stabilirea a ceea ce trebuie realizat.

2) definirea principalelor activitati menite sa sprijine obiectivele.

3) stabilirea relatiei dintre aceste activitati.

4) clarificarea rolurilor si a legdturilor si desemnarea principalelor responsabilitati pentru
fiecare actiune.

5)  estimarea termenelor pentru incheierea fiecarei activitati principale si a activitatilor

secundare.
6)  identificarea resurselor necesare pentru indeplinirea fiecarei activitati.

7)  verificarea termenelor limitd si modificarea planului de actiune, in asa fel incat sa existe
suficientd flexibilitate pentru eventualele modificari.

Obiectivele organizatiei si departamentelor precum si planurile de actiune sunt astfel baza de
desfasurare a procesului de evaluare a angajatului, inclusiv a functionarului public. Pe baza
acestora se stabilesc si analizeaza obiectivele individuale ale angajatului.

Gradul de indeplinire al acestor obiective reprezintd in fapt evaluarea performantelor individuale.

¥ Cornescu V., Marinescu P., Curteanu D. si Toma S., Management de la teorie la practica
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Evaluarea performantelor reprezintd un sistem de raportare, de reguld anual, asupra unui
functionar public, cu privire la modul in care acesta si-a indeplinit atributiile. Acesta vizeaza doua
componente principale ale activitatii:

- gradul de indeplinire a obiectivelor stabilite. Obiectivele sunt in mod normal stabilite la
inceputul anului, insd pot fi revizuite trimestrial. Numadrul de obiective nu este fix. De
regula acesta se situeaza intre trei si cinci.

- standardele de performanta trebuie atinse, asa cum sunt stabilite, de exemplu, prin Anexa 5
a H.G. nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei
functionarilor publici. Ele se pot deduce si din fisa postului sau din obiectivele stabilite.

Asa cum ardtam mai sus nivelul si calitatea performantei unei institutii sunt determinate de

nivelul de performanta si standardele atinse de angajatii sai.

Evaluarea in sens larg este o actiune de constatare a rezultatului, propus pentru un anumit obiectiv
si consemnarea cauzelor de nerealizare.

In sens restrans evaluarea este un raport intocmit de persoana sau comisia desemnata in acest sens
prin care se acorda un calificativ de realizare a obiectivului si se constata cauzele de nerealizare.

In fapt evaluarea este un proces complex care cuprinde 3 etape:

- evaluarea performantei - datd de gradul de indeplinire (sau chiar depdsire) a obiectivelor
- evaluarea atitudinii si a calitatii de membru al echipei

- evaluarea potentialului - pe baza caruia se pot stabili viitoarele obiective.
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EVALUAREA PERFORMANTELOR IN FUN CTIA PUBLICA
CRITERII, ETAPE SI METODE DE EVALUARE

Activitatea de evaluare a performantelor este un proces complex care presupune mai multe etape:
stabilirea obiectivelor de evaluare, alegerea metodei de evaluare si a categoriilor de evaluatori,
identificarea etapelor procesului, analiza rezultatului si aprobarea mdsurilor de rezolvare a
punctelor slabe identificate si de utilizare a punctelor tari gasite. Toate aceste obiective sunt in
strictd dependentd de procesul de comunicare organizationald si de motivare profesionala.

Evaluarea performantelor este definitd de profesorii Stanciu, Leovaridi si Stinescu® care sustin ca ,0
actiune, un proces sau un anumit tip de activitate cognitivd prin care un evaluator apreciazi sau estimeazd
performanta unei persoane in raport cu standardele prestabilite precum si cu reprezentarea mentald,
propriul sistem de valori sau cu propria sa conceptie privind performanta obtinutd”.

Evaluarea performantelor profesionale serveste atat personalului, care se simte apreciat si motivat,
dar si organizatiei care isi analizeaza periodic resursele umane si strategiile de dezvoltare. Astfel,
aprecierea performantelor profesionale se afld la baza tuturor deciziilor de personal, oferind
totodatd posibilitatea identificarii elementelor de progres sau regres profesional precum si a
necesitatilor unor cursuri de formare si perfectionare profesionala.

In procesul de evaluare a performantelor existd doud variabile ce se pot analiza":

- performanta individuald, construita din factori ce tin de insusirile individuale ale salariatului:
aptitudinile sale, personalitatea, interesele si motivatiile, calitatile fizice, experienta, sistemul de
valori etc; aceasta performanta este exprimatd prin valoarea addugatd produsului de citre
munca salariatului, si

- performanta sociald se refera la impactul activitdtii manageriale asupra salariatilor, fiind definita
prin intensitatea cu care un individ contribuie la dezvoltarea firmei, prin raportare la
obiectivele si standardele stabilite; performanta sociald este influentatd de factori ce tin de
conditiile de munca si constrangerile organizatiei: spatiul si echipamentul de munca, metodele
de muncad, politica intreprinderii, sistemul de salarizare si recompense, sistemul de instruire si
control, mediul social al muncii etc®.

Pe de altd parte, precum comunicarea, si evaluarea poate fi formald si informald’:

- evaluare neformald este intreprinsad ori de cate ori aceasta este necesard. Relatiile zilnice intre
manager si salariat oferd multiple ocazii prin care poate fi evaluata performanta salariatului.
Evaluarea neformald, realizatd prin conversatie sau prin examinare, se utilizeaza atunci cand
timpul disponibil fiind limitat, nu permite intreruperea activitatii celui examinat;

- evaluare sistematici are un caracter formal si presupune un contact oficial intre manager si
salariat, consemnarea impresiilor si a observatiilor in scris. Managerul trebuie asistat de un
specialist in evaluarea resurselor umane pentru a se asigura cd evaluarea sa este corecta.

Evaluarea poate fi benefica atat organizatiei cat si indivizilor numai daca este efectuatd in mod
corect. Metodele si tehnicile utilizate de organizatie depind de o serie de factori cum ar fi: istoria si
cultura organizatiei, marimea, domeniul de activitate, orientdrile strategice si sistemul de angajare,

salarizare si promovare'.

Daca reprezentantii organizatiei inteleg de ce trebuie realizatd evaluarea salariatilor, atunci primul
pas este stabilirea unor categorii de obiective ale acestui proces. Prin urmare, atat managerii
superiori care hotdrdsc realizarea evaluadrii, cat si evaluatorii alesi din cadrul , actorilor” descrisi in
capitolul anterior, trebuie sa intocmeasca un plan de obiective, finalitati, pe care doresc sa le atinga

** Stanciu Stefan, Ionescu Mihaela, Leovaridis Cristina si Stdnescu Dan, Managementul resurselor umane
*' Mathis, R.L., Nica, P.C. si Rusu C., Managementul resurselor umane
2 pentru detalii a se vedea Mathis, R.L., Nica, P.C. si Rusu C., Managementul resurselor umane
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prin desfasurarea procesului de evaluare. Deci prima etapd a procesului de evaluare o constituie
stabilirea obiectivelor.

latd care sunt categoriile de obiective propuse de citre Mathis et al’:

Obiectivele evaluarii performantelor -

Obiective Facilitati

obiective organizationale | concordanta performantelor si contributiilor individuale cu
misiunea si obiectivele organizationale

sesizarea neconcordantelor intre obiectivele organizationale si
strategiile de resurse umane

descrierea posturilor si ajustare continutului lor

garantia cd responsabilitatile sunt bine definite iar planurile
sunt echitabile

realizarea unei concordante intre oameni si functiile existente
in organigramad

obiective psihologice posibilitate salariatului de a situa si de a cunoaste contributia
sa in raport cu normele si de a atrage atentia superiorilor

sansa dialogului

perceperea pozitiei salariatului si a relatiilor sale in ierarhia

organizatiei
7
obiective de dezvoltare posibilitatea fiecarui salariat de a cunoaste sansele de evolutie
in functie de performantele proprii si de obiectivele
organizatiei
7
obiective procedurale realizarea unui diagnostic permanent al resurselor umane

gestiunea carierei (promovare, schimbare din functie,
retrogradare, concediere)

identificarea nevoilor de formare si perfectionare
ameliorarea relatiilor inter-personale
dimensionarea salariilor

sesizarea deficientelor structurale si actualizarea grilelor de
calificare

Cea de a doua etapd pregititoare, este aceea a identificdrii criteriilor pe baza cdrora se evalueaza
performanta salariatilor.

Criteriul care defineste performanta in muncd este construit din elemente specifice, alese asa incat sd
exprime gradul in care cei ce executd activitatea in cauzd sd reuseascd sd intruneascd cerintele detaliate si
impuse de sarcinile de muncda, exigentele si particularitdtile activitatii solicitate’.

Criteriile generale de performanta vizeaza:

- fie rezultatele si evenimentele trecute care au fost obtinute sau care au avut loc intr-o
perioada determinatd;

- fie potentialul de viitor.

* Mathis, R.L., Nica, P.C. si Rusu C., Managementul resurselor umane
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Pe de alta parte, criteriile de apreciere a competentei profesionale sunt diferite de la o profesie la
alta. Existd profesii in care performanta poate fi exprimata nemijlocit, criteriile de evaluare fiind
obiective si altele in care acestea sunt mai mult subiective.

Stanciu et al.* identific trei categorii de criterii de bazi ale performantei:

- criterii bazate pe trasdturi, pe caracteristicile personale ale salariatului: loialitate,
independentd, capacitate comunicationala etc.;

- criterii bazate pe comportament, pe modul in care munca este efectuata;
- criterii bazate pe rezultatele muncii

In cea de a treia etapd, criteriile se compara cu standardele, care reprezintd nivelul dorit al
performantelor. Standardele de performanta stabilesc ce trebuie sa facd o persoana si cat de bine.
Aceste caracteristici pot fi definite prin urmatorii indicatori:

- cantitate
- calitate

- cost
- tip
- utilizarea resurselor
- mod de realizare
in general sunt folosite cinci calificative: foarte bun, bun, satisfacator (mediu), slab si foarte slab.

Finalul etapei de pregitire a evaludrii este destinat alegerii formei adecvate de evaluare, adicd a
formelor de evaluare si a metodei/metodelor care vor fi aplicate de cdtre evaluatori. Atunci cand
se face alegerea tipurilor si instrumentelor de evaluare, pentru asigurarea certitudinii ca firma va
avea un sistem eficace si semnificativ de evaluare a performantei este necesar sa se desfdsoare o
analizd atenta a institufiei pentru a stabili nevoile ei si capacitdtile de a mentine in functie un
asemenea sistem, atat la nivel general, cat si pentru fiecare departament in parte.

Daca sistemul de evaluare este prea complex si dificil de mentinut, atunci exista toate sansele ca el
sd esueze. Este recomandabil sd se implementeze un sistem simplu, pentru inceput, urmand ca el
sd 1si creasca complexitatea, pe mdsura ce evaluatorii acumuleaza experienta.

Cel mai important lucru pentru sistemul de evaluare a performantei este acela de a avea sprijinul
tuturor nivelelor de management. Fara implicarea si efortul responsabililor cu strategia
manageriala a institutiei, procesul de evaluare a performantei nu poate fi eficace sau semnificativ.
Dacd se vor face evaludri de slaba calitate, fara date amanuntite si valabile, sistemul poate deveni
un exercitiu inutil pe hartie, iar in unele cazuri periculos, prin demotivarea personalului evaluat si
pierdere de timp pentru manageri si angajati.

O ultimd recomandare a acestei etape este ca, inainte de aplicare sd se realizeze o testarea a
sistemul de evaluare a personalului. In acest fel, se va putea analiza validitatea si corectitudinea
metodelor, obiectivelor, criteriilor si standardelor, va exista posibilitatea de a tine seama de o serie
de noi factori scapati din vedere in planul initial, se vor crea o serie de indicatori exacti de
apreciere. Sigur, testarea prealabild are dezavantajul introducerii unui volumul mai mare de
munca pentru organizatie. Totusi aceasta este o conditie a succesului procesului de evaluare.

Exista variate metode de evaluare a performantei si multe moduri de apreciere a acesteia.
Diferitele tipuri de evaludri ale performantei folosite in mod curent in sectoarele private si publice
pot fi impdrtite in trei categorii principale (Telespan si Habian®, 2005):

- evaluarea sarcinilor

- aprecierea aptitudinilor (competentelor) ;

** Stanciu, Stefan, Ionescu Mihaela Leovaridis, Cristina si Stanescu Dan, Managementul resurselor umane
* Telespan Constantin si Habian Liviu, Managementul organizatiei militare
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- managementul prin obiective;

Evaluarea sarcinilor: acest sistem este cel mai simplu din cele trei genuri si se referd la evaluarea
cantitativd si calitativd a setului de criterii pentru cele mai multe din sarcinile repetitive
predictibile. Sistemul este foarte potrivit pentru posturile de executie. Nu este un sistem adecvat
de evaluare pentru un post managerial. Evaluatorului i se cere foarte putin sau nimic din punct de
vedere al intocmirii unei analize si sinteze. Criteriile care sunt evaluate sunt transpuse pe o scara
de apreciere care cuprinde o gamad larga de calificative, de la o performanta nesatisfacatoare la una
excelentd. De aceea, evaluatorul are nevoie doar de o pregdtire minimad in vederea aplicarii
sistemului, mai ales daca el este conducdtorul ierarhic superior al salariatului evaluat.

Aprecierea aptitudinilor: este un sistem este mai complex decét evaluarea sarcinilor si se ocupa mai
mult cu evaluarea calitativd a aptitudinilor necesare pentru un anumit post si mai putin cu cea
cantitativa.

Astfel, formularul de evaluare a performantelor trebuie sd contind elementele esentiale ale
profesiei. Diferenta dintre evaluarea aptitudinilor comparativ cu evaluarea sarcinii consta in faptul
ca primul tip evalueazd o larga gama de aptitudini, lucru care cere o mai mare responsabilitate,
dar implicd si o mai mare libertate de actiune.

De aceea, procedura pentru evaluarea aptitudinilor este, mult mai complexa si poate cuprinde
diferite instrumente de lucru, cum ar fi’*:

- metode de clasificare pe categorii (scari de clasificare grafica, liste de verificare, alegere fortata);
- metode comparative (clasificare simpld, comparare pe perechi”, distributie fortata);

- teste de personalitate;

- metode descriptive (incidentul critic*, eseul, trecerea in revistd a unui domeniu);

- metode bazate pe comportament (metoda scérilor de evaluare si de clasificare®).

Managementul prin obiective (MPO) ca parte a managementului performantei este metoda cea mai
uzitata de evaluare a performantei.

Astfel, managementul resurselor umane porneste de la realizarea unei recrutdri eficiente. Aceasta
insd nu este primul pas in dezvoltarea unei echipe eficiente de angajati. Pentru a realiza un
management performant al personalului este necesar s se stabili in primul rdnd obiectivul major al
institutiei publice. Acesta se dezvoltd pe baza viziunii si misiunii organizatiei. Apoi intervine
managementul prin obiective. Pe baza obiectivelor se identificd nevoile structurale (departamente)
si de posturi individuale. Fisa de post este cea care sd la baza recrutdrii personalului. Ea identifica
atat nevoile esentiale ale organizatiei, dar si calificarile si abilitatile persoanei ce se doreste a fi
selectata.

Dacd recrutarea si selectia sunt elemente deosebit de importante pentru o institutie, pentru a
asigura calitatea personalului, cresterea acestuia, din punct de vedere al performantei, se
realizeaza prin educare (trening sau formare) si prin procesul periodic de evaluare a
performantelor profesionale, care se dovedeste a avea o influenta deosebitd atat asupra
productivitatii muncii, dar si a climatului de lucru al organizatiei.

X

*Mathis, R.L., Nica, P.C. si Rusu C., Managementul resurselor umane, editura , Economica
’7 elaborarea unei liste de criterii, fiecdrui criteriu fiindu-i atagatd o scald de apreciere

* tehnica incidentelor critice, fundamentara stiintific si dezvoltatd de J. C. Flanagan, permite inregistrarea
permanentd a tuturor elementelor sau cazurilor extreme de comportament, a incidentelor critice privind
aspectele favorabile sau defavorabile, pozitive sau negative, eficiente sau neeficiente ale activitatii
angajatilor.

* evaluarea se realizeazd pe baza unor grile cu definitii si notiuni date sau liste cu comportamente
descriptive, pe baza carora individul posedd sau nu o calitate
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Managementul performantei in functia publicd este activitatea de organizare, gestionare si conducere a unei
institutii publice pentru obfinerea unui rezultat deosebit de bun, de citre functionarul public de conducere
(evident cid un functionar public de conducere va desfisura activitatea de management in functie de nivelul de
conducere din care face parte) in indeplinirea obiectivelor institutiei publice din care face parte.

Managementul performantei vizeaza doud aspecte principale:

- pe de o parte, capacitatea managerilor de a stabili directia strategica si de a stabili obiectivele
SMART ale departamentelor si organizatiei, ghidand activitatea indivizilor ce le compun

- de pe altd parte obtinerea celei mai bune performante din partea personalului si a managerilor,
prin motivarea acestora in sensul atingerii obiectivelor. De aceea, pe langd evaluarea
personalului, care este principalul instrument de identificare a nivelului performantei, pe o
scald de obicei auto-impusd, managementul performantei mai foloseste si alte tehnici pentru
incurajarea performantelor; precum team building-ul, sisteme de managementul calitatii
(TQM), sisteme de managementul performantei (Balaced Scorecard -BSC)standarde
internationale de calitate (precum ISO) etc.

Pe baza celor doud linii directoare de mai sus, identificdm ca fiind trasaturi esentiale ale
managementului performantei urmatoarele:

- obiectivele institutiei - obiectivele individuale ale angajatilor deriva, in mod obligatoriu din
obiectivele departamentelor care la randul lor se disecd din obiectivele generale ale
organizatiei, fie ea publicd sau de drept privat. De aceea este foarte important ca obiectivele
unei institutii publice sa fie bine structurate, pe baza ratiunii de a fi care ca condus la crearea
acestei persoane de drept public. Nu de multe ori se reproseaza autoritdtilor publice faptul ca
nu isi indeplinesc obiectivele, cind de cele mai multe ori este vorba de o slabd corelarea intre
atributiile stabilite prin act normativ respectivelor institutii publice, nevoile reale ale cetatenilor
pe care le deservesc si capacitatea acestora sau a organelor ierarhice de ale stabili obiective
clare si realiste.

- obiectivele individuale ale angajatilor - care se stabilesc printr-un algoritm de echivalare a
atributiilor din fisa de post cu obiectivele periodice (de obicei anuale). Stabilirea realista, clara
si corectd a obiectivelor individuale influenteaza atat performanta individuald, cat si motivatia
individuald si a intregii echipe.

- crearea si antrenarea sistemelor de motivare ale managerilor si personalului de executiei, ceea
ce faciliteaza indeplinirea obiectivelor prin orientarea intregului personal spre scopurile
comune ale organizatiei, adoptarea unor decizii mai bune intr-un timp scurt si o mai mare
incredere in randul angajatilor. Motivarea angajatilor vizeaza in egald madsurd atat aspectul
financiar, cat si cel non-financiar, prin implementarea unui sistem integrat de recunoastere si
recompensa.

- implementarea unor instrumente cat mai obiective de identificare si masurare a performantei,
dar si a motivatiei, instrumente care sa permitd atat managerilor sa monitorizeze nivelele
asteptate si atinse ale obiectivelor, dar si angajatilor s fie evaluati si sd se autoevalueze.

In ceea ce priveste legatura cu mediul extern al organizatiei, institutia, in special cea publica, este
dependentd de performante autoritdtii ierarhic superioard, dar si a intregului sistem de
administratiei. Nu putem vorbi de organizatii publice deosebit de performante, daca autoritatile cu
care se afld in interdependentd, fie pentru cad acestea le stabilesc prin acte normative regulile de
functionare, fie le aproba bugetul, fie stabilesc regulile generale de recrutare si selectie a
personalului, nu au sisteme de management eficiente si perturbad astfel intreg mediul public.

Bineinteles ca filozofia managementului performantei se bazeaza tot pe paradigma ,plan-do-
check-act” . totusi accentul se muta de la planificarea unor simple activitdti si monitorizarea lor, la
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planificare tinand cont de abilitatile si competentele indivizilor - lucratori, de modul de a lucra in
echipa a acestora, deci de tot ceea ce creeaza cultura organizationald proprie acelei intreprinderi.

In ceea ce priveste institutiile publice, dezideratul modern de organizare a administratiei publice
vizeazd pe de o parte maximizarea rezultatelor prin minimizarea resurselor (in special cele
financiare), cresterea gradului de rdspundere si responsabilizare a personalului, dar si ceea ce
englezii numesc ,down-sizing” micsorarea numarului de institutii publice si cresterea
parteneriatelor public-privat.

In concluzie managementul performantei in ceea ce priveste resursele umane este o abordare
strategicd si integratd in managementul si dezvoltarea personalului; se accentueazad rolul
managerilor de a-si asuma rdspunderea pentru conducerea si performantele personalului
subordonat. care trebuie sa fie instruiti si , competenti in a lua decizii de benefice pentru
organizatie si angajati. Astfel fiecare angajat se responsabilizeaza cu privire la atingerea scopului
intregii intreprinderi si este constient cd de calitatea muncii sale depinde performanta echipei,
departamentului si organizatiei.

Sistemul MPO este cel mai profund dintre cele trei abordari tip ale evaludrii personalului si

impune evaluatorului experienta, rationament si capacitate de previzionare.

Astfel, managementul prin obiective prin componenta lui de evaluare apreciazd realizdrile in
termeni cantitativi si calitativi a scopurilor sau obiectivelor asupra cdrora au cdzut de acord cele
douad parti ( sef + subordonat ).
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TIPURI DE EVALUARE APLICABILE FUNCTIONARILOR PUBLICI

Cadrul legal al evaludrii

Evaluarea functionarilor publici, aceasta se realizeazd, in functie de categoriile de functionari
publici evaluati, dupa urmadtoarele acte normative:

- Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor Publici (r2), cu modificdrile si completarile
ulterioare si Hotdrarea Guvernului Romaniei nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind
organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici, cu modificarile si completdrile
ulterioare - pentru functionarii publici debutanti si definitivi;

- Ordonanta de Urgenta a Guvernului Romaniei nr. 92/2008 privind statutul functionarului
public denumit manager public, cu modificdrile si completdrile ulterioare si Hotararea
Guvernului Romaéniei nr. 78/2011 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a
O.U.G. nr. 92/2008 - pentru managerii publici;

- Hotdrarea Guvernului Romaniei nr. 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari
publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor functionari publici, cu modificarile si
completarile ulterioare - pentru inaltii functionari publici.

Legislatia romana referitoare la functionarii publici contine o descriere detaliatd a procesului de

evaluare a performantelor pentru toate categoriile de functionari publici: debutanti si definitivi, cu

reglementari speciale pentru aceastd a doua categorie in cazul managerilor publici si inaltilor
functionari publici.

PREGATIREA EVALUARII PERFORMANTELOR PROFESIONALE CUPRINDE URMATOARELE
ETAPE®:

- definirea obiectivelor;

- alegerea criteriilor:
* evaluarea performantelor
* evaluarea potentialului

- alegerea metodelor si a periodicititii - in functie de complexitatea postului si de criteriile de
evaluare;

- identificarea documentelor necesare procesului de evaluare : raportul anterior de evaluare,
obiectivele institutionale si obiectivele individuale, documente relevante intocmite de catre
angajat si documentele tip necesare prezentului proces de evaluare (raport de evaluare,
formular interviu);

- asigurarea climatului - pregatirea evaluatorilor si a celor evaluati.

Dupad ce au fost etapele pregatitoare si documentele necesare evaludrii urmeaza evaluarea propriu
zisd care cuprinde completarea formularului de evaluare si interviul de evaluare.

EVALUAREA PROPRIU-ZISA

In general evaluarea de citre superiorul direct este cea mai des intalnitd optiune pentru clasificarea
performantelor. Rationamentul pentru acest tip de evaluare are in vedere faptul ca seful direct este
persoana cea mai potrivitd si autorizata sa aprecieze cat mai obiectiv performantele subordonatilor
sai. Managerul direct este cel care ar trebui sa se afle in contact permanent cu subordonatii sai, sa le
stabileasca obiectivele si sa ii indrume in realizarea acestora. Un alt motiv este acela ca el este cel

* Mathis Robert L., Nica Panaite si Rusu Costache, Managementul resurselor umane
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mai in madsurd sd relationeze performantele individuale cu obiectivele departamentale si

organizationale; in plus el este responsabil de performantele profesionale ale subordonatilor*'

Pentru a intelege insa importanta procesului de evaluare a functionarului public de cdtre seful

direct, este necesar sa analizam pe scurt care este rolul managerului intr-o organizatie.

Potrivit literaturii de specialitate* la nivelul unei organizatii, managerul indeplineste cinci functii

principale:

1)

2)

3)

4)

5)

functia de planificare sau previziune constd in ansamblul proceselor de munca prin
intermediul cdrora se determina principalele obiective ale firmei si componentelor sale,
precum si resursele si principalele mijloace necesare realizarii lor. Rolul acestei functii este
acela de a stabili ce anume trebuie realizat, cu ce mijloace, in ce conditii si ce orizont de
timp;

functia de organizare, desemneaza la nivelul managementului general ansamblul proceselor
de management prin intermediul cdrora se stabilesc si se delimiteaza procesele de munca
fizica si intelectuald si componentele lor ... precum si gruparea acestora pe posturi, formatii
de muncd, compartimente si atribuirea lor personalului corespunzdtor pe baza anumitor
criterii manageriale, economice, tehnice si sociale, in vederea realizdrii in cat mai bune
conditii a obiectivelor previzionate;

functia de coordonare la nivelul managementului general constd in ansamblul proceselor de
muncd prin care se armonizeaza deciziile si actiunile personalului firmei si ale
subsistemelor sale, in cadrul previziunilor si sistemului organizatoric stabilite anterior;

antrenarea incorporeazd ansamblul proceselor de muncd prin care personalul firmei este
determinat sa contribuie la stabilirea si realizarea obiectivelor previzionate, pe baza luarii
in considerare a factorilor care il motiveazy;

functia de evaluare si control poate fi definita ca ansamblul proceselor prin care performantele
firmei, subsistemelor si componentelor acesteia sunt masurate si comparate cu obiectivele
si standardele stabilite initial, in vederea elimindrii deficientelor constatate si integrarii
abaterilor pozitive. ... Functia de control-evaluare, ca etapa ce incheie ciclul procesului de
management, implica existenta a patru faze:

- masurarea realizarilor;

- compararea realizdrilor cu obiectivele si standardele stabilite initial, evidentiind
abaterile produse;

- determinarea cauzelor care au generat abaterile constatate;

- efectuarea corecturilor care se impun, inclusiv actionarea pe masura posibilitatilor,
asupra cauzelor care au generat abateri negative.

Cea din urmd functie a managerului este aceea de control si evaluare. Pentru ca aceastd functie sa isi

atingd scopul managerul nu trebuie sa renunte la mentinerea unui climat de colaborare intre el si

salariati sau grupurile de munca. Pe de alta parte subalternii ar trebui sa inteleaga faptul ca

evaluarea este momentul in care eforturile lor profesionale sunt apreciate de cdtre conducere si

primesc recompensele. Insa, aceste deziderate nu se pot realiza decat prin folosirea la maxim a

capacitdtilor de comunicare

EVALUAREA SCRISA PE BAZA RAPORTULUI DE EVALUARE

* Stanciu et al., Managementul resurselor umane
* Tran Vasile. si Stanciugelu Irina, Teoria comunicarii
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Evaluarea performantelor reprezintd un sistem de raportare, de reguld anual, asupra unui
functionar public, cu privire la modul in care acesta si-a indeplinit atributiile. Acesta vizeaza doua
componente principale ale activitatii:

- gradul de indeplinire a obiectivelor stabilite. Obiectivele sunt in mod normal stabilite la

inceputul anului, insd pot fi revizuite trimestrial. Numadrul de obiective nu este fix. De
regula acesta se situeaza intre trei si cinci.

- standardele de performantd trebuie atinse, asa cum sunt stabilite, prin H.G. nr. 611/2008 cu
modificarile si completdrile ulterioare, criterii de evaluare descrise in capitolul referitor la
fisa de post .

In sens restrans evaluarea este un raport intocmit de persoana sau comisia desemnata in acest sens
prin care se acordad un calificativ de realizare a obiectivului si se constata cauzele de nerealizare.

Evaluatorul este persoana care are responsabilitatea completdrii raportului de evaluare a
performantelor profesionale individuale ale unui functionar public (sau raportul de evaluare al
unui functionar debutant). Evaluatorul este in mod normal conducatorul compartimentului in care
functionarul public isi desfdsoara activitatea sau (pentru functionarii publici de conducere),
superiorul ierarhic al functionarului public de conducere.

In cazurile in care persoana evaluatd este conducdtorul departamentului, evaluatorul poate fi si un
inalt functionar public.

Un inalt functionar public actioneaza ca evaluator pentru functionarii publici de conducere din
subordine si pentru functionarii publici de executie din compartimentele care nu sunt coordonate
de un functionar public de conducere.

Aceasta calitate o poate avea si demnitarul, pentru functionarii publici care sunt in subordinea
directa a acestuia. Evaluatorul secretarului primadriei unei comune, oras, sau sector al municipiului
Bucuresti este primarul pe baza propunerii consiliului local.

Perioada de evaluare este stabilita prin lege si trebuie respectatd cu strictete. De reguld, aceasta este
cuprinsd intre 1 ianuarie si 31 decembrie din anul pentru care se face evaluarea. In consecinta,
evaluatorii si contrasemnatarii trebuie sa planifice aceastd activitate

Existd prevederi pentru realizarea unei evaludri pentru alte perioade decat cele stabilite de lege, in
cazul in care functionarul public isi modificd, inceteaza sau suspendd raportul de serviciu pentru
un motiv sau altul. De asemenea, se realizeazd evaluarea in cursul anului atunci cAnd evaluatorul
isi inceteaza, modifica sau suspenda raportul de serviciu.

Conform legii, evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici se face
cu respectarea regimului juridic al conflictului de interese privind functionarii publici.

In scopul formarii unui corp profesionist de functionari publici, evaluarea performantelor
profesionale individuale ale functionarilor publici stabileste cadrul general pentru:

- corelarea obiectiva dintre activitatea functionarului public si cerintele functiei publice;

- aprecierea obiectiva a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici, prin
compararea gradului de indeplinire a obiectivelor individuale stabilite cu rezultatele obtinute
in mod efectiv;

- asigurarea unui sistem motivational, prin recompensarea functionarilor publici care au obtinut
rezultate deosebite, astfel incdt sa fie determinata cresterea performantelor profesionale
individuale;
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- identificarea necesitatilor de instruire a functionarilor publici, pentru imbunatatirea
rezultatelor activitdtii desfdsurate in scopul indeplinirii obiectivelor stabilite®

In vederea completarii raportului de evaluare, evaluatorul acorda note corespunzdtoare gradului
de indeplinire a obiectivelor respectiv criteriilor de performanta.

Notarea obiectivelor individuale si a criteriilor de performanta se face parcurgandu-se urmatoarele
etape:

- evaluarea si notarea gradului de indeplinire a obiectivelor. Fiecare obiectiv se apreciaza cu note
de la 1 la 5 nota exprimdnd gradul de indeplinire a obiectivului respectiv, in raport cu
indicatorii de performanta. Pentru a obtine nota acordata pentru indeplinirea obiectivelor se
face media aritmetica a notelor acordate pentru indeplinirea fiecarui obiectiv, inclusiv a
obiectivelor individuale revizuite, daca s-a impus revizuirea acestora pe parcursul perioadei
evaluate.

- evaluarea si notarea gradului de indeplinire a criteriilor de performanta. Fiecare criteriu de
performanta se noteaza de la 1 la 5, nota exprimdnd aprecierea indeplinirii criteriului de
performanta in realizarea obiectivelor individuale stabilite. Pentru a obtine nota acordata
pentru indeplinirea criteriilor de performanta se face media aritmetica a notelor acordate
pentru indeplinirea fiecdrui criteriu.

- calcularea punctajului final. Punctajul final al evaludrii anuale reprezintd media aritmetica a
notelor obtinute pentru obiectivele individuale si criteriile de performanta.

In vederea completdrii raportului de evaluare a performantelor profesionale individuale

evaluatorul va parcurge urmatoarele etape:

- stabileste calificativul final de evaluare a performantelor profesionale individuale;

- consemneaza rezultatele deosebite ale functionarului public, dificultatile obiective intAmpinate
de acesta in perioada evaluata si orice alte observatii pe care le considera relevante;

- stabileste necesitdtile de formare profesionala pentru anul urmator perioadei evaluate;

- stabileste obiectivele individuale pentru anul urmator perioadei evaluate.

INTERVIUL DE EVALUARE

In multe organizatii evaluarea este unilaterald si secretd. Prin urmare, poate indeplini primele
dintre scopuri ale evaludrii dar nu poate fi folositdi in motivarea angajatului, analizand
performantele la locul de munca.

O apreciere bidimensionald si deschisa solicitd o intrevedere intre manager si subordonat, bazata
pe tehnici specifice. Abordarea acestei modalitdti de rezolvare a problemei este de obicei
recomandatd, incurajand subordonatul sd vorbeascad liber despre succesele si insuccesele sale
profesionale, obtinute pe tot parcursul perioadei evaluate. Autoevaluarea ce poate apdrea in acest
proces este mai usor de acceptat de cdtre subordonat pentru a remedia greselile, decat criticile
facute de cdtre manager.

Pe de altd parte, se spune cd in multe institutii relatiile dintre manager si subordonati nu sunt
suficient de bune pentru a permite rezolvarea problemelor printr-o intrevedere. Subordonatii vor
incerca sd ascunda greselile, mai curdnd decat sd discute despre ele. Managerii care au timp,
rabdare si abilitdti sociale sda conduca la rezolvarea de situatii problema, prin interviuri si
intrevederi sunt, de asemenea, destul de rari. Mai mult decat atat, una din functiile managerului

* Manualul de Resurse Umane - livrabila a Programului Phare Implementing Civil Service Reform in
Romania
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este sa-si evalueze subordonatii si sa le atragd atentia atunci cand munca lor este nesatisfacatoare.
Subordonatii se asteaptad la acest lucru si in caz contrar isi pierd respectul fatd de manager.

Interviul de evaluare este intalnirea oficiald, fatd in fatd, dintre detinatorul postului si managerul
sdu, in cursul céreia sunt discutate datele din formularul de evaluare si in urma caruia se iau
anumite decizii importante in legatura cu promovarea in functie si instruirea profesionald - spre
exemplu. Judecand dupa studiile axate pe chestiunea evaluarii, majoritatea managerilor detesta
obligatia de a conduce procedurile anuale de evaluare a personalului din subordine.

Evaluarea performantelor constd in aprecierea gradului in care salariatii isi indeplinesc
responsabilitdtile ce le revin In raport cu postul ocupat.

Cand conduce un interviu de apreciere, managerul ar trebui sa foloseasca drept ghid
X : 144,
respectarea urmadtorilor pasi*:

- sd Inceapd intrevederea cu prezentarea scopurilor si a criteriilor de apreciere, pe care institutia
a ales sd le aplice si sd se mentioneze cd obiectivul acestui exercitiu este de a imbunatatii
performantele si nu de a critica angajatul;

- sd evidentieze aspectele pozitive ale muncii angajatului, de-a lungul perioadei de evaluare;

- sd prezinte opinia sa despre performantele angajatului si sad-1 intrebe pe acesta cum crede ca ar
putea sd-si imbunatdteasca munca. Aceastd cerere va scoate la iveald orice dificultdti majore
intalnite; dacd se ocolesc pe timpul discutiei performantele slabe, ar trebui cel putin sa se
concentreze pe probleme si nu pe nereusite personale;

- sd gdseascd cauzele problemelor si sd prezinte istoria diferitelor nereusite;

- sd asigure toata informatia relevantd necesara interviului (aprecierile trebuie bine pregatite si
concentrate pe detaliile situatiilor de nereusita);

- sd aplice criterii identice la evaluarea angajatilor de acelasi grad, evitand favoritismul si
subiectivismul atunci cand se interpreteaza informatia.

Etapele interviului de evaluare a performantelor. Dialogul de apreciere presupune doud etape
distincte®:

- pregdtirea dialogului

- i practica dialogului de apreciere.

Pregdtirea pentru dialog cuprinde sarcini care revin atat subordonatului cat si superiorului sdau
direct.

Subordonatul ar putea avea urmatoarele tndatoriri:

- revede fisa postului si obiectivele individuale, pentru a-si aminti standardul de performants;

- revede formularul de evaluare din anul anterior pentru a-si reaminti procesul si a incerca sa
inteleagd modul in care a evoluat performanta proprie;

- reciteste politica si legislatia de evaluare, pentru a-si reaminti contextul si modul de
desfasurare a evaluarii;

- elaboreaza lista realizdrilor neplanificate, pentru a le identifica pe cele majore si relevante;

- completeazd formularul de evaluare, pentru a avea formulatd o opinie privind propria
performanta;

- schiteaza planurile de dezvoltare individuald, pentru a-si formula propriile asteptari de
dezvoltare;

* Novac Carmen, Evaluarea performantelor resurselor umane
4 Novac Carmen, Evaluarea performantelor resurselor umane
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- 1isi evalueaza seful direct inainte de interviu, pentru a nu fi influentat de desfdsurarea
acestuia;

Superiorul ar putea avea urmadtoarele indatoriri:

- programeazd si organizeaza intalnirile, pentru a asigura conditiile unei bune desfasurari.
Intalnirea urmeaza sa fie stabilitd cu cateva zile in avans, ora si locul de desfasurare urmand
sa fie fixate de comun acord cu salariatul;

- revede fisa postului subalternului, obiectivele anuale de performantd, ultima evaluare si
realizdrile neplanificate, pentru a avea o perspectiva clard a standardului de performantd al
acestuia;

- parcurge competentele, pentru a identifica punctele tari ale subalternului si cele care necesita
imbunadtatiri (punctele slabe);

- pregateste explicatii referitoare la asteptarile privind performanta anului supus evaludrii, in
vederea clarificarii standardului de performanta.

Atat managerii, cat si salariatii trebuie sa-si insuseascd anumite deprinderi, comportamente si
tehnici specifice comunicdrii formale, si chiar informale in vederea desfdsurdrii unui proces de
evaluare eficient. Daca a controla modul in care emitem mesaje verbale sau scrise este o deprindere
care poate fi invatatd si educatd, marea majoritate a managerilor au probleme in ascultarea
colegilor lor. Astfel, in societatea actuald, eficienta comunicarii este echivalata cu eficienta vorbirii,
dar comunicarea reprezinta o moneda cu doua fete. Aproape toti oamenii esueaza in a folosi latura
ascultarii in avantajul lor. Motivele sunt variate, incluzand multi factori disturbatori:

- externi (de pildd, sunetul telefonului);
- interni (de exemplu, presiuni psihice familiale).

In plus, ascultarea este o activitate dificild, care solicitd mai mult efort decat vorbirea, fiind un
proces activ si nu unul pasiv.

Pe de alta parte, modul in care se acorda si se primeste feedback este la fel de important precum
comunicarea mesajului sau ascultarea activa. Feedback-ul, pentru a fi eficient trebuie sd isi atinga
scopul propus, adicd sd fie un raspuns la mesajul emitatorului. El trebuie sa fie caracterizat prin
tact si nonviolenta si trebuie sa pastreze relatia cu interlocutorul deschisd, nedefensiva. Managerul
furnizeaza feedback pozitiv sau negativ pentru influentarea comportamentelor, indrumare,
sfdtuire, pentru instruire si informare, pentru evaluare si monitorizare. Managerul solicitd
feedback dar totodatd trebuie sd stie sa-1 primeasca, sa foloseasca feedback-ul in mod productiv.

In cadrul procesului de imbunatitire a performantele legate de comunicare, probabil c& nici o
abilitate nu este mai importantd decat aceea de a primi feedback precis si corect, in ceea ce priveste
impactul propriului mesaj asupra celorlalti. Acest lucru necesitd sensibilitate, deoarece cei mai
multi oameni se tem in fata confruntarii directe cu cineva care fi intreabd despre performantele lor.
Nu este usor pentru o persoana aflatd pe o pozitie ierarhica inferioard intr-o organizatie sa se
confrunte cu o persoand cu un statut mai inalt, pentru a-i acorda un feedback nesolicitat si probabil
nedorit. Riscurile implicate, din perspectiva persoanei de pe nivelul mai scdzut, sunt atat de mari,
incat, daca situatia rdmane intolerabild, cea mai sigura strategie este aceea de a tdcea si de a spera
cd trecerea timpului va imbunatati conditiile existente.

Dupa ce evaludrile au fost efectuate, rezultatele urmeazad a fi comunicate celor in cauzd, astfel incat
ei sa cunoascd pozitia lor in cadrul organizatiei. Comunicarea rezultatelor poate inldtura
eventualele neintelegeri de ambele parti. In timpul comunicarii, managerul va pune accentul pe
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consultarea salariatilor si pe identificarea cdilor de imbunatdtire a performantelor, evitand a se
limita la afirmatii de amenintare sau dojana.

Comunicarea rezultatelor evaludrii reprezinta o bund ocazie de a dialoga, dar si un pericol; este o
experientd emotionald pentru ambele parti, deoarece managerul trebuie sd comunice atat aprecieri
laudative cat si critici constructive. Dar, chiar si aprecierile laudative, daca nu sunt transmise intr-
un mod amabil, pot provoca reactii de adversitate. De aceea Mathis et al". indicd o parte a actiunilor
benefice sau ddundatoare din momentul comunicarii rezultatelor evaludrii:

Comunicarea rezultatelor evaludrii performantelor*

Ce trebuie ficut Ce trebuie evitat
- Pregdtire prealabila - A face morald salariatilor
- De pus accent pe - A discuta despre
performantd si dezvoltarea viitoare oportunitatea evaluarii
. o performantelor
- Concretizarea criteriilor de ’

evaluare - Concentrarea asupra

. . o . aspectelor negative
- Evidentierea masurilor p &

concrete de imbunatatire a - Aplicarea principului
performantelor ~numai seful vorbeste si ceilalti

. ) ascultd”
- Precizarea rolului

managerului in performantele - A fi prea critic

rezente si viitoare " .
p 3 - A face comparatii cu alti

salariati

SEMNAREA SI CONTRASEMNAREA RAPORTULUI DE EVALUARE

La finalizarea activitatii de evaluare functionarul public evaluat ar trebui sa semneze raportul de
evaluare, in cazul in care este de acord cu calificativul primit si cu mentiunile cuprinse in acest
document. Apoi acest raport se va consemna. Contrasemnatar este, de regula, functionarul public
ierarhic superior evaluatorului, care verificd raportul si semneazd dacd este de acord.
Contrasemnatarul poate modifica calificativele acordate numai dacd aprecierile consemnate nu
corespund realitdtii sau daca intre evaluator si functionarul public evaluat existd diferente de
opinie care nu au putut fi solutionate de comun acord. Activitatea contrasemnatarului trebuie
incheiatd in perioada limitd de 30 de zile, dar nu mai tarziu de 31 ianuarie.

Raportul de evaluare a functionar public este un document cu caracter administrativ care ar trebui
sd se incheie, de reguld, in 2 exemplare, cate unul pentru fiecare parte.

Testarea realizatd de managerii sau sefii directi ai celui evaluat reprezintd baza celor mai multe
sisteme de evaluare (in proportie de 92-95%). Rationamentul acestei abordari poate fi descris astfel:
managerii, respectiv sefii directi, sunt responsabili pentru performantele subordonatilor lor, deci
este normal ca ei sd efectueze si evaluarea.

Avantajul acestui tip de evaluare constd in faptul ca managerii sau sefii se afld in cea mai buna
pozitie pentru a observa si a evalua performantele subordonatilor directi. Pentru a avea asigurarea
faptului cd evaludrile sunt corecte si cat mai obiective, se recomandd ca rezultatele evaludrilor sa

*® adaptat dupa Mathis Robert L., Nica Panaite si Rusu Costache, Managementul resurselor umane
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fie revizuite sau aprobate de cdtre managerii imediat superiori (care pot observa aspecte diferite)
sau ca sefii ierarhici respectivi sd fie asistati de specialisti in evaluarea resurselor umane.

Dezavantajele evaludrilor realizate de cadtre managerii sau de sefii directi sunt, asa cum am
mentionat anterior, legate de nesiguranta acestora in ceea ce priveste capacitatea si pregatirea
necesara unei evaluari cat mai corecte, in conditiile in care greselile nu pot fi admise din motiv de
corectitudine si respect fatd de viitorul angajatilor sdi. Un alt dezavantaj este legat de raspandirea
pe o arie geograficd tot mai larga a subordonatilor, precum si de utilizarea noilor mijloace sau
tehnologii de telecomunicatii care reconsidera distantele si contactul direct dintre manageri si
angajati. In acest caz seful direct poate sd nu mai fie persoana cea mai avizati pentru realizarea
evaludrii cat mai realiste a performantelor.

Obiectivul evaludrii performantei este imbundtitirea performantei individuale, de grup si organizationale, si
NU acordarea de calificative pentru fiecare angajat.

In concluzie, procesul de evaluare a performantelor salariatilor de cdtre sefi presupune o imbinare
corectd intre aptitudinile de bun strateg ale managerului si cele de bun comunicator.
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SCHEMA DE EVALUARE A UNUI FUNCTIONAR PUBLICY

Perioada evaluata 1-31 decembrie

s N
Evaluatorul completeaza raportul pana la 15 ianuarie

a anului urmator
L Y,

Evalueaza activitatea pe obiective,

Noteaza pe fiecare intre 1-5 si face media

Evalueaza standardele de performanta,

Noteaza pe fiecare intre 1-5 si face media

Evaluare finald

Nota Media,

Nota, obiective si cr'erii de performanta

Evaluatorul completeaza rubrica de comentarii

Evaluatorul stabileste obiectivele pentru perioada urmatoare

4 N\
Evaluatorul face recomandari de instruire
(. J
( Interviu de evaluare cu evaluatorul A
& I J
4 N\
Actiunea contrasemnatarului
(. I J
4 N\

Raport confirmat/modificat

Contestatie daca existd, solutionare

* Manualul de Resurse Umane - livrabila a Programului Phare Implementing Civil Service Reform in
Romania



ALTE TIPURI DE EVALUARE A FUNCTIONARILOR PUBLCI
Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici debutanti
Conform legii, termenii si notiunile folosite in acest capitol au urmatoarele semnificatii:

- dezvoltarea carierei - evolutia ansamblului situatiilor juridice si efectelor produse, prin
mobilitate, promovare intr-o functie publica superioara si avansare in treptele de salarizare,
care intervin de la data nasterii raportului de serviciu al functionarului public si pana in
momentul incetdrii acestui raport;

- evaluare a performantelor profesionale individuale - ansamblul proceselor si procedurilor
implementate anual, prin aplicarea criteriilor de performanta la gradul de indeplinire a
obiectivelor profesionale individuale, stabilite in baza atributiilor prevazute in fisa
postului;

- evaluator - persoana din cadrul autoritatii sau institutiei publice cu atributii de conducere a
compartimentului in cadrul cdruia isi desfasoard activitatea functionarul public evaluat
sau, dupd caz, care coordoneaza activitatea respectivului functionar public;

- indrumadtor - functionar public definitiv desemnat de conducatorul autoritatii sau institutiei
publice, de regula din cadrul compartimentului in cadrul cdruia urmeaza a-si desfasura
activitatea functionarul public debutant, cu atributii in stabilirea programului de
desfasurare a perioadei de stagiu si in coordonarea activitdtii functionarului public
debutant pe toata perioada de stagiu;

Evaluarea activitatii functionarului public debutant se face in termen de 5 zile lucratoare de la
terminarea perioadei de stagiu, de reguld, de cdtre conducdtorul compartimentului in care isi
desfdsoara activitatea. Conform legii, acesta este evaluatorul functionarului public debutant.

In cazul autoritatilor sau institutiilor publice a ciror structura nu este detaliatd pe compartimente
ori in cadrul cdrora nu existd un functionar public de conducere care sd coordoneze
compartimentul, evaluator este un functionar public de conducere, desemnat de conducatorul
autoritatii sau institutiei publice. Acest evaluator desemnat nu poate avea si calitatea de
indrumator.

Stabilirea obiectivelor si a criteriilor de performanti - punctul de plecare a procesului de evaluare a
performantelor

*  Prin fisa postului

In momentul angajarii, functionarul public debutant primeste fisa postului corespunzitoare
functiei pe care o ocupd. Conform acesteia, superiorul sdu stabileste obiectivele pentru
functionarul public debutant.

De asemenea, in raport cu specificul activitdtii autoritdtii sau institutiei publice in care isi
desfdsoara activitatea, pentru evaluarea functionarului public debutant, superiorul ierarhic al
acestuia poate utiliza criterii de evaluare suplimentare. In acest caz, criteriile de evaluare se aduc la
cunostinta functionarului public debutant la inceputul perioadei de stagiu, sub sanctiunea

.....

imposibilitatii utilizarii acestora.

7

Evaluarea activitatii functionarilor publici debutanti porneste de la raportul de stagiu intocmit de
functionarul public debutant. La terminarea perioadei de stagiu functionarul public debutant
completeazd raportul de stagiu.

Acest raport de stagiu cuprinde descrierea activitatii desfasurate de functionarul public debutant
pe parcursul perioadei de stagiu, prin prezentarea atributiilor de serviciu, a modalitdtilor de
indeplinire a acestora, precum si eventualele dificultdti intAmpinate.
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Dupad elaborarea raportului de stagiu, functionarul public debutant il inainteaza evaluatorului.

Cu 5 zile lucrdtoare inainte de terminarea perioadei de stagiu indrumaétorul functionarului public
debutant intocmeste Referatul indrumdtorului, care cuprinde urmatoarele elemente:

- descrierea activitatii desfasurate de functionarul public debutant;

- aptitudinile pe care le-a dovedit functionarul public debutant in modul de indeplinire a
atributiilor de serviciu;

- conduita functionarului public debutant in timpul serviciului;

- concluzii privind desfdsurarea perioadei de stagiu si recomanddri privind definitivarea
acesteia.

Indrumitorul inainteazi Referatul conducitorului compartimentului in care isi desfdsoara
activitatea functionarul public debutant si care conform legii are rolul de evaluator al acestuia.

Prin urmare, evaluarea activitatii functionarilor publici debutanti se face pe baza urmatoarelor
documente:

- raportului de stagiu intocmit de functionarul public debutant;
- referatului intocmit de indrumaétor;

Pornind de la acestea evaluatorul elaboreaza raportul de evaluare, pe care il va aduce la cunostinta
functionarului public debutant evaluat, in cadrul interviului de evaluare.

In vederea evaludrii gradului de indeplinire a obiectivelor de cdtre functionarul public debutant,
evaluatorul va utiliza urmatoarele criteriile de evaluare:

- gradul de cunoastere a reglementarilor specifice domeniului de activitate;

- gradul de cunoastere a specificului si a principiilor care guverneaza administratia publica si a
raporturilor administrative din cadrul autoritatii sau institutiei publice;

- capacitatea de indeplinire a atributiilor;
- gradul de adaptabilitate si flexibilitate in indeplinirea atributiilor;

- aptitudinea de a distinge corect intre caracteristicile diverselor optiuni in indeplinirea
atributiilor de serviciu si de a identifica cea mai buna varianta de actiune;

- capacitatea de transmitere a ideilor, in scris si verbal, fluenta in scris, incluzand capacitatea de
a scrie clar si concis;

- capacitatea de a lucra in echipa, respectiv capacitatea de a se integra intr-o echipa, de a-si
aduce contributia prin participare efectiva, de a sprijini activitatea echipei in realizarea
obiectivelor acesteia.

Pentru completarea raportului de evaluare a perioadei de stagiu, evaluatorul va parcurge
urmadtorii pasi:

- analizeazd referatul intocmit de indrumator si raportul de stagiu completat de functionarul
public debutant;

- noteaza criteriile de evaluare in functie de gradul de indeplinire a atributiilor de serviciu;
- stabileste calificativul de evaluare;

- face propuneri cu privire la numirea intr-o functie publica definitiva sau eliberarea din functia
publica.

Evaluatorul va nota criteriilor de evaluare si va stabili calificativul de evaluare astfel:
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- va nota fiecare criteriu de evaluare cu note de la 1 la 5, nota 1 fiind cea mai mica, iar nota 5
fiind cea mai mare;

- vaface media aritmetica a notelor acordate pentru fiecare criteriu de evaluare obtinand astfel o
nota finala;

- vaacorda calificativul de evaluare in functie de nota finala obtinuta, dupd cum urmeaza: intre
1,00-3,00 puncte corespund calificativului "necorespunzdtor", iar 3,01-5,00 puncte
calificativului "corespunzator".

Semnificatia calificativelor de evaluare este urmatoarea:

- 'necorespunzdtor" - functionarul public debutant nu a facut dovada cunostintelor teoretice si a
deprinderilor practice necesare exercitarii functiei publice;

- '"corespunzator" - functionarul public debutant a facut dovada ca detine cunostintele teoretice
si deprinderile practice necesare exercitarii functiei publice.

Interviul de evaluare cu functionarul public debutant se sustine cu evaluatorul anterior finalizarii

raportului de evaluare. Interviul reprezintd un schimb de informatii care are loc intre evaluator si

functionarul public debutant, scopurile sale fiind:

- aducerea la cunostinta functionarului public evaluat a consemndrilor facute de evaluator in
raportul de evaluare;

- semnarea si datarea raportului de evaluare de cdtre evaluator si de functionarul public evaluat.

In cazul unui punct de vedere comun asupra continutului raportului de evaluare acesta este
finalizat, semnat de ambele parti si datat.

In cazul unor puncte de vedere diferite, comentariile functionarului public debutant evaluat sunt
consemnate in raport. De asemenea raportul poate fi modificat de cdtre evaluator daca se ajunge la
un punct de vedere comun.

In urma interviului si finalizdrii raportul de evaluare a perioadei de stagiu, evaluatorul va face una
din urmadtoarele doua propuneri:

- propunerea privind numirea functionarului public debutant intr-o functie publica definitiva, in
situatia in care calificativul de evaluare este "corespunzator"

- propunerea de eliberare din functie, in conditiile legii, in situatia in care functionarul public
debutant a obtinut calificativul "necorespunzator".

Raportul de evaluare a perioadei de stagiu se aduce la cunostinta functionarului public debutant in

termen de 3 zile lucrdtoare de la completare.

Functionarii publici debutanti care au obtinut la evaluarea activitatii calificativul "corespunzator"
vor fi numiti, prin transformarea postului, functionari publici definitivi intr-o functie publica de
executie din clasa corespunzatoare studiilor absolvite, in gradul profesional "asistent".

Functionarul public debutant nemultumit de rezultatul evaludrii poate contesta calificativul de
evaluare, in termen de 5 zile lucrdtoare de la data luarii la cunostintd, la functionarul public
ierarhic superior evaluatorului.

In situatia in care structura autoritatii/institutiei publice nu este detaliata pe compartimente ori in
compartimentul respectiv nu existd un functionar public de conducere, contestatia se depune la
conducatorul autoritatii sau institutiei publice.

Rezultatul contestatiei va fi adus la cunostintd functionarului public debutant evaluat in termen de
3 zile de la data depunerii contestatiei.

fn urma contestatiei calificativul acordat in raportul de evaluare poate fi mentinut sau modificat.
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Raportul de evaluare a perioadei de stagiu poate fi modificat conform deciziei motivate a
superiorului ierarhic al functionarului public debutant ori, dupa caz, a conducdtorului autoritatii
sau institutiei publice, in situatia in care constatd ca aprecierile consemnate nu corespund realitatii.

Raportul de evaluare modificat va fi adus la cunostinta functionarului public debutant o data cu
rezultatul contestatiei, in termen de 3 zile de la depunerea acesteia.

Functionarul public debutant nemultumit de rezultatul contestatiei se poate adresa instantei de
contencios administrativ.

In situatia in care functionarii publici debutanti au obtinut la evaluarea activitatii calificativul
"necorespunzator”, conducdtorul autoritatii sau institutiei publice va dispune prin act
administrativ eliberarea din functie, in conditiile legii.

Procedura de evaluare a managerilor publici

Evaluarea profesionald individuald a managerilor publici cuprinde doua componente: o
componentd internd si o componentd externa.

I. EVALUAREA INTERNA a performantelor profesionale ale managerului public

Evaluarea internd a performantelor profesionale ale managerului public se desfdsoara conform
procedurii de evaluare anuale obisnuite pentru functionarii publici definitivi.

Evaluatorul managerului public este inaltul functionar public in subordinea caruia acesta isi
desfdsoard activitatea.

In cazul in care in institutia sau autoritatea publicd unde a fost repartizat managerul public nu
existd un inalt functionar public, superiorul si evaluatorul acestuia va fi functionarul public de
conducere situat pe cel mai inalt nivel in cadrul institutiei sau autoritdtii publice respective
(conform legii acest functionar public trebuie sa ocupe cel putin functia de director sau o functie
publicd asimilata celei de director).

Autoritatea sau institutia publica in cadrul cireia managerul public isi desfasoard activitatea are
obligatia sd comunice Agentiei Nationale a Functionarilor Publici rezultatul evaludrii interne a
performantelor profesionale ale managerului public in termen de 5 zile de la data rdméanerii
definitive a acesteia (in urma solutiondrii eventualelor contestatii) .

II. EVALUAREA EXTERNA a performantelor profesionale ale managerului public

Evaluarea externd a managerilor publici este realizatd de catre evaluatori externi, in trimestrul I al
anului urmator celui pentru care se face evaluarea.

Rezultatul evaluarii externe a managerilor publici se comunicd Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici in termen de 5 zile de la data ramanerii definitive (in urma solutiondrii eventualelor
contestatii)

Corpul evaluatorilor externi este constituit si gestionat de catre Agentia Nationald a Functionarilor
Publici. Ulterior selectiei, evaluatorii externi sunt pregatiti in tehnici de intervievare si evaluare.

Conform legii, pentru ca o persoand sa poatd fi selectatd in corpul evaluatorilor independenti,
aceasta trebuie sa indeplineasca urmatoarele conditii specifice:

- sd fie absolvent al invatdamantului superior de lungd duratd, cu diplomd de licentda (sau
echivalentd), in domenii sau cu specializdri postuniversitare relevante

- sd aibd vechime in specialitatea studiilor absolvite de cel putin 5 ani
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- sd nu se afle in situatii de conflict de interese (previazute de lege) cu managerii publici
evaluati®.

La demararea procesului de selectie a evaluatorilor externi, Agentia Nationald a

Functionarilor Publici, va publica pe site-ul institutiei anuntul privind demararea procedurii de
selectie, fisa de inscriere, lista documentelor necesare pentru inscrierea in vederea candidaturii,
precum si termenul de depunere a dosarelor.

In urma evaluadrii profesionale individuale realizate de citre evaluatorii independenti, managerii

publici pot obtine urmatoarele rezultate:

1) reconfirmarea statutului de manager public si promovarea in grad profesional;
2) reconfirmarea statutului de manager public si reconfirmarea in grad profesional;
3) reconfirmare statutului de manager public si retrogradarea in grad profesional;
4) pierderea statutului de manager public.

Rezultatele evaludrii profesionale individuale a managerilor publici sunt constatate si centralizate
de cdtre Agentia Nationald a Functionarilor Publici.

Agentia Nationald a Functionarilor Publici are obligatia sa informeze managerii publici, in mod
individual, cu privire la rezultatul evaludrii in termen de 10 zile de la data evaluarii.

Managerii publici evaluati au dreptul sd conteste rezultatele evaludrii performantelor profesionale
individuale in termen de 3 zile de la data la care aceste rezultate le sunt comunicate. Contestatiile
se depun la Agentia Nationala a Functionarilor Publici.

Contestatiile depuse cu privire la rezultatele componentei externe a evaluarii profesional
individuale sunt solutionate de cdtre evaluatori externi, desemnati de Agentia Nationald a
Functionarilor Publici.

Rezultatele solutionarii contestatiilor se comunica individual contestatarilor in termen de 15 zile de
la depunerea contestatiei. De la aceasta datd, rezultatele evaludrii performantelor profesionale
individuale devin definitive.

Rezultatele definitive ale evaludrii profesionale individuale a managerilor publici sunt comunicate
de cdtre Agentia Nationald a Functionarilor Publici autoritatilor si institutiilor unde acestia isi
desfdsoard activitatea.

Conducétorul institutiei sau autoritatii publice in cadrul céreia isi desfasoara activitatea managerul
public are obligatia de a emite actul administrativ corespunzator rezultatului evaludrii in termen
de 15 zile de la data la care acest rezultat ii este comunicat de cdtre Agentia Nationald a
Functionarilor Publici.

*O.U.G. nr. 92/2008 privind statutul functionarului public denumit manager public, cu modificérile si
completdrile ulterioare
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Procedura de evaluare a tnaltilor functionari publici
Evaluarea performantelor profesionale ale inaltilor functionari publici are doud componente:

- evaluarea performantelor profesionale individuale, desfdsuratda anual si avand ca scop
aprecierea performantelor obtinute prin raportarea rezultatelor obtinute in mod efectiv la
obiectivele operationale stabilite;

- evaluarea generald, desfdsuratd o data la 2 ani si avand ca scop confirmarea cunostintelor
profesionale, aptitudinilor si abilitdtilor necesare exercitdrii unei functii publice din categoria
inaltilor functionari publici. In cazul evaludrii generale, rezultatele obtinute sunt raportate la
obiectivele strategice stabilite™.

Cele doua tipuri de evaluare mai sus mentionate se fac de cdtre o comisie de evaluare, ai carei
membri sunt numiti prin decizie a primului-ministru, la propunerea ministrului internelor si
reformei administrative.

Obiectivele operationale si obiectivele strategice, termenele de realizare si indicatorii de
performantd se stabilesc de cdtre urmatoarele persoane:

- primul ministru pentru functiile publice de secretar general al Guvernului si secretar general
adjunct al Guvernului;

- conducdtorul autoritdtii sau institutiei publice in al cdrei stat de functii se regaseste functia publica
respectivd pentru functiile publice de secretar general si secretar general adjunct din cadrul
ministerelor si al altor organe de specialitate ale administratiei publice centrale;

- ministrul administratiei si internelor pentru functiile de prefect si subprefect;

- secretarul general al guvernului pentru functiile publice de inspector guvernamental.

Stabilirea Comisiei de evaluare a inaltilor functionari publici

Evaluarea inaltilor functionari publici se face de cdtre o comisie de evaluare formata din 5
personalitdti numite prin decizie a primului-ministru, pentru un mandat de 3 ani, la propunerea
monistului internelor si reformei administrative.

Mandatul membrilor comisiei nu poate fi reinnoit succesiv.
Presedintele comisiei este ales din randul membrilor, prin votul majoritatii acestora.

Poate fi desemnatd ca membru in comisia de evaluare persoana care indeplineste cumulativ
urmatoarele conditii:

- este cetdtean roman sau al unui alt stat membru al Uniunii Europene;

- are capacitate deplind de exercitiu;

- este aptd din punct de vedere medical si psihologic pentru exercitarea mandatului;
- are studii superioare de lungd duratd, atestate in conditiile legii;

- nu este membrd a unui partid politic sau al unei organizatii similare sau al fundatiilor si
asociatiilor care functioneaza pe langa partidele politice;

- nu a fost agent sau colaborator al organelor de securitate ca politie politicd;

- nu a sdvarsit infractiuni sau abateri disciplinare pentru care nu intervenit reabilitarea respectiv
radierea, conform legii.

* are cunostintele necesare evaluarii functionarilor publici.

% Manualul de Resurse Umane - livrabila a Programului Phare Implementing Civil Service Reform in Romania
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Indeplinirea conditiilor mai sus mentionate se dovedeste cu documente justificative (fisa postului,
diplome, atestate, lucrari de specialitate elaborate, acte care atesta detinerea unor functii, calitati).

Comisia de evaluare are urmatoarele indatoriri si atributii :

- sd realizeze evaluarea anuald a performantelor individuale ale inaltilor functionari publici si
evaluarea generald a acestora;

- sa elaboreze, cu avizul A.N.F.P,, regulamentul de evaluare® care cuprinde : criteriile de
evaluare, metodologia de evaluare, modelul raportului de evaluare, al raportului de activitate
si al referatului de evaluare.

- sdisi desfasoare activitatea in prezenta a minimum 3 dintre membrii sai.

- sd adopte, in scopul organizdrii activitatii sale, regulamente, cu avizul conform al A.N.F.P.
Regulamentele se adopta cu votul majoritatii membrilor comisiei de evaluare;

- sdisi desfasoare sedintele la sediul A.N.F.P.

- anterior evaluarii, membrii comisiei de evaluare au obligatia de a depune la secretariatul tehnic
al comisiei o declaratie pe proprie raspundere cd nu se afld intr-o situatie de conflict de interese
cu nici unul dintre naltii functionari publici evaluati.

Comisia isi poate desfasura in mod legal activitatea numai in prezenta a cel putin 3 dintre membrii

sai. Membrii comisiei pot absenta de la desfdsurarea activitatii acesteia din motive obiective sau in

situatia existentei unui conflict de interese constatat.

In cazul in care absenteaza presedintele comisiei de evaluare, sedinta va fi prezidatd de unul dintre

membrii comisiei, ales prin votul majoritatii membrilor prezenti.

Secretariatul tehnic al comisiei de evaluare este asigurat de cdtre Agentia Nationald a
Functionarilor Publici. Desemnarea persoanelor care asigura secretariatul tehnic se face prin ordin
al presedintelui A.N.F.P.

Secretariatul tehnic al comisiei de evaluare are urmatoarele indatoriri si atributii principale:

- intocmeste, redacteazd si semneazad aldturi de comisia de evaluare intreaga documentatie
privind activitatea specificd a acesteia;

- convoacd comisia de evaluare, la solicitarea presedintelui comisiei;

- pdstreaza declaratiile pe proprie raspundere ale membrilor comisiei privind absenta situatiilor
de conflict de interese

- monitorizeazd durata mandatelor membrilor comisiei de evaluare si il instiinteaza pe ministrul
administratiei si reformei administrative cu cel putin 30 de zile anterior datei incetdrii acestora
in situatia incheierii perioadei de 3 ani cat dureaza mandatul (art. 25 lit. a) din H.G. nr.
341/2007) si respectiv in termen de 5 zile de la data aducerii la cunostinta A.N.F.P. a celorlalte
situatii prevazute in art. 25 din H.G. nr 341/ 2007.

- arhiveaza un exemplar din rapoartele de evaluare ale inaltilor functionari publici

- indeplineste orice alte sarcini specifice necesare pentru buna desfasurare a procesului de
evaluare.

Desfisurarea propriu-zisi a evaludrilor
. Perioada de evaluare

Pentru evaluarea performantelor profesionale individuale perioada evaluatd este 1 ianuarie - 31
decembrie a fiecdrui an iar perioada de evaluare este 1 ianuarie - 31 martie a anului urmator
perioadei evaluate.

*! regulamentul de evaluare mai sus mentionat poate fi modificat numai in primul trimestru al perioadei evaluate
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Pentru evaluarea generald perioada evaluatd este de 2 ani incepand cu data de 1 ianuarie a primului
an si pand la data de 31 decembrie a anului urmadtor iar perioada de evaluare este 1 ianuarie - 31
martie din anul urmator perioadei evaluate.

In anul in care se face evaluarea generald evaluarea performantelor profesionale individuale face
parte din aceasta.

II. Documente folosite de comisie in procesul de evaluare

Evaluarea performantelor profesionale individuale si evaluarea generald se realizeaza pe baza
urmatoarelor documente :

- raportul de activitate intocmit de inaltul functionar public;

- referatul de evaluare intocmit de: conducatorul autoritatii sau institutiei publice in al carei
stat de functii se afld functia publicd, pentru functiile publice de secretar general si secretar
general adjunct din cadrul ministerelor si al altor organe de specializate ale administratiei
publice centrale, de cdtre ministrul internelor si reformei administrative pentru functiile
publice de prefect si subprefect, respectiv de catre secretarul general al Guvernului pentru
inspectorii guvernamentali.

- fisa postului inaltului functionar public evaluat;

- documentele prin care se stabilesc obiectivele pentru perioada pentru care se face evaluare
si indicatorii de performanta.

III.  Interviul

In cazul in care existd diferente intre informatiile cuprinse in raportul de activitate al inaltului
functionar public evaluat si referatul de evaluare, comisia are obligatia de a intervieva inaltul
functionar public, scopul interviului fiind acela de a furniza informatiile necesare finalizarii
evaluadrii.

IV. Consemnarea evaludrii

La finalizarea activitatii de evaluare comisia de evaluare si secretariatul tehnic vor consemna
desfasurarea lucrarilor intr-un referat al evaluarii.

Raportul de evaluare a inaltului functionar public este un document cu caracter administrativ care
se incheie in 3 exemplare originale cu urmaétoarea destinatie :

- un exemplar se anexeazd la dosarul profesional al inaltului functionar public
- un exemplar se arhiveazd de cdtre secretariatul tehnic a comisiei;
- un exemplar este transmis persoanei care are competenta legald de numire, conform legii.

Daca persoana care are competenta legala de numire, conform legii, considera ca aprecierile
consemnate nu corespund realitdtii poate solicita comisiei de evaluare reanalizarea calificativului
acordat. Raportul de evaluare se comunica inaltului functionar public in termen de 15 zile de la
emitere.

Inaltii functionari publici nemultumiti de rezultatele obtinute la evaluarea performantelor
profesionale individuale, respectiv la evaluarea generald se pot adresa instantei de contencios
administrativ competente, in conditiile legii.

80



EVALUAREA SI CONSECINTELE ASUPRA MOTIVARII ANGAJATILOR

Functia de motivare a evaludrii are drept scop stimularea angajatilor in obtinerea de performante.
Ea incepe cu recunoasterea faptului ca indivizii sunt unici si cd tehnicile motivationale trebuie sa se
adapteze la nevoile fiecarui individ. De aceea, motivarea se afld la granita intre procesul de
comunicare si cel de evaluare a performantelor salariatilor, de recompensare a angajatilor sau
reproiectare a posturilor.

Problema esentiald a motivatiei se referd la determinarea mijloacelor prin care membrii
organizatiei, fiecare cu propriile necesitati si cu propria personalitate, pot fi stimulati sa contribuie
pozitiv si eficient la indeplinirea obiectivelor stabilite.

Johns™ definea motivatia ca fiind motivarea este ,masura in care un efort persistent este dirijat
pentru realizare unui scop”.

In virtutea acelorasi principii Profesorii Tran si Stdnciugelu™ considerau cd , motivarea reprezintd
corelarea satisfacerii nevoilor unui individ cu realizarea obiectivelor si sarcinilor care ii revin”.

Nu este obiectul acestei lucrari acela de a descrie detaliat teoriile asupra motivarii. Totusi pentru o
intelegere mai bund a subiectului vom enumera, pe scurt, trasaturile unora dintre aceste teorii,
considerate cele mai importante™:

- Teoria Abraham Maslow a ierarhiei nevoilor - care sustine cd oamenii au o scala a
nevoilor care trebuie sa fie satisfacute intr-o anumitad ordine. Pe mdsura satisfacerii - fie
si partiald - a cate unui nivel incepand de la baza, obiectivele si mobilurile personale vor
trece cdtre cele corespunzatoare nivelului imediat superior;

- Teoria McGregor a factorilor X si teoria Y - care evidentiaza, pornind de la piramidal
lui Maslow, existenta a doua supozitii opuse referitoare la natura umana si la
comportamentul de muncg;

- Teoria Herzberg a factorilor duali - porneste de la ideea ca existd o discontinuitate intre
factorii care produc satisfactia si cei care produc insatisfactia in munca. Numita si
,teoria bifactoriald” arata ca satisfactia in munca este determinata numai de un anumit
tip de factori - cei de continut sau motivatori, iar insatisfactia este produca de un alt tip
de factori - cei de context sau igienici;

- Teoria achizitiei succeselor propusa de McClelland si Atkinson - sustine cd toate
motivele sunt invatate si nici chiar cerintele biologice nu pot deveni impulsuri pana
cand nu sunt legate de anumiti indicatori care pot semnala prezenta sau absenta lor.
Denumitd si teoria nevoilor de realizare, modelul aratd ca organizatia ofera posibilitatea
satisfacerii a trei tipuri de nevoi:

* nevoia de putere, exprimand dorinta de a fi important, de a avea influenta
asupra oamenilor;

* nevoia de afiliere, exprimand dorinta de prietenie, colaborare si relatii
interpersonale;

* nevoia de realizare, exprimand dorinta de a dobandi ceva, de a face ceva
important

Teoria echitatii elaboratd de J.Stacey Adams - motivatia isi are sursa in compararea
rezultatului muncii cu efortul propriu depus in vederea realizdrii lui, intr-un context
social determinat, cu rezultatele si eforturile altor persoane apropiate sau semnificative

*2 Johns Gary, Comportament organizational

* Tran Vasile si Stanciugelu Irina, Teoria comunicarii

** dupd Manualul resurselor umane - livrabild a Programului Phare ,,Un formator dinamic pentru o
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81



pentru cel in cauzai. In urma acestor comparari apare in plan subiectiv sentimentul de

echitate/inechitate care se asociaza cu o stare de satisfactie sau insatisfactie in munca.
Prin urmare, problema esentiald a motivatiei se refera la identificarea mijloacelor prin care
membrii institutiei, fiecare cu propriile necesitati si cu propria personalitate, pot fi stimulati sa
contribuie pozitiv si eficient la indeplinirea misiunii si obiectivelor acesteia. Dar pentru a gasi
aceste mijloace, respectiv cdile de ridicare a performantelor si satisfactiei in muncd, va trebui sa
intelegem mai intdi ce determina comportamentul oamenilor angajati intr-un tip sau altul de
activitate.
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Esential pentru motivatie este faptul ci ea impulsioneazi si declangeazd actiunea™.

Nevoi si \ ) Comporta-
asteptari conduc la determina mente
individuale Tensiuni,
dezechilibre sau

_

realizeaza

apar o /| /| v
Reasezarea Satisfactii Scopuri-le
nevoilor \ genereaza \ conduc la propuse

In lucrarea sa Psihologia organizatiilor si conducerii, profesorul Vldsceanu™ ardta ci modalitatea

cea mai eficientd de stimulare motivationald pentru munca este automotivarea.

Totusi, orice motiv este rezultatul interiorizarii unor cerinte sau cauze externe, a unor inﬂuen’;e ce
isi au originea in exterior. Si atunci profesorul Vldsceanu pune problema dezvoltdrii unor strategii
de motivare care, desi exterioare individului, pot contribui la afirmarea personald in munca si la
cultivarea capacitatii de automotivare prin:

- potentarea increderii in sine prin cunoasterea prealabila a practicii si pragului de autoevaluare,
prin identificarea unor sarcini de munca ordonate progresiv si diferentiat in functie de tipurile
de solicitare si gradele de dificultate, prin evaluarea performantelor obtinute si gratificarea
progreselor. Scopul este acela de a facilita descoperirea capacitatilor individuale si de a spori
increderea in sine, astfel cd treptat se ajunge ca motivatia intrinsecd sa devina predominants;

- dezvoltarea atitudinilor pozitive fata de munca. Atitudinile fatd de munca sunt contagioase,
adicd au proprietatea de a iradia in grup, de a se transmite de la o persoand la alta;

- intdmpinarea asteptdrilor si realizarea scopurilor. Orice angajare umand in activitate este
precedatd de anumite proiectii care iau forma asteptarilor fatd de conditii si realizari si a
scopurilor sau finalitatilor. Cu cat existd o concordantd mai mare intre asteptdrile si scopurile
individuale, pe de o parte, si conditiile de desfdsurare, respectiv de finalizare a muncii, pe de
alta parte, cu atat este mai posibil ca motivatiile muncii sa fie mai intense si mai variate;

- dependenta de stadiile profesionale si ciclurile de viata: strategiile de motivare trebuie sa fie
aplicate tinand cont de vechimea in munca, experientele productive si nivelurile de calificare
ale membrilor personalului, pe de o parte, si de schimbadrile introduse in tehnologie si in
activitati, pe de altd parte;

- generarea de oportunitdti si inldturarea barierelor. Se poate intdmpla ca o persoana sa fie
pozitiv si intrinsec motivata, dar nu dispune de posibilitati adecvate pentru a munci sau se
confrunta cu piedici organizatorice si tehnologice. O strategie indirecta de motivare constd in

* dupd Manualul resurselor umane - livrabild a Programului Phare ,,Un formator dinamic pentru o
administratie publicd eficientd”
* Vldsceanu, Mihaela, Psihologia organizatiilor si conducerii
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multiplicarea oportunitatilor, adica a situatiilor concurentiale de munca pe baza diversificarii
sarcinilor si proiectelor pentru a solicita intregul potential productiv al angajatului. De
asemenea trebuie inldturate unele bariere care se refera la birocratizarea macro sau
microsociald, la aprovizionarea cu materiale sau la conditiile generale de munca;

- competitia este recunoscuta ca avand o functie motivatoare deosebit de importantd; motivatia
generald de competitie inter-organizationala trebuie sa vizeze maximizarea acelor realizari care
rezultd din munca bine facuta in conditii de intensificare a cooperdrii.

Ca strategie de a actiona pentru a creste satisfactia angajatilor fata de realizarile lor profesionale,
este necesar ca organizatiile sd actioneze asupra urmétoarelor domenii*”:

Realizarea profesionald prin:

- elaborarea si implementarea politicii si procedurii de elaborare si revizuire a fiselor de post;
- exemplificarea de cdtre manageri a rolului fiecarui angajat in cadrul institutiei;
- elaborarea unor programe de pregatire specifice diferitelor categorii profesionale;

- stabilirea obiectivelor pe o anumitd perioadd de timp (3 luni - 1 an) si monitorizarea
permanentd a progresului inregistrat.

Recunoastere pentru realizare prin:

- dezvoltarea spiritului de competitie in cadrul institutiei si a departamentelor;
- recunoasterea de citre manageri a rezultatelor obtinute de angajati;

- acordarea de prime individuale si participare la profit.

Munca in sine:

- delegarea responsabilitatilor;
- imbogdtirea posturilor prin includerea de noi responsabilitati in fisa de post;

- implicarea angajatilor in procesul de luare a deciziilor la nivel de post, departament sau
companie;

- rotatia posturilor.
Promovarea in cadrul ierarhiei institutiei:
- elaborarea si implementarea politicii si procedurii de planificare a carierei;

- elaborarea unor programe de pregatire specifice fiecarui angajat in cadrul institutiei.

*’ Cretu Romeo, Shanks Richard si Ciobanu Gilbert, Motivarea angajatilor in companiile roméanesti
84



REZULTATELE SI CONSECINTELE EVALUARII PERFORMANTELOR
FUNCTIONARILOR PUBLICI

Evaluarea performantelor angajatilor, inclusiv a functionarilor publici este un proces ciclic, care
trebuie sd aiba la baza metodele si principiile descrise in capitolele anterioare, in vederea asigurarii
unui rezultat satisfacator, cu impact asupra modului de functionare a organizatiei.

Managerii au atributii multiple in ceea ce priveste echipa pe care o conduc:

- de a stabili conditii si standarde de munca care sd genereze satisfactia muncii;

- de a se asigura de faptul cd personalul beneficiaza de indrumarea si pregatirea
profesionala adecvata

- de evaluarea si monitorizarea a evolutiei angajatilor

Potrivit legii, evaluarea performantelor profesionale ale functionarilor publici vizeaza perioada 1
ianuarie - 31 decembrie si se realizeaza in luna ianuarie a anului urmator.

Evaluarea are multiple scopuri si efecte pe termen lung asupra carierei functionarului public
evaluat, fiind o modalitate de monitorizare a performantei la nivel individual si contribuind
decisiv la dezvoltarea carierei functionarului public. In principal evaluarea performantelor se
bazeazd pe masurarea in mod transparent si obiectiv a gradului in care obiectivele stabilite au fost

atinse.

Bine-inteles cd evaluarea performantelor profesionale nu este singura modalitate de a combate
ineficienta salariatilor si de a le monitoriza angajamentul fata de organizatie. Incd din timpul
anului, superiorul direct al salariatului are cele mai mari sanse de a observa daca un membru al
echipei sale are o problema si este cel mai in mdsurd sd se gandeasca la madsurile pe care le poate
lua. Identificarea problemelor si luarea de méasuri pentru rezolvarea acestora in stagiu incipient va
elimina potentiala nevoie de masuri oficiale de combatere a ineficientei.

Principalele obiective ale procesului de evaluare a performantelor sunt™:

- sd ofere functionarului public evaluat si evaluatorului (superiorul sau si institutia ca intreg)
imagine clard a activitatii functionarului public pe parcursul unui an, in functie de obiectivele
indeplinite / neindeplinite (conform unor indicatori masurabili);

- sd constituie o baza pentru avansarea in cariera (promovarea in grad si in functie), oferirea de
prime, cresteri salariale in cadrul administratiei publice;

- sa ofere celor doud parti implicate - functionarului public evaluat si evaluatorului -
oportunitate de a discuta despre obiectivele si sarcinile pentru anul urmadtor ca si despre
indicatorii madsurabili care vor fi folositi pentru cuantificarea gradului de indeplinire a
obiectivelor;

- sd incurajeze functionarul public sa discute cu superiorul sau despre problemele cu care s-a
confruntat si ambele parti sa isi exprime asteptarile pentru anul urmator;

- sd dea superiorului functionarului public evaluat o ocazie de a oferi feed-back si indrumare
- sa ajute functionarul public evaluat si evaluatorul (superiorul sdu si institutia ca intreg)

- sd identifice lipsurile existente in pregdtirea profesionald a functionarului public pentru ca
acestea sa poata fi acoperite prin planul anual de perfectionare profesionald, deoarece procesul
de evaluare a performantelor se constituie astfel intr-o baza pentru stabilirea necesarului de
instruire.

%% dupd Manualul de Resurse Umane - livrabila a Programului Phare Implementing Civil Service Reform in Romania
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Performantele slabe pot fi cauzate de multe motive; acestea pot fi legate de aptitudini sau de
probleme personale, familiale sau de sandtate. Angajatii au dreptul la intimitate si pot sd nu
doreasca sa isi discute problemele personale. Cu toate acestea, managerul trebuie sd inteleaga ce se
intampld cu echipa sa si atunci cand apar astfel de probleme si trebuie sa intervina. Inainte de a
acorda un calificativ slab sau de a elibera din functia publicd un functionar public managerul
trebuie sa fie constient cd sprijin sau ajutor ce poate fi disponibil membrilor echipei precum si orice

incercare de flexibilizare a procedurilor este importanta™.

Procesul de evaluare a performantelor functionarilor publici implicd nu numai simpla completare
a raportului de evaluare de cdtre evaluator ci si o discutie mai ampla in care ambele parti implicate
pot sd isi exprime asteptdrile, sa stabileascd standardele de lucru si criteriile de performanta
suplimentare fata de cele stabilite prin legislatie, si pe baza cdrora activitatea functionarului public
va fi evaluatd in anul urmator. Obiectivele individuale pot fi flexibile, monitorizate si evaluate, si
chiar modificate trimestrial conform legii, astfel incat evaluarea performantelor sa oglindeasca
exact munca celui evaluat si sd nu se constituie intr-o pedeapsa.

Totusi, uneori, in ciuda tuturor eforturilor facute pentru a ajuta angajatul, acesta tot nu poate
atinge standardul dorit, iar in acest caz managerul trebuie sd ia masuri sanctionatorii. Procedurile
se finalizeaza intotdeauna cu un raport scris al tuturor interviurilor si actiunilor convenite.

Initial seful ar trebui sa monitorizeze activitate angajatului si ii atrage atentia, informal, atunci
cand greseste sau riscd sd nu isi indeplineasca obiectivele. Cand se trece de la procedurile
informale la procedurile oficiale trebuie sa ne asigurdm cad angajatul este pe deplin constient de
etapele ce vor urma si a avut destul timp pentru a isi dovedi profesionalismul.

In vederea completdrii raportului de evaluare, evaluatorul acorda note corespunzitoare gradului
de indeplinire a obiectivelor respectiv criteriilor de performantad. Notele si calificativele asociate
acestora pentru diferitele tipuri de functionari publici sunt urmatoarele:

Pentru functionarii publici debutanti:

- intre 1.00 - 3.00 - , necorespunzdtor”
- intre 3.01 - 5.00 - ,,corespunzator”
Pentru functionarii publici definitivi:

- Intre 1.00 - 2.00 - , nesatisfacator”

- Intre 2.01 - 3.50 - ,,satisfacdtor”

- intre 3.50 - 4.50 - ,,bine”

- intre 4.51 - 5.00 - ,,foarte bine”.

Asa cum am ardtat in capitolele anterioare, anumiti functionari publici, cum ar fi managerii publici
sau finaltii functionari publici beneficiazd de o evaluare externd, notatd separat, potrivit
reglementdrilor proprii acestor categorii.

Dupd incheierea procesului de evaluare, respectiv dupd realizarea interviului cu cel evaluat,
functionarul public poate semna raportul prin care se acorda calificativele de mai sus, poate semna
cu observatii acest document sau il poate contesta. Astfel, in cazul unor diferente de opinie privind
continutul raportului intre functionarul public evaluat si evaluator, comentariile functionarului

% dupa Manualul resurselor umane — livrabild a Programului Phare ,,Un formator dinamic pentru o administratie publica
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public evaluat sunt consemnate in raport. Daca se ajunge la un punct de vedere comun, raportul
poate fi modificat. Functionarii publici nemultumiti de rezultatul evaluérii pot sa il conteste la
conducdtorul autoritdtii sau institutiei publice. la rdmanerea definitivda a calificativului,
functionarul public are dreptul sa formuleze contestatia in termen de 5 zile calendaristice de la
luarea la cunostinta a calificativului.

Termenul de solutionare a contestatiei este de 15 zile calendaristice de la data expirarii termenului
de depunere a contestatiei.

Conducatorul autoritdtii sau institutiei publice solutioneaza contestatia pe baza documentelor
continute in dosarul de evaluare:

- raportul de evaluare

- referatele intocmite de catre functionarul public evaluat, evaluator si respectiv contrasemnatar.

Rezultatul contestatiei se comunica functionarului public in termen de 5 zile calendaristice de la
solutionarea contestatiei.

Functionarul public nemultumit de modul de solutionare a contestatiei se poate adresa instantei de

contencios administrativ, in conditiile legii.

De asemenea, functionarii publici evaluati direct de cdtre conducatorul autoritatii sau institutiei
publice sau inaltii functionari public evaluati de catre Comisia de evaluare special constituitd prin
decizia Primului Ministru, nemultumiti de rezultatul evaludrii, se pot adresa direct instantei de
contencios administrativ, in conditiile legii.

Consecintele obtinerii unui calificativ bun se transpun in posibile bonusuri salariale sau evolutii in
carierd. Pentru anumiti functionari publici, cum ar fi managerii publici, consecinta poate fi doar
pastrarea functiei, avand in vedere faptul cd, pentru acestia, cerintele de performanta sunt oricum
ridicate.

In ceea ce priveste situatia unui functionar public debutant care primeste calificativul
necorespunzdtor sau a unui definitiv care primeste calificativul nesatisfacdtor, acestia vor fi
eliberati din functia publica. Cel debutant are posibilitatea de a sustine un nou concurs in vederea
recrutdrii pe o alta functie daca si cand un astfel de post va fi publicat in Monitorul Oficial al
Romaniei partea a III-a.

Functionarul public definitiv se poate transfera intr-o altd institutie publicd, inlauntrul termenului
de preaviz sau, pur si simplu, ii inceteaza raportul de serviciu.

In practica, managerul va incerca evitarea unor astfel de situatii va incerca in primul rand
imbunatatirea performantei scazute a angajatilor prin instruiri, motivare financiare si non-
financiare, mutare sau transfer pe un alt post, asigurarea unui mediu de lucru mai stimulativ etc.
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CONCLUZII

Diversitatea sarcinilor pe care le are de indeplinit administratia publicd necesita o extrem de
variata gama de prestatii realizate prin serviciile publice, precum si un personal cu pregatire
profesionald diversa.

Altfel spus, in sens traditional, larg, expresia "functie publica" este folositd pentru a desemna atat
functionarul public, cat si ansamblul regimurilor juridice aplicabile personalului
administratiei publice.

Intr-o acceptiune mai restransa, prin functia publica se intelege situatia juridicd a unei persoane
fizice investitd legal cu anumite atributii pentru realizarea competentelor unei autoritati
publice. Aceasta constd in "ansamblul drepturilor si obligatiilor care formeaza continutul
juridic complex al raporturilor dintre persoana fizica respectiva si organul care le-a investit.

Functionarul public este, deci, persoana fizicad ce face parte dintr-o autoritate sau institutie publica
aflata in raporturi ierarhice si care a fost legal investitd cu exercitiul unei functii publice
executive, de reguld pentru o perioadd de timp nedeterminata.

Numirea functionarilor publici are loc in conditiile legii, ceea ce presupune ca cel numit trebuie sa
indeplineasca toate conditiile generale si specifice prevazute de lege pentru accesul la
ocuparea unei functii publice.

Evaluarea performantelor reprezinta un sistem de raportare, de reguld anual, asupra unui
functionar public, cu privire la modul in care acesta si-a indeplinit atributiile.

Evaluarea oferd celor doua parti implicate - functionarului public evaluat si evaluatorului -
oportunitatea de a discuta atat despre obiectivele si sarcinile indeplinite in anul anterior, cat si
despre indicatorii masurabili care vor fi folositi pentru cuantificarea gradului de indeplinire a
obiectivelor pentru anul urmator.

Aceasta indica nivelul de indeplinire a obiectivelor printr-o imagine clard a activitatii
functionarului public pe parcursul unui an, constituind totodatd o baza pentru stabilirea
necesarului de instruire si pentru dezvoltarea carierei functionarului public.

Necesitatea de ordin practic impune ca administratia publicA sd fie asiguratd cu
functionari profesionisti care sa aiba anumite calitati: onestitate, moralitate, responsabilitate,
corectitudine.

In concluzie, manualul privind managementul functiei publice este ghidul practic orientat atat
cdtre functionarii publici cu experientd cat si catre functionarii publici nou intrati in sistem.

El ajutd la imbunatdtirea activitatilor desfasurate de functionarii publici din cadrul institutiilor
publice locale si centrale, la dezvoltarea abilitatilor functionarilor publici in ceea ce priveste
crearea relatiilor sociale durabile, la cresterea capacitatii lor de a comunica si nu in ultimul
rand la dezvoltarea abilitatilor acestora.
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	Diversitatea sarcinilor pe care le are de îndeplinit administraţia publică necesită o extrem de variată gama de prestaţii realizate prin serviciile publice, precum şi un personal cu pregătire profesională diversă. 
	Altfel spus, în sens tradiţional, larg, expresia "funcţie publică" este folosită pentru a desemna atât funcţionarul public, cât si ansamblul regimurilor juridice aplicabile personalului administraţiei publice.
	Într-o accepţiune mai restrânsă, prin funcţia publică se înţelege situaţia juridică a unei persoane fizice investită legal cu anumite atribuţii pentru realizarea competentelor unei autorităţi publice. Aceasta constă în "ansamblul drepturilor si obligaţiilor care formează conţinutul juridic complex al raporturilor dintre persoana fizica respectivă şi organul care le-a investit.
	Funcţionarul public este, deci, persoana fizică ce face parte dintr-o autoritate sau instituţie publică aflată în raporturi ierarhice şi care a fost legal învestită cu exerciţiul unei funcţii publice executive, de regulă pentru o perioadă de timp nedeterminată.
	Numirea funcţionarilor publici are loc în condiţiile legii, ceea ce presupune că cel numit trebuie să îndeplinească toate condiţiile generale şi specifice prevăzute de lege pentru accesul la ocuparea unei funcţii publice.
	Evaluarea performanţelor reprezintă un sistem de raportare, de regulă anual, asupra unui funcţionar public, cu privire la modul în care acesta şi-a îndeplinit atribuţiile.
	Evaluarea oferă celor două părţi implicate – funcţionarului public evaluat şi evaluatorului – oportunitatea de a discuta atât despre obiectivele şi sarcinile indeplinite în anul anterior, cât şi  despre indicatorii măsurabili care vor fi folosiţi pentru cuantificarea gradului de îndeplinire a obiectivelor pentru anul următor. 
	Aceasta indică nivelul de îndeplinire a obiectivelor printr-o imagine clară a activităţii funcţionarului public pe parcursul unui an, constituind totodată o bază pentru stabilirea necesarului de instruire şi pentru dezvoltarea carierei funcţionarului public.
	Necesitatea de ordin practic impune ca administraţia publică să fie asigurată cu funcţionari profesionişti care să aibă anumite calităţi: onestitate, moralitate, responsabilitate, corectitudine.
	În concluzie, manualul privind managementul funcţiei publice este ghidul practic orientat atât către funcţionarii publici cu experienţă cât şi către funcţionarii publici nou intraţi în sistem. 
	El ajută la îmbunătăţirea activităţilor desfăşurate de funcţionarii publici din cadrul instituţiilor publice locale şi centrale, la dezvoltarea abilităţilor funcţionarilor publici în ceea ce priveşte crearea relaţiilor sociale durabile, la creşterea capacităţii lor de a comunica şi nu în ultimul rând la dezvoltarea abilitaţilor acestora.
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