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Multumiri

Prezentul raport este livrat in cadrul Acordului privind Serviciile de Asistentda Tehnica pentru
,Dezvoltarea capacitatii administratiei publice centrale de a realiza studii de impact” incheiat la data
de 9 martie 2016 de catre Secretariatul General al Guvernului si Banca Internationalda pentru
Reconstructie si Dezvoltare. Acesta face parte din Livrabilul 2 ,Trei studii de evaluare a impactului
reglementarilor, in maniera prevazuta in cadrul Componentei A.1(b)” conform acordului mai sus
mentionat.

Echipa ar dori sa multumeasca Grupului de Lucru din cadrul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici
pentru cooperare si pentru angajamentul acestuia. Multumiri speciale tuturor actorilor principali si
partilor interesate ce au contribuit prin intermediul chestionarelor si au participat Tn cadrul intalnirilor
desfasurate pe durata proiectului.

Prezentul raport a fost elaborat de catre o echipa a Bancii Mondiale ce i include pe Francesca de
Nicola, Arabela Aprahamian, Delia Rodrigo, Madalina Pruna si Oana Frant. Delia Rodrigo si Razvan
Voinescu au furnizat expertiza in domeniul EIR si orientare metodologica pe durata intregului proiect.
Urmatorii experti internationali si romani au oferit suport pentru a indruma Grupul de Lucru: Francisco
Cardona, Delia Rodrigo si Razvan Voinescu.

Echipa doreste sa ii multumeasca lui Paulo Guilherme Correa, Elisabetta Capannelli si Echipei de
Portofoliu din Romania pentru consilierea furnizata in mod continuu si pentru sprijinul acordat.
Raportul a beneficiat de comentariile foarte utile furnizate de catre urmatorii colegi: Andreja Marusic,
Zahid Hasnain si Ismail Radwan.

Echipa ar dori sa multumeasca totodata omologilor din cadrul Directiei Coordonare Politici si
Programe din cadrul Secretariatului General al Guvernului, condusa de catre Radu Puchiu, Dragos
Negoita si Anca Lupu pentru sprijinul si colaborarea extrem de productiva.



Sectiunea 1. Informatii generale cu privire la initiativa

Numdr de referintd

(dacd/ cénd este disponibil)
Titlul initiativei Un sistem de ocupare mai bun la nivelul administratiei publice centrale
Agentia Nationald a Functionarilor Publici (ANFP):

Directia Generald Reglementare, Monitorizare si Contencios
Departamentul(ele) Directia Generald Managementul Functiei Publice

responsabil(e) Directia Programe cu Finantare Externd

Serviciul Dezvoltare si Reglementare

Cabinetul Presedintelui

- Xenia Teodorescu (xenia.teodorescu@anfp.qov.ro)

- Lavinia Niculescu (Lavinia.niculescu@anfp.gov.ro)

- Marian Niculescu (marian.niculescu@anfp.gov.ro)

- Anca Marinov (anca.marinov@anfp.qov.ro)

- Cristina Pantiru (cristina.pantiru@anfp.qov.ro)

- Noemi Marin (noemi.marin@anfp.qov.ro)

- Carmen Bode (carmen.bode@anfp.qov.ro)

- Mihaela Bisca (mihaela.bisca@anfp.gov.ro)

- Nicoleta Filimon (nicoleta.filimon@anfp.gov.ro)

Consultare ex-ante / ex-post | Raport final inainte de consultarea publicd

Data documentului Februarie 2017

Persoand de contact
(Email, numdr de telefon)

Aceasta analiza este elaborata in cadrul proiectului , Dezvoltarea capacitatii administratiei publice
centrale de a elabora analize de impact” finantat prin POCA 2014-2020, implementat de catre
Secretariatul General al Guvernului si Banca Mondiald, in colaborare cu Agentia Nationald a
Functionarilor Publici (ANFP). Scopul proiectului este acela de a dezvolta capacitatea ANFP de a
elabora analize de impact pentru a fundamenta reglementarile si strategiile/politicile referitoare la
managementul resurselor umane in domeniul functiei publice/administratiei publice.

Prezentul Raport privind Evaluarea Impactului Reglementarilor (EIR)! se axeazd pe ,un sistem de
ocupare mai bun la nivelul administratiei publice centrale.”?

1 EIR este un instrument utilizat pentru procesul decizional bazat pe dovezi. Acesta contribuie la evaluarea
diferitelor optiuni selectate pentru solutionarea unei probleme, furnizand dovezi cu privire la costurile si
beneficiile fiecarei optiuni. Totodata, acesta promoveaza transparenta, deoarece se bazeaza pe implicarea
partilor interesate in procesul de reglementare si elaborare politici.

27n cadrul acestui Raport EIR termenul de ocupare este utilizat cu diferite ocazii in locul termenului de recrutare,
iar aceastd abordare are la bazd doud motive principale. in primul rand, conform cadrului legal din Romania, si
drept urmare conform intelegerii de catre decidenti, termenul de ,recrutare” are o definitie restransa, deoarece
acesta face referire in mare parte la recrutarea in functia publica, in timp ce, promovarea este considerata ca
ficand parte dintr-o categorie mai larga de ocupare. in cel de-al doilea rand in mod normal recrutarea este
urmatad de catre ,,decizia de numire” sau de catre incheierea contractului de munca pentru a finaliza procesul si
pentru a transforma candidatul intr-un functionar public sau angajat in adevaratul sens al cuvantului. Exista
situatii in care desi in urma concursului de recrutare este selectat un candidat, acesta nu finalizat prin numire
deoarece concursul este suspendat sau anulat. Drept urmare, ocuparea include recrutarea, promovarea,
remunerarea etc. Atunci cand se face referire exclusiv la procesul de recrutare, termenul de recrutare este
mentinut.
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Sectiunea 2. Argumentare pentru lansarea initiativei

2.1. Introducere

Administratiile publice moderne si functiile publice sunt elemente esentiale ale unui Stat eficace si
eficient ce are capacitatea de a asigura buna guvernare, dezvoltarea sociala si economica durabila, de
a asigura servicii de calitate Tnalta cetatenilor sai si de a pune 1n aplicare statul de drept. Pentru ca
administratia publica sa fsi atinga obiectivele, functiile si competentele acesteia trebuie sa fie
dezvoltate si consolidate Tn mod corespunzator; aceasta trebuie sa implementeze stimulente adecvate
si conexiuni dinamice pentru ca societatea sa aiba o performanta profesionala. Administratiile publice
trebuie sa isi desfasoare activitatea conform regulilor clare de integritate si transparenta, promovand
neutralitatea si accesul egal la oportunitati in vederea dezvoltarii carierei.

Totusi, Tn ultimii ani majoritatea statelor au putut observa o capacitate mai redusa a functiilor publice
si administratiilor publice: ,in multe dintre tarile dezvoltate reformele functiei publice au reprezentat
echivalentul reducerii fortei de munca din sectorul public si privatizarii sau externalizarii serviciilor
publice.”® Acest lucru a condus la o capacitate redusd a statului de a face fatd provocarilor
considerabile si complexe: reducerea saraciei si incluziunea sociald, asistenta sociala, schimbarile
climatice, criza financiara si asigurarea serviciilor corespunzatoare in contexte financiare dificile.

Recuperarea fincrederii in stat si actiunea din partea guvernului implica regandirea rolului
administratiei publice si functiilor publice, cat si a relevantei strategice a acestuia pentru dezvoltarea
economica si consolidarea democratiei. Drept urmare, orice reforma a functiei publice ar trebui sa
aiba capacitatea de a ,imbunatati performanta administratiei de a indeplini obiectivele politicii de
dezvoltare. Obiectivul specific al reformei ar trebui sa fie acela de a imbunatati profesionalismul
functiei publice si rentabilitatea in acest cadru al legii publice si responsabilitatii politice.”*

in Romania, ,administratia publica ineficientd si nivelul ridicat de coruptie afecteazd furnizarea
serviciilor si limiteaza capacitatea Romaniei de a implementa reforme structurale si de a accesa
fonduri UE.” Tn ciuda faptului cd Romania a inregistrat o crestere economica semnificativd, mediul de
afaceri se confrunta cu proceduri birocratice si nesiguranta juridica, iar anumite initiative legislative
pun in pericol stabilitatea sectorului financiar. Exista o legatura clara intre administrarea defectuoasa
a resurselor umane din cadrul administratiei publice si problemele cu care se confrunta mediul de
afaceri:
»[...] administrarea necorespunzatoare a resurselor umane si financiare reduce capacitatea
administratiei publice de a elabora si implementa politici intr-o maniera strategica si
coordonatd. in ciuda actiunilor importante intreprinse pentru a combate coruptia, aceasta
persista sub forma unei probleme sistemice. [...] Complexitatea procedurilor administrative,
volatilitatea politicilor fiscale si gradul ridicat de utilizare a ordonantelor de urgenta conduc la
nesiguranta si au un impact asupra deciziilor de investitii. Accesul intreprinderilor mici si mijlocii
la finantare ramane limitat. Nivelul ridicat de evaziune fiscala si munca fara forme legale reduc
veniturile din impozite si denatureazi economia. In ciuda unui anumit progres, sistemul de
achizitii publice raméane in continuare ineficient.”®

3 Cardona, Francisco (2015), “What Civil Service for Democratic Government and Economic Development?” in:
Revista de Administragdo e Emprego Publico, No. 2, Lisboa, p. 112

4 1bid. p. 125

5 European Commission (2016), Country Report Romania 2016 - Including an In-Depth Review on the prevention
and correction of macroeconomic imbalance, SWD(2016) 91 final, Commission Staff Working Document,
Brussels, p. 11 — Available at: http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/csr2016/cr2016 romania_en.pdf
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O preocupare suplimentara rezulta din capacitatea redusa a administratiei publice de a combate
nivelul tot mai mare de sdricie si excluziunea sociald a cetatenilor acesteia. in ciuda initiativelor
guvernamentale recente, capacitatea Romaniei de a-si indeplini angajamentele asumate fata de
Uniunea Europeana (UE) in ceea ce priveste reducerea semnificativa a sardciei pana in 2020, ramane
sub semnul intrebarii. Conform Eurostat in anul 2014 mai mult de o treime din romani (40,2%) s-au
confruntat cu riscul sdrdciei sau excluziunii sociale. in acelasi an, procentul copiilor care locuiesc intr-
0 gospodarie expusa la riscul saraciei sau excluziunii sociale a fost de 40,0%, in timp ce una din trei
persoane cu varste de peste 65 de ani s-au confruntat cu riscul excluziunii sociale.’

Consolidarea capacitatii administratiei publice ramane o activitate incompleta in Romania. Au fost
facute cateva incercari timp de mai mult de doua decenii, Tnsa rezultatele sunt limitate. Capacitatea
administrativa redusa a administratiei romane poate fi observata in diferite elemente structurale, care
de-a lungul timpului s-au agravat:®°

e Politizarea administratiei publice;

e Alocarea deficitara a resurselor (inclusiv a fondurilor publice);

e Mandate contradictorii la nivelul administratiei publice:

e Lipsa increderii intre nivelul politic si cel administrativ;

e Cultura administrativa conservatoare, rezistenta la schimbare;

e Lipsa transparentei procesului decizional la nivel local si central;

e (Capacitatea redusa de a pastra functionarii publici profesionisti la nivelul administratiei
public.

Acest lucru se datoreaza in principal (i) lipsei unei politici integrate pe termen lung cu privire la un
Management coerent si unitar al Resurselor Umane (MRU) la nivelul administratiei publice; (ii) lipsa
managementului performantei (pornind de la recrutare, evaluare, promovare, motivare si remunerare
pana la dezvoltarea profesionala si dobandirea de competente noi); (iii) lipsa unei abordari integrate
pentru implementarea si promovarea masurilor etice si de integritate; si (iv) o cultura organizationala
nemodernizatd ce are la baza o abordare procedurala si birocratica si care nu este orientata catre
atingerea performantei masurate comparativ cu obiective si tinte clare.?

2.2. Definirea problemei

Tn cadrul acestei sectiuni este descrisd problema ce face obiectului analizei de impact, cat si factorii
determinanti care conduc la aparitia acesteia si implica o actiune din partea guvernului. Totodata, in
cadrul acestei sectiuni sunt prezentate efectele pe care situatia le are sau le va avea in viitor, in special
in cazul in care nu se intervine.

7 http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/People_at_risk_of _poverty _or_social_exclusion
8 1n cadrul procesului de elaborare a Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020, ANFP a
inclus rezultatele unei Analize privind cauzele structurale, ce au condus la o capacitate administrativa redusa in
Romaénia. Respectiva analiza a fost elaborata de catre un Grup de Lucru inter-ministerial. Respectivul document
a asigurat totodatd baza fundamentarii ulterioare a Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP)
2014-2020, adoptata prin Hotararea de Guvern nr. 909/2014.

9 Cauzele structurale enumerate mai sus au fost de asemenea semnalate in textul Acordului de Parteneriat 2014-
20201ncheiat de catre Romania si Uniunea Europeana (2013, p. 130): ,,Desi administratia publica detine personal
profesional si dedicat, sistemul nu functioneaza in mod eficient din cauza politicilor existente in domeniul
resurselor umane si cadrului institutional actual, principalele deficiente avand de-a face cu politizarea, lipsa unei
abordari unitare, rigiditati in administrarea resurselor umane, penuria de specialisti cu calificari Tnalte si
dificultatile experimentate in ceea ce priveste motivarea si pastrarea persoanelor care au rezultate bune.”

10 1bid. p. 131



2.2.1. Resursele umane la nivelul administratiei publice: sistemul bazat pe merite este slab in
Romania

Majoritatea tarilor simt nevoia de a crea functii publice profesionale care sa fie aliniate la cerintele
statelor democratice. Democratia politica, capitalismul modern si statele si societatile complexe au
nevoie de administratii publice profesioniste. Sistemul bazat pe merite reprezinta in momentul de fata
singura modalitate prin care pot fi construite administrati publice care sa atinga un nivel acceptabil de
profesionalism autonom. Pot fi trase trei concluzii in ceea ce priveste rolul sistemului bazat pe merite
in cadrul dezvoltarii si democratizarii:

e in primul rand ,institutionalizarea sistemului bazat pe merite in tarile occidentale a fost
justificata in mod istoric de catre functia societala a acestuia si de rolul de a asigura certitudine
legala prin intermediul garantiilor institutionale ce protejeaza impartialitatea profesionala a
functionarilor publici. intr-o mare masurd aceastd impartialitate este determinatd de citre
schemele de recrutare, promovare si remunerare ce au la baza expertiza profesionala si
nivelul in cadrul ierarhiei, scheme ce nu pot fi influentate de catre preferintele politice sau
alte preferinte nelegitime. Aceasta institutionalizare a sistemului bazat pe merite reprezinta
singurul mod de a asigura garantii a priori cu privire la securitatea juridica, care a fost la randul
ei esentiala pentru dezvoltarea economiei industriale si comerciale.

e inaldoilearand, din punct de vedere istoric, functia publici bazata pe merite nu a fost impusa
impotriva vointei si intereselor politicienilor, ci de fapt ca urmare a acestor interese. Avand in
vedere noile conditii economice create de catre capitalismul emergent, clasele politice au avut
nevoie de o birocratie profesionalda mult mai putin vulnerabila la manipularea politica si drept
urmare capabild sa asigure sustenabilitatea acordurilor legislative. Acesti capitalisti timpurii
au fost constienti de faptul ca cei mai mari dusmani ai capitalismului au fost insusi capitalistii,
iar pentru a reduce pericolele reprezentate de catre acestia, a fost necesar un stat puternic si
o birocratie publicd impartiald. Aceasta viziune continua sa fie valabila pentru democratiile
emergente contemporane ce sunt in cautarea consolidarii. Politicienii sunt interesati de
limitarea propriei influente in aspectele administrative si acorda spatiul necesar pentru
dezvoltarea unei administratii profesionale.

e in al treileoa rand, sistemul bazat pe merite nu a fost creat initial pentru a produce eficients
la nivelul aparatului administrativ si nici pentru a imbunatati serviciile publice, ci pentru a
asigura Tn mod eficient siguranta juridica, impartialitatea si increderea societala in sistemul
legal al statului. Cu alte cuvinte, rolul acestuia este acela de a produce eficienta in piata prin
ceea ce Posner denumea , eficienta alocata sau externa”, constand in realizarea procedurilor
si structurilor capabile sa promoveze eficienta sociald si economica. Eficienta sociald si
economica este necesara pentru dezvoltarea sociala si economica, iar aceasta dezvoltare este
la randul sdu necesard pentru dezvoltarea democratiilor robuste. Tn general sistemul de
ocupare bazat pe merite, si functia publica in mod special, are o influenta directa asupra
consolidarii dezvoltarii economice cat si a democratiei.”*!

Recrutarea si pastrarea fortei de munca talentate reprezinta una dintre principalele provocari ale
administratiilor publice din diferite state, Tnsa este esential sa se asigure eficacitatea rezultatelor
guvernamentale. Performanta sectorului public depinde de buna functionare a structurilor
institutionale cat si de calitatea oamenilor care lucreaza in cadrul acestora. Functionarii publici
calificati, dedicati si foarte motivati sunt esentiali pentru realizarea reformelor ce sunt eficace si

11 Cardona, F. (2004), “Civil Service, Democracy and Economic Development”, in: Vie$oji politika ir
administravimas, Nr. 7, Vilnius, pp. 16-22. At https://www.mruni.eu/It/mokslo_darbai/vpa/archyvas/
9


https://www.mruni.eu/lt/mokslo_darbai/vpa/archyvas/

sustenabile pe termen lung, cat si care sa raspunda la schimbarile ce au loc Tn momentul de fata la
nivel local, national si global.

Directia strategica pentru reforma si imbunatatirea sistemului de ocupare, in vederea profesionalizarii
administratiei publice, este in momentul de fata un domeniu de interes pentru toate Statele Membre
ale Uniunii Europene. Aspectele comune ale reformei sistemului de ocupare includ: profesionalizarea
membrilor comisiilor de concurs, cat si aspecte ce au legatura cu identificarea celor mai bune metode
de evaluare a competentelor candidatilor, precum testarea online, sustinerea de prezentari ce se
axeaza pe o anumita tem3, realizarea exercitiilor practice corelate cu atributiile functiei, interviu, etc.?

Romania, ca multe alte tari la nivel global, se confruntd cu o serie de probleme structurale ale
resurselor umane ce contesta sustenabilitatea viitoare a unei functii publice corespunzatoare.
Politicile si strategiile ce au fost puse in aplicare pana in momentul de fata au condus la o administratie
publica caracterizata de catre urmatoarele elemente:

e Conform ANFP, functia publica din Romania are forma unei piramide inversate a nivelurilor
profesionale, in cadrul careia nivelurile superioare din administratia publica reprezinta 60,95%
din numarul total de functionari publici (spre deosebire de 20,70% din nivelul principal si
4,59% din nivelul debutant). Acest lucru se datoreaza in principal faptului ca functionarii
publici necesitd un numar semnificativ de ani pentru a progresa de la nivelul debutant la
nivelul senior. Rezultatul este de asemenea generat de catre un sistem ce nu are capacitatea
de a crea pozitile necesare pe nivelurile profesionale principale, astfel incat sa sustina
sistemul intr-o maniera echilibratd, in lipsa unei strategii si politici vizionare in domeniul
resurselor umane. in plus, aceastd tendinta rezultd dintr-un sistem necompetitiv de
promovare in cadrul functiei publice, deoarece promovarea are loc prin intermediul
transformarii pozitiilor, iar la nivelul competentelor dobandite sau dezvoltate de catre
functionarul public nu sunt in general luate in considerare.

Figura 1. Piramida inversata a nivelurilor profesionale de executie in cadrul functiei publice, 2015

60,95% enivel superior

20,70% enivel principal

enivel asistent

enivel debutant

e Exista un proces de imbatranire a corpului de functionari publici. La finalul anului 2015
aproximativ 75% dintre functionarii publici aveau varste de peste 40 de ani, iar aproximativ
35% dintre functionarii publici avea varste de peste 50 de ani. Doar aproximativ 4% aveau
varste de pana la 30 de ani. Drept urmare, poate fi estimat faptul ca in urmatorii 15 ani va fi
necesara recrutarea de personal pentru a ocupa 35% din pozitiile ocupate in prezent, ce vor

12 studiul EUPAN cu privire la Reforme n selectia/recrutarea resurselor umane (2014)
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rdmane vacante ce urmare a pensiondrii. In urma aderarii Romaniei la Uniunea Europeans,
procesul de imbatranire a corpului de functionari publici a fost accelerat de mai multi factori
precum: masura de austeritate implementata la nivelul administratiei publice in perioada
2009-2013, si anume, de a angaja a un singur functionar public nou pentru fiecare sapte
angajati ce au parasit administratia publica, cu exceptia pozitiilor unice; reducerea nivelului
de recrutare pentru pozitiile nivel debutant ca si consecinta directa a intreruperii activitatii de
recrutare pentru pozitiile vacante, pe de o parte, si pe de alta parte (la finalul intreruperii) ca
urmare a numarului mai mic de pozitii nivel debutant disponibile; o crestere relativa a
numarului de pozitii nivel principal si superior ce au fost singurele care au fost pastrate in
sistem.

e Exista un numar mare de functii publice vacante. 18% dintre pozitiile de executie si 16% dintre
pozitiile de conducere au fost vacante in 2015. Dintre cele 29.625 de functii publice vacante
Tn 2015, 20.825 (70%) dintre acestea fac parte din administratiile sub-nationale (orase, sate si
judete), aspect ce are un impact direct asupra calitatii serviciilor publice. Tn ultimii ani,
ponderea pozitiilor nivel debutant ramase vacante in numarul total de pozitii la acest nivel a
variat intre 61% si 87%. Pana la finalul anului 2015, au existat 4.125 de pozitii vacante pentru
nivelul debutant, doar 2.470 dintre acestea fiind ocupate. La celalalt capat al nivelului
profesional, intre 10% si 13% dintre pozitiile nivel superior au ramas vacante in aceasta

perioada.
Figura 2. Defalcarea pozitiilor de executie ocupate, 2011- Figura 3. Defalcarea pozitiilor de executie vacante, 2011-
2015 2015
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e Exista un deficit semnificativ de personal avand calificari specifice, precum arhitect sef,
specialist tehnologia informatiei, secretar al unitatii administrativ-teritoriale si alta categorie
de personal specializat, in ciuda faptului ca majoritatea pozitiilor de executie sunt de nivel
superior si necesita educatie tertiara.

e Dindiferite motive, discrepantele neabordate si nejustificate in ceea ce priveste nivelul salarial
al diferitelor categorii de personal din cadrul administratiei publice au acumulat Tn timp un
impact negativ asupra angajamentului si performantei. Conform preambulului OUG nr.
20/08.06.2016%2, explicatiile posibile si non-limitative ale acestei situatii sunt: administratia
publicd nu a reusit sa implementeze in mod consecvent prevederile legii privind salarizarea
unitara a personalului platit din fonduri publice;** m&surile necesare de ajustare a salariului

13 QUG nr. 20/ 08.06.2016 privind modificarea OUG nr. 57/2015, modificatd ultima oara prin OUG nr. 43/
31.08.2016.
14 Legea nr. 284/ 2010, cu modificarile si completdrile ulterioare
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necesar nu au insotit restructurarea institutionala frecventa a institutiilor publice; salariul
acordat personalului contractual din cadrul administratiei publice a fost din punct de vedere
istoric mai mare decat cel al functionarilor publici omologi; nu au existat criterii stricte pentru
acordarea bonificatiilor specifice precum cele aplicabile salariului functionarilor publici
responsabili de activitatile aferente fondurilor UE. Totusi, initiativele guvernamentale
recente’® sunt orientate citre solutionarea aspectelor ce tin de discrepantele salariale la
nivelul administratiei publice. Desi se asteapta o Tmbunatatire, evaluarea rezultatelor
implementarii unor astfel de masuri de politica depaseste obiectul analizei curente si este prea
devreme pentru a realiza o astfel de evaluare.

n plus, MRU este de asemenea caracterizat si afectat de modificirile recurente ale cadrului legal,
categoriile neclare si tipurile de ocupare si de capacitatea limitata de a dezvolta competente adecvate.
O descriere a unor astfel de aspecte este prezentata in urmatoarele sectiuni.

2.2.1.1. Resursele umane din administratia publicé si procesul de recrutare
Personalul din administratia publica

Resursele umane din cadrul administratiei publice din Romania pot fi clasificate in trei categorii
principale:

1. Demnitari/personal numit sau ales politic (sau similar), reprezentand nivelul politic;

2. Functionarii publici/personalul numit intr-o functie publica (nivel de executie/operational,
nivel de conducere si finalti functionari publici), reprezentdnd nivelul administrativ,
responsabili pentru exercitarea prerogativelor de putere publicd pentru a implementa
programul de guvernare. Aceasta categorie include persoanele care detin functii publice cu
statut specific sau special.

3. Angajatii/personalul contractual cu contract de munca (sau similar) din cadrul administratiei
publice centrale recrutati conform Hotararii de Guvern nr. 286/2011.

in momentul de fatd, evidentele privind personalul ce lucreaza in cadrul administratiei publice sunt
pastrate in mod fragmentat, si anume, datele cu privire la numarul de angajati din cadrul
administratiei publice nu sunt organizate pe categoriile principale mentionate mai sus (demnitari,
functionari publici, personal contractual sau cu statut). Exista diferite institutii publice si autoritati ce
colecteaza informatii cu privire la numarul de angajati, precum:

e ANFP pastreaza evidente electronice si detine statistici cu privire la functiile publice.

e Anumite ministere (de ex.: Ministerul Afacerilor Interne sau Afacerilor Externe) detin evidente
cu privire la functionarii publici cu statut special.

e Inspectoratele de munca subordonate Ministerului Muncii, colecteaza date cu privire la
numarul de angajati contractuali.

e MFP colecteaza date cu privire la personalul din cadrul intregului sector bugetar si cu privire
la categoria de cheltuieli conexa, insa nu tine evidenta personalului conform categoriilor
mentionate mai sus, sau categoriilor profesionale, sau sectoarelor de activitate precum
administratia, sdnatatea, educatia, etc.

15 OUG nr. 20/ 08.06.2016 si OUG nr. 43/ 31.08.2016
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Estimarile cu privire la dimensiunea administratiei publice indica faptul ca aproximativ 13,8% din
totalul populatiei ocupate si 19,5% dintre angajati sunt ocupati in cadrul administratiei publice, la nivel
local sau central.’® Ministerul Finantelor Publice (MFP) tine evidenta numarului de persoane ce
lucreazd in cadrul administratiei centrale si locale, cat si a cheltuielilor bugetare conexe.’

Tabelul 1. Numarul de angajati din cadrul administratiei publice si cheltuielile cu resursele umane, decembrie

2015
Nivelul administratiei Numarul de Cheltuielile anuale cu Cheltuielile lunare cu
publice persoane personalul (mil lei) ersonalul/ cap de locuitor (lei)
Central (inclusiv teritorial) 508.141 (43,0%) 29.315,70 (56,7%) 4.807,7
Local 672.661 (57,0%) 22.401,40 (43,3%) 775,2
TOTAL 1.180.802 (100,0%) 51.717,10 (100,0%) 3.649,9
Sursa: MFP

Conform ANFP, numarul total de functii publice la finalul lunii decembrie 2015 a fost de 164.125
distribuite intre 4.363 de autoritati si institutii publice, dintre care 128.376 pozitii au fost pe perioada
determinata sau nedeterminata, 6.124 temporar vacante si 29.625 de pozitii vacante. Numarul de
functionari publici activi a fost drept urmare 128.376, adica aproximativ 11% din personalul total ce
lucreaza in cadrul sectorului public.

Tabelul 2. Distributia functiilor publice in functie de nivelul administratiei publice si gradul de ocupare, 2015

Nr. functii publice,

. Perioada <
dintre care R Temporar Numarul total de

. . . . determinata si Vacante f

Nivelul administratiei R vacante pozitii
. nedeterminata
publice
Central (inclusiv 62.201 (84,2%) 2.902 (3,9%) 8.800 (11,9%) 73.903 (100,0%)
teritorial)
Local 66.175 (73,3%) 3.222 (3,6%) 20.825 (23,1%) 90.222 (100,0%)
TOTAL 128.376 (78,2%) 6.124 (3,7%) 29.625 (18,1%) 164.125 (100.0)
Sursa: ANFP

Din numarul total de functii publice de 164.125, 0,1% au fost pozitii de Tnalti functionari publici, 11,2%
functii de conducere si 88,7% functii de executie. Ratele de neocupare in randul categoriilor a variat
intre 7,9% si 18,4%.

16 Conform datelor furnizate de citre MFP si studiul AMIGO.
7 Th conformitate cu prevederile Ordonantei de Urgenta a Guvernului nr. 48/2005 ce reglementeaza anumite

masuri referitoare la numarul de pozitii si cheltuielile de personal din sectorul bugetar.
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Tabelul 3. Numarul de functii publice conform pozitiei ierarhice si nivelul administratiei publice, 2015

Nr. de functii publice,

dintre care: Perlc?adav . Temporar Numarul total de
. ... determinata si Vacante o
Nivel pozitie: T vacante pozitii
. .. . ~. nedeterminata
nivel administratia publica
Tnalti functionari publici 177 (87,2%) 10 (4,9%) 16 (7,9%) 203 (100,0%)
Nivel central 177 10 16 203
Nivel local 0 0 0 0
Pozitie de conducere 15.082 (81,9%) 433 (2,3%) 2.909 (15,8%) 18.424 (100,0%)
Nivel central 6.567 232 1.293 8.092
Nivel local 8.515 201 1.616 10.332
Pozitie de executie 113.117 (77,7%) | 5.681 (3,9%) 26.700 (18,4%) | 145.498 (100,0%)
Nivel central 554,56 2.660 7.491 65.607
Nivel local 57.661 3.021 19.209 79.891
TOTAL 128.376 (78,2%) | 6.124 (3,7%) 29.625 (18,1%) | 164.125 (100,0%)
Sursa: ANFP

Defalcarea functiilor publice active in functie de gen a fost dupa cum urmeaza: aproximativ 65% femei
si 35% bdrbati, iar Tn ultimii ani ponderile au fost relativ constante.'® Ca in multe alte tari, femeile
considera functia publica mai atragatoare decat alte oportunitati de angajare de pe piata muncii
datorita unui nivel mai mare de stabilitate, comparativ cu orice alt domeniu. Sectorul public continua
sa fie Tn general un angajator cheie pentru femei.

n cadrul general al sectorului public, functiile publice joacd un rol diferit deoarece, conform Legii nr.
188/2009,° acestea aloca responsabilitati cu privire exercitarea puterii publice. Functionarii publici
pot fi de asemenea responsabili pentru activitatile de suport si control la nivelul institutiilor si
autoritatilor publice precum audit intern, inspectie, administrare impozite, management RU,
management finante publice, TIC, etc. Functionarii publici de la nivelul administratiei publice centrale
se axeaza in principal pe guvernanta, elaborarea siimplementarea politicilor, si mai putin pe furnizarea
de servicii publice in mod direct, activitatea ce intra de-obicei in responsabilitatea functionarilor
publici din cadrul administratiei publice locale.?

Desi Legea nr. 188/2009 defineste scopul functiei publice, in practica nu exista o delimitare clara si
consecventa intre pozitiile contractuale si cele ale functiei publice. Exista o abordare nesistematica in
ceea ce priveste definitia functionarului public, functiei publice si delimitarea acestora comparativ cu
alte pozitii cu contract de munca.

in practicd, situatia este evidentiatd prin existenta unor fise de post similare pentru functiile
contractuale si functiile publice ce permit ca prerogativele de putere publica definite de catre Legea
nr. 188/2009 sa fie exercitate de catre personalul contractual. Chiar daca nu existd o limitare legala de
a transforma aceste pozitii contractuale in functii publice, Tn trecut a existat o opozitie din partea
personalului contractual, deoarece salariul aferent unor astfel de pozitii contractuale este semnificativ
mai mare. Masurile de politica adoptate recent de catre guvern pentru a solutiona disparitatile
salariale la nivelul administratiei publice pot reduce stimulentul de a crea in continuare pozitii

18 |nformatii furnizate de citre ANFP.
19 Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, republicatd (2), cu modificdrile si completirile
ulterioare.
20 Banca Mondiald (2013), Analiza activitdtilor de dezvoltare a capacititii in cadrul administratiei publice
(Analysis of Capacity Building Activities in the Public Administration), Bucuresti.
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contractuale si functii publice cu fise de post similare, insa anomaliile existente necesita in continuare
o actiune din partea guvernului. Aceasta practica foarte raspandita a fost de asemenea un instrument
de influenta politica in ceea ce priveste managementul administratiei publice deoarece conditiile si
procedurile de ocupare aferente pozitiilor contractuale sunt mai putin stricte decat cele aplicabile
functiilor publice?'. Capacitatea de management redusa si limitata la nivelul administratiei publice este
atat o cauza cat si un efect al situatiei.

in acelasi timp, nu existd nici un fel de standardizare a informatiilor sau datelor referitoare la
categoriile de personal ce isi desfasoara activitatea in cadrul administratiei publice.

n plus, nu exista o delimitare clard a atributiilor in functie de nivelul pozitiei, iar in anumite cazuri chiar
daca titularul pozitiei este promovat la nivelul imediat superior, fisa postului nu este modificata in
mod corespunzator. Aceasta este o consecinta a faptului ca fisele de post nu sunt atribuite pozitiilor
functiei publice, asa cum este cazul, ci persoanelor ce detin astfel de pozitii. Aceasta practica nu este
prevazuta in noua lege care stabileste obligatia de a modifica Tn mod corespunzator fisa postului
candidatului castigator in urma promovarii pe un nivel profesional mai inalt.

Sistem de carierd vs. sistem de ocupare pe post

Sistemul functiei publice ce predomina intr-un stat are o influenta asupra continutului procedurilor de
recrutare. In cadrul sistemelor de carierd, continutul acestor proceduri constd intr-o examinare
orientata catre verificarea cunostintelor candidatilor, fiecare dintre acestia fiind nevoiti sa detina o
diploma de facultate sau acreditari academice. Aceste cunostinte fac referire in mod specific la
domeniul dreptului public (sistemele constitutional, administrativ, fiscal si legal al unei tari). Aceste
subiecte sunt completate de catre subiecte specifice considerate ca fiind relevante pentru domeniul
specific in care se regasesc posturile vacante ce trebuie sa fie ocupate (de ex..: legislatia muncii si
legislatia privind ajutorul social pentru inspectorii in domeniul muncii, cutume si reguli privind
comertul international pentru inspectorii vamali, teorie organizationald si contabilitatea pentru
administratori).

Aceste examinari au loc la inceputul carierei. Ulterior se pot utiliza mecanismele de mobilitate si
promovare, ce permit transferul de pe un post pe un altul, aspect ce va constitui un itinerariu de
cariera specific al functionarului public. Candidatii sunt evaluati de catre o comisie independenta
compusa din reprezentanti ai administratiei (minister sau agentie), universitatilor, ministerului
administratiei publice si sindicatelor functiei publice. Deciziile luate de catre aceste comisii, indiferent

21 Hotirarea de Guvern nr. 286 / 2011, cu modificirile ulterioare, ce reglementeazd cadrul de recrutare si

promovare aferent personalului contractual. Totusi, cadrul:

1. Nu este aplicabil institutiilor si autoritatilor publice cu statut special reglementat in altd maniera;

2. Reprezinta doar un cadru general al recrutdrii si promovarii personalului contractual, iar ministerele si
autoritatile conexe din domeniul apararii nationale, ordinii publice si securitatii nationale au dreptul de a-I
completa prin intermediul regulilor interne, fara a fi necesara nici un fel de coordonare;

3. Nu asigura o planificare unitara a resurselor umane contractuale la nivelul administratiei publice;

4. Prevede conditiile specifice ce trebuie sa fie indeplinite de catre candidati, bibliografia concursului de
angajare si subiectele sunt stabilite conform fiselor de post ale pozitiilor vacante aprobate de catre angajator
conform prevederilor legale, fara a fi implementat un cadru de competente unitar;

5. Permite aceleasi institutii publice angajatoare sa fie responsabila cu angajarea, apelul administrativ si
suspendarea sau amanarea procedurilor, fara nici o coordonare ierarhica institutionala si fara nici un fel de
supraveghere; si

6. Nu prevede nici un fel de sanctiune in cazul in care institutia angajatoare nu respecta cerintele imperative
ale cadrului de angajare si promovare.
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daca acestea sunt procedurale sau de substantd, pot fi contestate in instanta. Candidatii sunt evaluati
conform scorului obtinut de catre acestia Tn cadrul examinarii, pozitiile vacante fiind oferite
persoanelor care au obtinut cel mai bun scor.

De-obicei, in sistemele de carierd recrutarea este urmatd de citre o perioad3 de probd. Tn aceasta
perioada, ce dureaza de-obicei intre cateva luni pana la cativa ani, in functie de reglementarile
specifice ale tarii, in functie de corp si de pozitiile ce urmeaza sa fie ocupate, functionarul public nou
recrutat trebuie sa participe la un set de activitati de formare introductive generale si specifice, si
poate beneficia de asemenea de indrumare la locul de munca din partea unui functionar public senior.
La finalul perioadei de proba, functionarul public poate fi demis din functia publica ca urmare a unei
activitati nesatisfacatoare, sau poate fi numit ca fiind un functionar public permanent.

Tn sistemele de ocupare pe post accentul se pune pe selectarea celui mai bun candidat pentru pozitia
ce trebuie sa fie ocupatd. Acest lucru inseamna faptul ca, in plus fata de pregatirea academica si
activitatile educationale sau de formare suplimentare la care participa candidatii, procedura de
recrutare este de asemenea orientata catre stabilirea experientei personale, realizarile profesionale
anterioare si chiar a caracteristicilor psihologice ale candidatilor, pentru a garanta un standard de
performanta acceptabil pentru functia in cauza, inca de la inceput. Procedura de recrutare este un mix
ce include examinarea, evaluare detaliata a CV-ului si interviurile. Decizia finala este luata de catre
comisia de concurs, sau poate fi incredintata sefului departamentului solicitant. Exista totodata
dreptul de a beneficia de revizuirea juridica corespunzatoare a deciziei de recrutare, realizata de catre
instante specializate in domeniul administrativ sau al muncii necalificate. In sistemele de ocupare pe
post exista de asemenea o perioada de proba initiald, orientata in principal catre evaluarea adaptarii
noilor functionari publici recrutati in functie.

Desi Legea nr. 188/2009 a constituit in Romania sistemul de cariera la nivelul functiei publice, in
practica ceea ce prevaleaza este ocuparea pe post, prin intermediul recrutarii externe, pentru toate
nivelurile profesionale si in mod special pentru functiile de conducere. in ceea ce priveste metodele
utilizate pentru ocuparea functiilor publice de conducere, recrutarea externa este predominanta in
timp ce promovarea interna (in cadrul sistemului) este rar utilizata, ceea ce reduce sau chiar elimina
oportunitatile de dezvoltare a carierei celor din niveluri inferioare. Drept urmare, in ultimii ani a fost
dezvoltat un sistem de ocupare pe post motivat politic, in ciuda intentiei incontestabile a legislatiei de
a implementa la nivelul functiei publice un sistem de cariera.

Din motive de flexibilitate, cadrul de reglementare permite autoritatilor si institutiilor publice sa ocupe
temporar pozitile de finalt functionar public si de conducere, dar fara a exista o limitare
corespunzatoare a unei astfel de practici, iar in ceea ce priveste Tnaltii functionari publici pot avea loc
abuzuri. Drept urmare, functiile de conducere si de Tnalti functionari publici au fost frecvent ocupate
fara a exista un proces de recrutare anterior corespunzator si competitiv.

Tabelul 4. Numirile temporare in functiile de conducere si de inalti functionari publici, 2011-2015

Functii

Nivel de conducere 14.763 17.310 17.310 17.672 18.424

Tnalti functionari publici 273 230 162 187 203

Total, dintre care: 15.036 17.540 17.472 17.859 18.627
Numiri temporare | 3,447 (22,9%) | 3,711 (21,2%) | 2,604 (14,9%) | 3,669 (20,5%) | 3,050 (16,4%)

Sursa: ANFP
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Romania trebuie sd defineasca ce tip de sistem trebuie sa fie promovat si implementat in viitorul
apropiat. Acest aspect face parte dintr-un ,cadru strategic integrat pentru managementul resurselor
umane la nivelul sectorului public [necesar pentru a Tmbunatati] nivelul de profesionalism,
independenta si atractivitatea la nivelul administratiei publice”, asa cum este solicitat de catre UE.??
Caracteristicile sistemului de ocupare au de asemenea consecinte importante pentru dezvoltarea
economica si sociala a tarii.

Caseta 1. Imaginea administratiei publice din perspectiva Weber

Cercetdrile in domeniul RU' au evidentiat in mod constant faptul cd administratiile publice si functiile
publice de tip ,Weberian” favorizeaza promovarea dezvoltarii economice. Asa cum a fost formulat de
catre Evans si Rauch: ,Scala Weberiana” furnizeaza o simpla masura a modului in care aceste agentii
aplica recrutarea meritocrata si asigura cariere pe termen lung previzibile si pline de satisfactii. Observam
ca aceste caracteristici ,,Weberianene” pot imbunatati in mod semnificativ perspectivele de crestere
economica, chiar si atunci cand controlam nivelurile initiale ale PIB-ului per cap de locuitor si capital
uman.” Rezultatele noastre sugereaza faptul ca aspectele ,,Weberianene” trebuie sa fie incluse ca factor
in modelele generale de crestere economica.” Acestea sugereaza de asemenea faptul ca factorii de
decizie politici trebuie sa fie mai atenti la construirea birocratiilor mai bune si ar trebui sa existe unui
numar mai mare de cercetari realizate de catre oamenii de stiinta cu privire la variatiile modului in care
sunt organizate birocratiile de stat.’

Cardona a subliniat faptul ca ,,Max Weber a considerat ca starea rationala are la baza o functie publica
experta si o ordine legala rationald care este ,singura in cadrul caruia poate supravietui capitalismul
modern”. Preconditiile aferente dezvoltarii initiale a capitalismului includ: un sistem juridic previzibil, iar
in spatele acestuia o stare de birocratie; si un obicei de a-i trata pe toti oamenii ca avand drepturi egali si
in calitate de potentiali parteneri in acordurile comerciale reglementate de catre lege, care reprezinta o
cerintd pentru constituirea pietelor mai mari interconectate cu schimburile comerciale regulate si
frecvente.

Ordinea legala necesita de asemenea un stat birocratic care sa pund in aplicarea legea, si anume
administratori profesionali in cadrul administratiei si juristi competenti in domeniul judiciar. Punerea in
aplicare a procedurilor legale si a regulilor de fond este una dintre cele mai mari valori din cadrul unei
birocratii bine organizate. O alta caracteristica este punerea in aplicare impersonala a regulilor generale,
atat pentru cei din afara organizatiei cat si pentru propriul personal. Aceasta impartialitate este cea mai
importanta caracteristica a birocratiei din punctul de vedere a lui Weber - birocratia ar trebui sa actioneze
in mod regulat, intr-o maniera predictibil3, si in conformitate cu prevederile legislatiei.

Birocratul ideal din perspectiva lui Weber este un profesionist cu norma intreaga, pe intreaga durata de
viata. Acest lucru necesita un nivel salarial suficient si securitatea locului de munca, in caz contrar oamenii
nu fsi vor pastra locul de muncd cu normé intreagd de-a lungul vietii. in cazul in care nu procedeazd in
acest mod, organizatia nu va fi eficienta. Stabilitatea mentine vie memoria institutionala si contribuie la
considerarea acesteia ca fiind o sursa de invatare organizationald, organizatia fiind drept urmare mai
eficientd. Tnvitarea la locul de munca necesitd timp si experientd, nu pentru cd o anumita activitate este
dificil de realizat, ci pentru ca toate elementele trebuie sa fie coordonate iar rutinele trebuie sa fie
stabilite. Drept urmare, Weber sustine cd promovarea trebuie sa aiba la baza in principal vechimea
deoarece aceasta este una dintre cele mai bune garantii aferente functionarii eficiente a birocratiei. Tn
mod similar, o divizare aprofundata a muncii necesita stabilitatea personalului.

22 Acordul de Parteneriat 2014-2020 incheiat de ctre Romania si Uniunea Europeand (2013), p. 146.
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Din cauza naturii activitatii birocratice, si de asemenea din cauza importantei formarii si coordonarii la
locul de munca, birocratia necesita recruti educati. Educatia acestora poate fi atestata printr-un certificat.
Educatia certificata este necesara nu doar pentru a dovedi faptul ca recrutii au fost educati, ci si pentru
ci birocratia bund trebuie s& lucreze cu criterii impersonale. in modul de gandire al lui Weber, toate
aceste elemente - acreditarile academice, salariul fix, vechimea si stabilitatea - sunt necesare pentru
functionarea eficienta a unei masini administrative moderne avand capacitatea de a fi la inaltimea functiei
societale a acesteia, care este aceea de a produce si insufla regularitatea si siguranta legala (cel mai
probabil Weber ar fi preferat sa utilizeze termenul de ,rationalitate”) - in viata politica si sociala. Acestea
erau problemele societale pe care Weber le-a avut in vedere atunci cand a analizat rolul birocratiei in
economiile emergente de productie in masa ale acelor timpuri.”?

Punerea n aplicare a unor astfel de cerinte UE a ramas la nivelul documentelor strategice, care au
recunoscut de asemenea nevoia consolidarii sistemului de cariera. De exemplu, obiectivele specifice
ale Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020 (SCAP)?*, in domeniul resurselor
umane sunt:

e C(Clarificarea rolurilor si mandatelor institutionale in cadrul managementului resurselor
umane, consolidand in acelasi timp capacitatea administrativa pentru o abordare strategica,
unitara si integrata a politicilor de personal.

e Cresterea nivelului de specializare si stabilitate a functiei publice ca urmare a adaptarii
procedurilor de recrutare, selectie si evaluare la cerintele managementului performantei,

e Revizuirea politicilor de motivare in domeniul resurselor umane la nivelul administratiei
publice, inclusiv din perspectiva oportunitatilor de cariera si salarizare axata pe performanta.

e Abordarea integrata a dezvoltarii competentelor la nivelul administratiei publice.
e Promovarea aspectelor de etica si integritate la nivelul administratiei publice.

e Masuri cu privire la reducerea si prevenirea coruptiei si suport pentru implementarea
recomandarilor conexe formulate in cadrul MCV.%

e Promovarea bunelor practici si a inovatiei Tn cadrul administratiei publice si incurajarea
schimbului de experienta si de relationare intre autoritatile si institutiile publice.

Procesul de recrutare actual

Unul dintre domeniile cheie in cadrul ciruia MRU are performante slabe este recrutarea. in Romania
,recrutarea si selectia la nivelul administratiei publice sunt problematice, vizand reguli si proceduri,
nefiind acordata atentie suficientd corelarii abilitatilor si competentelor cu mandatele si functiile
institutiilor.”%®

ANFP a realizat o serie de analize cu privire la practicile curente de recrutare, iar unul dintre cele mai
recente rapoarte?’ evidentiaza urmatoarele deficiente la nivelul procesului de recrutare:

2 Adoptata prin Hotdrarea de Guvern nr. 909/2014.
% Mecanismul de Cooperare si Verificare a progresului ih Romania pentru a adresa anumite referinte specifice
in domeniul reformei judiciare si lupta Tmpotriva coruptiei, constituit prin Hotararea Comisiei (2006) 6569.
% Banca Mondiald (2011), Public Administration Reform: An Overview of Cross-Cutting Issues, Bucuresti, p. 15.
27 ANFP (2015), Analiza cu privire la sistemele actuale de recrutare si evaluare a personalului, din perspectiva
punerii in aplicare a normelor in vigoare, Bucuresti, p. 8.
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e Discrepanta nejustificata intre nivelurile de experienta profesionald anterior mentionate in
domeniul necesar functiilor de executie si respectiv functiilor de conducere. Un nivel mai
ridicat de experienta profesionala este mai degraba necesar pentru pozitiile de executie decat
pentru cele de conducere.

e Reglementare insuficientd a termenilor si conditiilor in care procedura de ocupare poate fi
suspendata sau amanata. Drept urmare, durata procedurii de ocupare este foarte putin
previzibild, avand un impact negativ asupra costurilor de ocupare suportate de institutia
publica si nivelului de atractivitate al pozitiilor functiei publice pentru potentialii candidati.

e Inconsecventele de terminologie, cat si decalajele in definirea anumitor notiuni, au condus la
eterogenitatea solutiilor adoptate de catre diferite comisii de angajare pentru situatii similare.

e Lipsa procedurilor si instrumentelor pentru monitorizarea calitatii procesului de recrutare
conduce la lipsa interventiei din partea ANFP atunci cand actiunile de politica de remediere
sunt necesare pentru reglementarea si implementarea recrutarii.

Hotararea de Guvern nr. 286/2011 privind stabilirea principiilor generale de ocupare in sectorul public
stabileste setul de reglementari aplicabile institutiilor publice atunci cand acestea recruteaza si
promoveaza personalul contractual.

Legislatia aplicabila functionarilor publici este similard insa ceva mai exigentd in ceea ce priveste
maniera Tn care ar trebui sa fie realizat procesul de recrutare.

Din cauza nivelului scazut de armonizare juridica, procesul de recrutare impune ca membrii comisiei
de concurs sa detind cunostinte detaliate cu privire la cadrul legal aplicabil in diferite domenii
complementare (de ex.: functia publica, educatie, desfasurarea activitatii in Romania si in strdinatate,
etc.). In momentul de fatd nu existd nici un program de formare dedicat recrutdrii membrilor si
secretarilor comisiilor de concurs. Drept urmare membrii comisiilor de concurs se confrunta cu
dificultati pe durata procesului de selectare a dosarelor privind eligibilitatea candidatilor, deoarece
acestia trebuie sa puna in aplicare reglementari din diferite domenii, o partea dintre acestea nefiind
armonizate sau fiind contradictorii.

O consecinta este numarul mare de concursuri suspendate, cat si numarul ridicat de petitii referitoare
la procesul de recrutare si drepturile functionarilor publici. Tn 2015, din cele 1351 de petitii cu privire
la recrutarea functionarilor publici, 286 au vizat conditiile de ocupare, in timp ce 497 au reprezentat
solicitari de suspendare/amanare a proceselor de recrutare.
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Figura 4. Numarul de petitii solutionate de catre ANFP in functie de subiect, 2015
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Sursa: ANFP

Procesul de ocupare a functiilor publice nu testeaza competentele viitorului angajat; acestea se axeaza
mai degraba pe verificarea nivelului de cunostinte cu privire la reglementarile aplicabile. Candidatii
trebuie sa memoreze un numar mare de reglementari, insa competentele si abilitatile acestora nu
sunt testate in mod corespunzator pe durata procesului de recrutare. In plus, la nivelul functiei publice
nu a fost implementat nici un cadru de competente, drept urmare, procesele de recrutare, evaluare
a performantei profesionale si formare sunt afectate in mod negativ.

Formarea resurselor umane

Personalul ce detine competentele si abilitatile adecvate reprezinta un element cheie pentru succesul
MRU. Acest aspect este relevant in mod special pentru personalul debutant, care necesita indrumare,
consiliere si dezvoltarea competentelor.

in perioada 2001-2009, Institutului National de Administratie (INA), subordonat Ministerului
Administratiei si Internelor, a fost responsabil de formarea continua a functionarilor publici si a
personalului contractual din cadrul administratiei publice locale si centrale. Institutul a fost partial
finantat din propriile venituri, iar misiunea acestuia a fost aceea de a asigura formarea continua a
functionarilor publici la nivelul administratiei publice, de a elabora, in colaborare cu ANFP si alte
institutii interesate, strategia privind formarea continua a functionarilor publici si de a fi implicat Tn
punerea in aplicare a acestora. in plus, institutul a coordonat opt centre regionale de formare continud
adresate administratiei publice locale si a sprijinit comunicarea si colaborarea cu alte institutii ce
organizau programe de formare continua. Pana in anul 2006 Institutul a fost singurul furnizor de
formare, care a fost obligatorie (un anumit numar de zile de formare) pentru functionarii publici.

Ulterior, odata cu intrarea in vigoare a Legii nr. 251/2006,%% INA a devenit furnizor de programe de
perfectionare adresate administratiei, fiind pe pozitie de egalitate cu alti furnizori, mentinandu-si insa

2 Legea nr. 251/2006 pentru modificarea si completarea Legii nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor
publici
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exclusivitatea in ceea ce priveste organizarea de programe de formare specializate ce vizau Tnaltii
functionarii publici, functionarii publici pe functii de conducere, sau cele concepute pentru viitorii
manageri publici.

Tn urma punerii in aplicare a Legii nr. 329/2009,% responsabilititile INA au fost transferate citre ANFP,
care a devenit incepand cu anul 2009 institutia responsabild pentru reglementarea si furnizarea de
programe de formare si perfectionare adresate functionarilor publici pe piata de servicii de formare
adresate administratiei publice. Tn momentul de fatd ANFP gestioneazd ,Programul de formare
specializatd destinat Tnaltilor functionari publici”. Numarul de candidati Tnscrisi in cadrul acestui
program a fluctuat intre 206 in 2010, 192 in 2011, 255 in 2012, 97 in 2013 si 99 in 2014. Tn anul 2015
au fost organizate concursuri pentru candidatii acceptati in 2014.

ANFP realizeaza anumite programe de formare si perfectionare in colaborare cu furnizorii de servicii
de formare ce au fost selectati in baza criteriilor stabilite conform unei proceduri operationale,
aprobata de citre presedintele ANFP, avandu-se in vedere anumite criterii de calitate. in anul 2015
4890 de functionari publici s-au inscris in astfel de programe de formare. Exista totodata si alte
programe de formare, precum cele coordonate de catre centrele regionale, programe de formare
finantate de catre UE, etc.

Desi formarea continua reprezinta atat un drept cat si o obligatie a functionarilor publici, institutiile
publice nu aloca fonduri suficiente (sau chiar deloc) pentru formarea continua. Alocarea de fonduri
pentru formarea continua reprezinta un aspect esential pentru crearea unui sistem care sa dezvolte
abilitatile profesionale atunci cand un functionar public intrd in sistemul administrativ. Formarea
continua, cat si perfectionarea functionarilor publici si personalului care lucreaza in cadrul sectorului
public sunt importante nu doar pentru a imbunatati rezultatele administratiei publice, ci si pentru a
schimba mentalitatile si cultura organizationala si administrativa.

2.2.1.2. Cadrul legal si strategic actual ce reglementeazd ocuparea in functia publica

O serie de reglementari au fost adoptate in Romania in ceea ce priveste resursele umane la nivelul
functiei publice. Cadrul legal acopera o gama largd de subiecte ce au legaturd cu sau ce sunt
complementare resurselor umane, inclusiv definitia statutului, codul de conduita aplicabil, salarizarea,
evidenta si managementul carierei in functia publica si acordurile institutionale:

e legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, republicata (2), cu modificarile si
completarile ulterioare.

e Legea nr. 7/2009 privind Codul de Conduitd a functionarilor publici, republicata

e legea-cadru nr. 28/2009 privind salarizarea personalului pldtit din fonduri publice, cu
modificarile si completarile ulterioare

e Hotdrdrea de Guvern nr. 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari publici,
managementul carierei si mobilitatea inaltilor functionari publici, cu modificarile si
completarile ulterioare

e Hotdrdrea de Guvern nr. 1000/2006 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare

2 Legea nr. 329/2009 privind reorganizarea unor autoritdti si institutii publice, rationalizarea cheltuielilor
publice, sustinerea mediului de afaceri si respectarea acordurilor-cadru cu Comisia Europeana si Fondul Monetar
International
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e Hotdrdrea de Guvern nr. 611/2008 pentru probarea normelor privind organizarea si
dezvoltarea carierei functionarilor publici, cu modificarile si completarile ulterioare

e Hotdrdrea de Guvern nr. 432/2004 privind dosarul profesional al functionarilor publici, cu
modificarile si completarile ulterioare

e Hotdrdrea de Guvern nr. 553/2009 privind stabilirea unor mdsuri cu privire la evidenta
functiilor publice si a functionarilor publici

Caseta 2. Cadrul legal actual aferent conditiilor de recrutare si promovare la nivelul functiei publice din Romania

Conform Legii privind Statutul functionarilor publici,*® sistemul functiei publice din Romania este
unul de cariera, cu trei clase (conform nivelului de studii) si patru grade sau nivele profesionale
pentru pozitiile de executie/operationale. Aceste grade profesionale (titlurile in limba romana in
italice mai jos) sunt diferentiate in functie de vechimea in functia publica, cat si in functie de
complexitatea activitatii desfasurate:

e Debutant (nivel incepator);

e Asistent (promovat dupa primul un an, opt sau sase luni, pentru gradul I, Il sau respectiv Ill);
e Principal (promovat dupa alti 3 ani, minim); si,

e Superior (promovat dupa alti 3 ani, minim).

Aceasta clasificare se aplica doar nivelului de executie/operational, nu si nivelului de conducere.
Pentru a fi eligibil pentru o pozitie de conducere, numarul minim de ani de experienta profesionala
conform studiilor este de 2 ani pentru pozitia de sef departament si de 3 ani pentru pozitia de
director/director general (atat pentru recrutarea interna cat si pentru recrutarea externa). Numarul
minim de ani de experienta profesionalda conform studiilor, necesara pentru pozitia de Tnalt
functionar public este de 5 ani (atat pentru recrutarea internd cat si pentru recrutarea externd). In
cazul recrutdrii externe pentru gradele profesionale operational/de executie mentionate mai sus,
numarul de ani de experientd profesionald necesara sunt dupa cum urmeaza: asistent (1 an),
principal (5 ani) si superior (9 ani).

n acelasi timp, sunt n vigoare reglementdri speciale pentru anumite functii publice (de ex.: manager
public, arhitect sef) cat si pentru functiile publice cu statut special:

e legea nr. 360/2002 privind Statutul politistilor, republicata (2), cu modificarile si completarile
ulterioare.

e Ordonanta de Urgentd nr. 104/2001 privind organizarea si functionarea Politiei de Frontierd
Romdne, cu modificarile si completarile ulterioare

e legea nr. 269/2003 privind Statutul Corpului diplomatic si consular al Romdniei, cu
modificarile si completarile ulterioare.

e legea nr. 7/2009 privind Statutul functionarului public parlamentar (republicatd)

Urmatoarele documente strategice stabilesc principalele directii de dezvoltare a MRU la nivelul
administratiei publice romane:

30 Legea nr. 188/1999, republicatd de doud ori, cu modificdrile si completarile ulterioare
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e Acordul de Parteneriat 2014-2020 incheiat de catre Romania si Uniunea Europeana reprezinta
un angajament de dezvoltare si punere in aplicare a unui cadru strategic integrat pentru
managementul resurselor umane la nivelul sectorului public, de a creste nivelul de
profesionalism, independenta si atractivitatea la nivelul administratiei publice.

e Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP) 2014-2020 reprezintda un
angajament de Imbunatatire a nivelului de profesionalizare si stabilitate al functiei publice,
prin implementarea cadrelor de competente la nivelul administratiei publice si prin
modificarea/imbunatatirea conform procedurilor de recrutare, selectie si evaluare.

e Strategia pentru Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 (SDFP),*! publicata in data de 8
septembrie 2016, promoveaza obiectivele SCAP cu privire la MRU in cadrul functiei publice.
Aceasta strategie include un plan de actiuni pentru implementarea cadrelor de competente si
ale noilor sisteme de recrutare si promovare, cat si a unui sistem de formare nou.

Cadrul de reglementare privind functia publica nu este nici clar nici coerent. Una dintre sursele de
fragmentare rezulta din lipsa claritatii si consecventei cadrului de reglementare privind functia publica,
n special prin 1) modificarile succesive ale Legii organice nr. 188/2009 privind statutul functionarilor
publici, prin initiative legale ale institutiilor publice, altele decat ANFP, si 2) Hotararile Curtii
Constitutionale prin care anumite articole ale legii privind functia publica au fost declarate
neconstitutionale, fara a fi aduse clarificari suplimentare prin legislatie pentru a umple golul legal
creat.

Figura 5. Numarul de modificari aduse legislatiei privind functia publica

Legislatie Numar Detalii - modificari efectuate prin intermediul urmatoarei
modificari legislatii

Legea nr. 188/2009 22 OUG 125/2008; OUG 229/2008; OUG 3/2009; OUG37/2009;
OUG 105/2009; L 330/2009; L 379/2009; Decizia 1629/2009; L
41/2010; L 49/2010; L 140/2010; L 284/2010; OUG 16/2012; L
187/2012; L 76/2012; L 2/2013; OUG 77/2013; L 255/2013;
OUG 82/2013; Decizia 55/2014; OUG 18/2014; Decizia
351/2015

Hotdrarea de Guvern nr. 611/2008 | 5 HG 787/2008; HG 1173/2008; HG 23/2009; HG 35/2009; HG

284/2010;
Hotdrarea de Guvern nr. 341/2007 | 5 HG 787/2008; HG 1713/2008; HG 23/2009; HG 268/2009; HG

260/2012;

Sursa: material elaborat de catre ANFP

Figura de mai sus ilustreaza numarul mare de modificari aduse prin hotarari de guvern sau ordonante
de urgentd anumitor reglementari din domeniul functiei civile, inca de la adoptarea initiald a acestora.
Majoritatea interventiilor legislative efectuate asupra legislatiei privind functia publicd nu au fost
initiate de cdtre ANFP. Tn plus, astfel de decizii nu au ficut obiectul unui proces EIR si au avut drept
rezultat un sistem ad hoc si fragmentat si un cadru legal incoerent, care, in lipsa unor principii, politici
clare si a unei abordari strategice a MRU la nivelul administratiei publice, a facut obiectul modificarilor
frecvente din motive de oportunitate politica.

31 Raportul EIR a fost elaborat in perioada mai - iunie 2016. SCAP era in curs de dezvoltare in acea perioada.
Raportul EIR a beneficiat de versiunile initiale ale documentului.
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Numarul de proiecte de lege ce includ prevederi cu privire la functia publica si la functionarii publici -
transmise la ANFP de catre diferiti legiuitori pentru comentarii si/sau avizare - ilustreaza de asemenea
lipsa stabilitatii cadrului de reglementare privind functia publica. Aceste tipuri de reglementari,
elaborate de catre autoritatile publice centrale, fac referire la reorganizari institutionale, statute
profesionale, propuneri privind salarizarea speciala/stimulentele financiare pentru anumite categorii
de functionari publici.

Figura 6. Numarul de proiecte de lege privind functia publica si/sau functionarii publici transmise la ANFP pentru
comentarii si avizare

2015 139
2014 106
2013 74
2012 55
2011 40
0 50 100 150
Sursa: ANFP

e e .

muncii, educatiei si administratiei publice, pe durata elaborarii normelor ce le reglementeaza
activitatea cat si pe durata procesului de punere in aplicare a legii, a condus la inconsecvente in
implementarea normelor privind recrutarea si evaluarea, atat din perspectiva formala si conceptual3,
cat si din perspectiva practica.

2.2.1.3. Institutiile implicate in managementul administratiei publice

Institutii diferite au responsabilitati in domeniul MRU, deoarece nu exista un organism unic care sa fie
responsabil de MRU la nivelul intregii administratii publice. Acest lucru inseamna ca activitatile de
coordonare, reglementare, control si monitorizare in relatia cu angajatii din administratia publica sunt
dispersate intre institutii si drept urmare o abordare strategica pare greu de pus in aplicare.

Managementul strategic al resurselor umane la nivelul administratiei publice/functiei publice

e Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice (MDRAP) este autoritatea
responsabila pentru elaborarea politicilor publice in domeniul administratiei publice. Acesta
initiaza, promoveaza si faciliteaza implementarea si monitorizarea masurilor strategice pentru
reforma administratiei publice.

e 1n ceea ce priveste functionarii publici, Agentia Nationald a Functionarilor Publici (ANFP),
subordonata MDRAP, gestioneaza domeniul functiei publice prin intermediul reglementarilor,
avizelor, monitorizarii, controlului, tutelei administrative si Tnregistrarilor privind functiile
publice generale sau anumite functii publice specifice.

e ANFP administreaza , Programul de formare specializatd pentru inalti functionari publici” si
organizeaza programele de formare/perfectionare pentru personalul ce lucreaza in cadrul
administratiei publice, in parteneriat cu furnizorii de servicii de formare selectati pe baza
criteriilor stabilite prin intermediul procedurii operationale.
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e Unitatile de RU din cadrul fiecarei institutii trebuie sa completeze planul anual de ocupare,
care este agregat de catre ANFP la nivelul administratiei publice centrale. Totusi, acest lucru
nu reprezinta cu adevarat managementul strategic al RU. Pe de alta parte, unitatile de RU pot
sau trebui sa fie mai implicate in planificarea strategica a personalului din cadrul fiecarei
institutii. Tn realitate acestea se concentreazi pe sarcinile administrative (deciziile de numire
siincetare, statul de plata, sanctiunile administrative, concediu fara plata si altele similare).

e Functiile publice cu statute speciale sunt gestionate de catre institutiile corespunzatoare, ce
reglementeaza si mentin inregistrari cu privire la personalul propriu. De exemplu, Ministerul
Afacerilor Interne gestioneaza politistii; Ministerul Afacerilor Externe este responsabil pentru
personalul diplomatic si consular; Administratia Nationald a Penitenciarelor din cadrul
Ministerului Justitiei administreazd personalul din penitenciare.3 Pentru aceste pozitii,
directiile strategice de resurse umane sunt definite la nivelul ministerelor corespunzatoare.

Managementul operational al resurselor umane la nivelul administratiei publice/functiei publice

e  Ministerul Finantelor Publice (MFP) centralizeaza informatiile cu privire la numarul de pozitii
si cheltuielile de personal de la nivelul administratiei publice, pe baza informatiilor primite de
la ordonatorii principali de credite ai institutiilor centrale si locale.??

e Registrul general de evidenta a salariatilor a fost constituit Tn cadrul Inspectiei Muncii,
institutie subordonata Ministerului Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor
Varstnice (MMFPSPV), pentru a mentine evidente cu privire la contractele de munca (din
sectorul public si privat).3*

e MMPSFPV este totodata institutia ce coordoneaza activitatea de elaborare a Legii-cadru nr.
248/2009 privind salarizarea unitard a personalului platit din fonduri publice. Totusi, in
conformitate cu Legea nr. 188/2009, institutia care va ,,elabora proiectul de lege prin care se
stabileste sistemul de salarizare unitara pentru functionarii publici” este Agentia Nationala a
Functionarilor Publici. Tn acelasi timp, anumite institutii elaboreazd proiecte de lege cu
prevederi referitoare la drepturile salariale ale anumitor categorii de functionari publici (de
ex.: Ministerul Fondurilor Europene). Acordul conform caruia responsabilitdtile aferente
politicilor privind salarizarea sunt repartizate intre Ministerul Muncii si Ministerul
Administratiei Publice, este o disfunctie severa in aplicarea unui sistem de remunerare
coerent la nivelul administratiei publice.

2.2.2. Care este aspectul sau partea negativa care necesita o actiune a Guvernului?

Consolidarea unei administratii publice riguroase, atat din punct de vedere al responsabilitatilor
pentru dezvoltarea functiei publice, cat si a capacitatilor si practicilor de ocupare transparente si
corecte, reprezinta aspecte cheie pentru dezvoltarea economica si socialda a Romaniei. Avand in
vedere numarul de actiuni intreprinse de-a lungul anilor, actiuni ce nu au contribuit la acest obiectiv,
trebuie s punem sub semnul intrebarii eficacitatea unor astfel de masuri. Tn momentul de fat3
Romania se confrunta cu situatia in care functia publicd nu are capacitatea de a asigura buna
guvernantd, dezvoltarea economica si imbunatatirea pozitiei tarii la nivel european si international.

32 Institutiile prevdzute la art. 6 din Ordonanta de Urgentd nr. 86/2014 privind stabilirea unor masuri de
reorganizare la nivelul administratiei publice centrale si pentru modificarea si completarea unor acte normative,
cu modificarile si completarile ulterioare
33 Conform Ordonantei de Urgent3 nr. 48/2005.
34 Conform Ordonantei de Urgentd nr. 20/2016 adoptatd in iunie 2016, prin care au fost aduse modificiri Legii
nr. 248/2010 si care contine prevederi cu privire la extinderea Registrului General de Evidentd a Salariatilor la
personalul platit din fonduri publice, exceptie facand personalul din domeniul apararii, ordinii si securitatii
nationale.
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Problema actuala poate fi descrisa ca fiind una n cadrul careia administratia publicd, inclusiv functia
publica, are o capacitate limitata de a atrage si pastra personal adecvat care sa contribuie, conform
sarcinilor clar specificate, la buna guvernanta si dezvoltarea economica si la imbunatatirea rolului
Romaniei la nivelul UE si la nivel international.

Problema isi are originile in mare parte in recrutare, dar nu numai. Recrutarea este inteleasa ca fiind
procesul de cautare si atragere a unei rezerve de persoane care sa detina caracteristicile si abilitatile
impuse de catre pozitiile vacante si nevoile organizationale. Acest pas in MRU este esential pentru a
testa competentele si pentru a gasi cei mai buni candidati, care ulterior vor fi formati si promovati.
Drept urmare, prezenta analiza vizeaza acest proces initial. Acesti viitori angajati vor fi responsabili
pentru intreprinderea activitatilor guvernamentale cheie, esentiale pentru rezultate economice mai
bune, furnizarea eficienta a serviciilor si promovarea principiilor si practicilor bunei guvernante.

Aceasta lucrare analizeaza problema la nivelul administratiei publice centrale si nu abordeaza situatia
cu care se confrunta administratia publica locala. Chiar daca pot fi constatate probleme similare la
nivel local, exista anumite particularitati, si cel mai important, impactul problemelor administratiei
publice centrale se rasfrang si la nivelul local si international. Drept urmare, potentialele solutii ale
problemei la nivel central pot contribui la solutionarea celor de la nivel local. Acesta este motivul
pentru care aceasta evaluare aimpactului se concentreaza doar asupra nivelului administratiei publice
centrale.

Avand in vedere ca existenta unei administratii publice profesionale, impartiale, competente si
eficiente intra in responsabilitatea guvernului, actiunea din partea acestuia este justificata. Nu exista
nici o modalitate prin care pot fi abordate aceste provocari, iar imbunatatirile pot fi efectuate daca
guvernul nu decide sa intervina si posibil sa schimbe regulile actuale ale jocului.

Tn urmé&toarea Figurd regsiti o interpretare vizuald a problemei. Aceasta reprezintd problema, cauzele
care contribuie la situatia ce trebuie sa fie solutionata, cat si efectele si consecintele create de situatie

si care se pot agrava in viitor.

Figura 7. Arborele problemei
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2.2.2.1. Scopul analizei

Avand in vedere natura si magnitudinea problemei ce trebuie sa fie rezolvata, analiza se axeaza pe:

e Administratia publica centralad cu accent deosebit pe functia publica

e Cele trei domenii principale ale interventiei la nivelul administratiei publice centrale:
e MRU strategic
e Procedurile de angajare in functia publica
e Formarein MRU

2.2.3. Care sunt factorii determinanti ai problemei?

O serie de aspecte pot fi identificate ca avand o contributie la crearea si posibil la inrdutatirea situatiei
actuale care a condus la imposibilitatea Romaniei de a avea o administratie publica care sa poata
contribui la dezvoltarea sociala si economica. Urmatoarele sectiuni prezinta modul in care o parte
dintre acesti factori determinanti sunt elemente cheie pentru intelegerea situatiei actuale.

2.2.3.1. Lipsa unui cadru strategic pentru MRU la nivelul administratiei publice

in momentul de fatd, administratiei publice din Romania ii lipseste ,0 abordare generald si
transparenta a managementului resurselor umane, in special in ceea ce priveste recrutarea/numirea,
evaluarea, salarizarea, evolutia in carierd la nivelul tuturor categoriilor de personal si formarea.”*
Acest lucru este valabil atat din punct de vedere al activitatilor strategice ce trebuie sa fie intreprinse
pentru a avea o administratie publica eficienta si eficace, cat si din punct de vedere al nevoii de resurse
umane ce sunt necesare pentru a indeplini diferite sarcini cheie aferente activitatii guvernamentale
operationale. Lipsa unei institutii unice care sa coordoneze actiunile la nivelul administratiei contribuie
de asemenea la mentinerea unui MRU slab. Toate acestea conduc la politici de MRU deconectate din
perspectiva unei agende mai generale privind modernizarea administratiei publice. Totusi, Guvernul
a adoptat initiative cheie in anul 2016 pentru a imbunatati transparenta si eficacitatea functionarii
administratiei publice, ce vor fi implementate pe termen mediu si lung.

Previzionarea nevoilor si planificarea adecvata a recrutarii resurselor umane la nivelul administratiei
publice reprezinta elemente esentiale pentru corelarea cu prevederile bugetului de stat, asigurand
astfel accesibilitatea functiei publice pe termen scurt, mediu si lung. Capacitatea de control, interna si
externa, a proceselor de recrutare poate asigura de asemenea faptul ca nevoile de resurse umane ale
sistemului public sunt satisfacute in mod adecvat in conditii de constrangeri bugetare.

Evaluarea calitativa si cantitativda a nevoilor de resurse umane ale functiei publice si rezultatele
evaluarii facute publice, pot conduce in general la cresterea transparentei gestionarii functiei publice,
in general, si Tn mod special a proceselor de recrutare.

La nivelul institutiilor planificarea anualda este in intarziere. Desi Legea nr. 188/2009 prevede
elaborarea unui plan pentru ocuparea functiilor publice, acest lucru nu are locin realitate. Acest aspect
rezultad partial din lipsa unei strategii de personal robuste la nivelul functiei publice, in special in ceea
ce priveste recrutarea si promovarea, cat si remunerarea. Acest lucru a condus la consecinte negative
asupra managementului resurselor umane in situatiile in care au fost realizate restructurari
institutionale si reduceri de personal.

35 Recomandarea finala COM (2016) 343 pentru o RECOMANDARE A CONSILIULUI privind programele de reform3
nationald ale Romaniei pentru anul 2016 si punerea in aplicare a opiniei Consiliului privind programul de
convergenta al Romaniei pentru anul 2016, Bruxelles, 18.05.2016, para (18).
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n conformitate cu Legea nr. 188/2009, institutiile publice centrale trebuie s3 elaboreze propuneri cu
privire la planul de ocupare a pozitiilor vacante, ce este elaborat si centralizat anual de catre ANFP,3®
prin consultarea reprezentantilor sindicatelor functionarilor publici. Acest Plan include numarul
maxim de functii publice rezervate pentru promovarea functionarilor publici, ocupare prin recrutare,
numarul maxim de functii publice ce vor fi constituite sau reorganizate, numarul maxim de functii
publice pentru fiecare nivel si grad profesional, cat si numarul maxim de functii publice de conducere
si Tnalti functionari publici. In practicd, planul de ocupare nu este elaborat pe baza competentelor
necesare, ci pe baza numarului maxim de pozitii/functii aprobate. Drept urmare, nu exista nici o
corelare intre nevoile institutiei de a-si exercita atributiile si personalul necesar.

Datele necesare pentru elaborarea planului de ocupare sunt comunicate de catre ordonatorii
principali de credite, pentru propria structura, intr-o maniera centralizata, pentru autoritatile si
institutiile publice, subordonate ordonatorului principal de credite sau finantate din bugetul acestuia,
in conformitate cu Ordinul nr. 7660/2006 privind aprobarea Instructiunilor pentru elaborarea Planului
de ocupare a functiilor publice.?” Avizarea si adoptarea proiectului este un proces ce are loc in afara
ANFP, drept urmare nu se poate estima un termen limita. Imposibilitatea de a transmite datele in timp
util, si perioada foarte lunga pentru adoptarea proiectului au condus la ineficienta practica a acestei
prognoze si a acestui instrument de planificare. Nu exista o planificare similara pentru personalul
contractual.

2.2.3.2. Modificari legale constante si restructurarea institutionald

Modificarile frecvente ale cadrului legal reflectd un numar mare de restructurari institutionale ce
afecteaza coerenta administratiei publice. Acestea evidentiaza de asemenea schimbarile imprevizibile
ce raspund mai bine la oportunitatea politica pe termen scurt decat gandirea strategica privind MRU.
Instabilitatea rezultata a cadrului legal contribuie la irosirea capacitatilor de resurse umane ce au fost
anterior investite in personal (de ex.: investitii cu privire la formarea continuad, expertiza profesionala,
etc.).

Prin redefinirea frecventa a institutiilor din punct de vedere organizational, este imposibil sa elaboram
un model de dezvoltare pe termen lung pentru MRU, care sa poata fi transpus in angajarea
personalului calificat si motivat necesar pentru anumite activitati.

Numarul tot mai mare al proiectelor de lege depuse la ANFP pentru comentarii si avizare, multe dintre
acestea avand ca obiect organizarea si restructurarea autoritatilor si institutiilor publice, a fost
reflectat Tn niveluri mai mari de rotatie de personal si in scaderea nivelului de retentie a personalului
adecvat in domenii cheie de responsabilitate institutionala.

Doar in anul 2015, ANFP a emis 1410 avize in cadrul procesului de constituire sau modificare a
structurii functiilor publice sau restructurare a activitatii, in conformitate cu prevederile articolului
107, alineatul (1) din Legea nr. 188/1999.3 Un numar mai mare de avize au fost emise in 2010,

3 Tn conformitate cu prevederile art. 23 alineatul (2) litera a) din Legea nr. 188/1999, Planul de ocupare a
functiilor publice se elaboreaza anual de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici, pe baza propunerilor
ordonatorilor principali de credite, pentru autoritatile si institutiile publice din administratia publica centrala.
87 Tn conformitate cu art. 7 alineatul (1) al prezentei reglementdri, ,ordonatorii principali de credite din
administratia publica centrala sunt obligati sa transmita Agentiei Nationale a Functionarilor Publici propunerile
pentru anul urmator, contindnd datele prevazute de art. 23 alineatul (1) literele a)-g) din Legea nr. 188/2009,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, pana la data de 1 iulie a fiecarui an”
3 «(1) Autoritatile si institutiile publice au obligatia de a solicita Agentiei Nationale a Functionarilor Publici sa
emitd o opinie cu privire la functiile publice, in oricare dintre urmatoarele situatii:
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deoarece masurile de austeritate ale guvernului au inclus, inter alia, masuri de restructurare
institutionald, cat siin 2013 atunci cand masurile de austeritate anterioare au fost reduse, iar ajustarile
institutionale amanate in anii anteriori au fost implementate.

Figura 8. Numarul de avize emise cu privire la modificarea structurii functiilor publice sau pentru restructurarea
activitatii la nivelul institutiilor si autoritatilor publice (2006-2015)
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Conform unui studiu ANFP privind personalul RU si alte parti interesate, referitor la modificarea Legii
nr. 188/2009,%* 45% dintre respondenti au fost in favoarea alinierii managementului functiei publice
la o politica de ocupare ce ar asigura continuitatea, pe termen mediu si lung, a activitatii la nivelul
sistemului functiei publice si o structura de cariera echilibrata in cadrul functiei publice. Totusi, acest
obiectiv este unul dificil de atins conform noilor reglementari si practici in domeniul managementului.

2.2.3.3. Lipsa datelor si informatiilor integrate cu privire la nivelul de ocupare in cadrul functiei
publice

Asa cum a fost mentionat, sistemul informational privind personalul este dispersat intre diferite
institutii. ANFP mentine doar evidentele nationale referitoare la functiile publice si functionarii publice
pe baza datelor furnizate de catre autoritatile si institutiile publice. Datele sunt comunicate de catre
persoanele responsabile cu resursele umane, prin intermediul unui portal pentru administrarea
functiilor publice si functionarilor publici, iar acestea sunt integrate in sistemul national de evidenta.
in conformitate cu datele disponibile la finalul anului 2015, 4.363 de institutii publice avand functii
publice au raportat la ANFP.

Portalul pentru administrarea functiilor publice si functionarilor publici poate fi accesat de la orice
calculator conectat la internet, folosind un nume de utilizator si o parold. Principalele functionalitati
asigurate de catre portal sunt incarcarea documentelor, istoric operatiuni, vizualizare si modificare

a) pentru stabilirea sau modificarea structurii functiilor publice pentru fiecare autoritate si institutie
publica in parte, de catre seful acesteia sau prin decizia consiliului judetean sau consiliului local, dupa
cum este cazul, avand la baza activitatile descrise la Articolul 2 alineatul (3):
b) modificarea cerintelor locului de munca, in conformitate cu Articolul 111 alineatul (1) sau (5);
c) Restructurarea activitatii autoritatii sau institutiei publice.”
39 ANFP (2013), Raport cu privire la concluziile evaludrii nevoilor/oportunitatilor de a reglementa functia publica
si propunerile pentru modificarea si completarea Legii nr. 188/1999, Bucuresti
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structura institutii, messenger, descarcare documente incarcate anterior si semnatura electronica
ANFP.

Personalul contractual din cadrul autoritatilor si institutiilor publice este inregistrat in Registrul
General de Evidenta a Salariatilor cu mandatul Ministerului Muncii. Inspectia Muncii administreaza
Registrul General de Evidenta a Salariatilor. Acest sistem electronic pentru mentinerea evidentelor
referitoare la angajatii ce au un contract de munca este structurat diferit de sistemul administrat de
ANFP. Dupa ce nu a mai fost utilizata cartea de munca a angajatului, disparitatile dintre datele
statistice cu privire la relatiile de munca si functia publica au crescut.

2.2.3.4. Suprapunerea responsabilitdtilor cu privire la politicile de salarizare la nivelul
administratiei publice, in special in ceea ce priveste functia publicd

Abordarea salarizarii la nivelul administratiei publice este problematica avand in vedere suprapunerea
atributiilor institutiilor in domeniul politicilor salariale, cat si discrepantele salariale dintre persoanele
ce ocupa functii publice similare, avand acelasi grad profesional in cadrul institutiilor publice, si variatii
semnificative in domeniul salarizarii aferente functiilor publice similare, de la o institutie |a alta. Acest
aspect este investigat mai in detaliu mai jos, in sectiunea dedicata de-motivarii personalului, deoarece
acesta este unul dintre principalele elemente descurajatoare pentru dezvoltarea carierei.

De exemplu, elaborarea Legii-cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din
fonduri publice a fost coordonata de catre MMPSFPV, in timp ce Legea anterioara si in curs de
implementare nr. 188/2009 prevede faptul ca institutia ,ce va elabora proiectul de lege privind
constituirea sistemului de salarizare unitara a functionarilor publici” este ANFP. Acest aspect
contribuie cu siguranta la confuzie si la dublarea responsabilitatilor in domeniul aspectelor pentru un
MRU corespunzator la nivelul functiei publice.

in conformitate cu cadrul de reglementare actual, Legea privind salarizarea unitard nu mai
reglementeaza doar functionarii publici, ci si toate categoriile de personal platit din fonduri publice.
Decizia privind modul de reglementare apartine Guvernului, prin intermediul autoritatilor ce asigura
politica bugetars, fiscala si de salarizare a statului (in principal MFP si MMPSFPV), iar daca politica de
stat stabileste ca optiune elaborarea unei reglementari unice pentru toate categoriile de personal
platite din fonduri publice, prin intermediul ministerelor de resort, atunci ANFP nu mai este un jucator
activ in ceea ce priveste acest aspect.

in acelasi timp, anumite institutii publice elaboreazi proiecte de lege cu prevederi referitoare la
drepturile salariale ale anumitor categorii de functionari publici (din respectiva institutie sau dintr-un
domeniu de activitate).

2.2.3.5. Lipsa transparentei procesului de recrutare

Procesul de recrutare este compus din diferiti pasi in cadrul cdrora transparenta ar trebui sa joace un
rol cheie. Anunturile privind concursurile de recrutare includ referinte la cadrul legal ce reglementeaza
conditiile obligatorii ce trebuie sa fie indeplinite de catre candidati pentru a ocupa o functie publica.
Totusi, acestea nu includ informatii cu privire la atributiile si salariul (sau intervalul salarial)
corespunzator pozitiei pentru care este organizat concursul. Acest lucru reprezinta un nivel scazut de
transparenta al procesului de recrutare si selectie.

Transparenta ar fi mai bine realizata daca anuntul de recrutare ar include perspectivele de promovare
si salarizare, asa cum este cazul in cadrul unui sistem de cariera. Lipsa unor astfel de informatii are

potentialul de a reduce atractivitatea functiei publice, contribuite astfel la inrautatirea problemei.
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n plus, nu este clar pentru candidati si chiar pentru anumiti membri ai comisiei de concurs, care sunt
competentele ce trebuie s3 fie detinute de citre candidati pentru a ocupa functia. In aceste
circumstante, decizia candidatilor de a se inscrie la concurs pentru anumite pozitii/functii este limitata
de lipsa informatiilor corespunzatoare (in functie de corespondenta dintre profilul acestora si cerintele
postului, sau in functie de salariu), in timp ce institutia angajatoare poate fi pusa in situatia in care sa
nu aiba capacitatea de a alege cel mai bun candidat.

Pentru a putea avea o imagine detaliata a functiei publice pentru care este organizat concursul,
trebuie sa fie realizata o descriere pe scurt a pozitiei care sa includa numele functiei publice, scopul si
nivelul ierarhic al pozitiei, principalele atributii si responsabilitati, nivelul de educatie si abilitatile
(cognitive, fizice etc.) necesare pentru a indeplini atributiile. Exista exemple de buna practica in acest
sens la nivelul Ministerului Afacerilor Interne.

Tn plus, asa cum a fost mentionat mai sus, pe durata procesului de selectie (de ex.: pe durata selectiei
administrative initiale a candidatilor pe baza dosarului profesional a acestora), reglementarile aplicate
fac referire la diferite domenii (functia publica, educatie, ocupare in Romania si strdinatate etc.), dar
nu sunt prezentate in mod clar in anuntul de concurs.

Atunci cand ocuparea este privita intr-un sens mai larg pentru a include si mobilitatea, desi cadrul de
reglementare promoveaza transparenta si dreptul functionarului public de a fi informat, se poate
constata un nivel foarte scazut de transparenta la nivelul administratiei publice centrale in ceea ce
priveste posturile vacante sau temporar vacante pentru a asigura mobilitatea functionarilor publici in
urma initiativei acestora.

Conform unui studiu ANFP cu privire la personalul RU si alte parti interesate, referitor la modificarea
Legii nr. 188/2009,%° 32% dintre respondenti au mentionat nevoia de a extinde instrumentele de
comunicare si canalele anunturilor de concurs, iar 25% dintre respondenti au sustinut constituirea
unui nivel mai Tnalt de informatizare a sistemului de recrutare (pana la nivelul unui sistem de tip e-
recrutare).

2.2.3.6. Proceduri costisitoare si birocratice

Procesul de recrutare presupune diferite tipuri de costuri financiare ce trebuie sa fie suportate de
catre diferite parti interesate afectate de citre etapele de depunere a dosarului si selectie.*!
Procedurile sunt prea birocratice. Optiunile alternative ce pot avea drept rezultat un proces de
recrutare mai ieftin si mai rentabil pentru candidati si pentru administratia Thsasi, nu sunt intotdeauna
promovate.

n ceea ce priveste administratia, exista costuri asociate personalului implicat in procesul de recrutare.
De exemplu, in etapa de selectare a candidatilor, membirii si secretarul comisiei de concurs trebuie sa
aloce un anumit numar de ore pentru activitati laborioase, precum selectia dosarelor de candidat,
cateodata pentru mai mult de 150 de candidati per procedura de recrutare.

ANFP organizeaza totodatd recrutarea personalului pentru pozitile de conducere teritoriale.*
Membrii comisiei de concurs trebuie sa isi indeplineasca atributiile (de ex.: selectia dosarelor, testul
scris si intervievarea candidatilor, solutionarea contestatiilor administrative, daca este cazul) in

40 ANFP (2013), Op cit.
“11n principal candidatii si departamentele RU ale institutiilor publice din cadrul administratiei publice centrale.
42 Acestea sunt pozitii Tn cadrul institutiilor publice centrale descentralizate citre nivelul administratiei publice
locale.
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Bucuresti, la sediul ANFP. Institutiile teritoriale suporta costurile de transport, cazare, diurna, cat si
orice alte costuri aferente membrilor detasati la comisia de concurs.

Procesul de recrutare este costisitor si pentru candidatii ce participa in cadrul concursurilor de
recrutare, in special pentru cei care locuiesc Tn alta localitate decat cea unde este functia publica
pentru care aplica. De exemplu, anumiti candidati decid sa vina la Bucuresti pentru a-si depune dosarul
ce contine diplomele si orice alte documente relevante, in original, deoarece acestia doresc sa se
asigure ca dosarul va ajunge la institutie Tn timp util, si ca indeplinesc conditiile necesare pentru a-si
depune dosarul. Th mod alternativ, dosarul poate fi trimis prin postd, aplicAndu-se costurile
corespunzitoare. In plus, candidatii care aplicd pentru o functie publicd in Bucuresti, trebuie s3
suporte costurile aferente legalizarii documentelor pe care trebuie sa le includa in dosar, daca decid
sa nu depuna documentele privind eligibilitatea in original.

Tn acelasi timp, avand in vedere faptul c& Romania se confrunt3 cu problema emigrérii, trebuie luat in
considerare faptul ca accesul la procesul de recrutare este foarte costisitor si are deficiente in ceea ce
priveste informatiile relevante pentru candidatii romani ce se afla in strainatate. De exemplu, lipsa
informatiilor cu privire la formatul sau tipul de documente necesare pentru a dovedi activitatea
desfasurata n strdinatate sau pentru a obtine anumite certificate (de ex.: cazierul judiciar) solicitate
pentru a aplica pentru o functie publica, poate fi un obstacol in cadrul procesului de recrutare pentru
cetatenii ce doresc sa aplice pentru o functie publica.

2.2.3.7. Lipsa competentelor adecvate si capacitatea limitatd a sistemului de formare al functiei
publice

Institutiile publice din Romania se confrunta cu diferite provocari in ceea ce priveste dezvoltarea
competentelor si imbunatatirea abilitatilor functionarilor publici. Organizarea si planificarea formarii
adecvate la nivelul administratiei publice se confrunta cu o serie de disfunctionalitati ce Tnrautatesc
capacitatea de a asigura persoanele cu competente adecvate pentru functiile publice. Printre cele mai
severe aspecte se numara:*

- Capacitatea insuficienta a departamentelor de resurse umane de a planifica formarea
continua a functionarilor publici; persoanele responsabile pentru gestionarea procesului de
formare la nivelul fiecarei institutii publice nu detin ele insele formare suficienta. Acestea
trebuie sa fie informate cu privire la actiunile ce trebuie sa fie intreprinse pentru planificarea
si implementarea corecta a formarii.

- Comunicare deficitara la nivel intra-institutional si inter-institutional in ceea ce priveste
managementul formarii. Aceasta situatie este generata de catre lipsa mecanismele unitare de
control calitate in ceea ce priveste programele de formare concepute pentru functionarii
publici. Tn ciuda faptului cd existd un cadrul legal si proceduri aplicabile, existd
disfunctionalitati in cadrul procesului de implementare a politicilor privind formarea continua.

- Un numar redus de autoritati si institutii publice transmit catre ANFP planul anual de formare
continua pentru functionarii publici, sau au fonduri incluse Tn bugetul anual al acestora pentru
a acoperi costurile aferente programelor de formare adresate functionarilor publici,
organizate in urma initiativei sau in beneficiul autoritatii sau institutiei publice.

- Nu exista nici un sistem pentru a valida alinierea nevoilor de formare la atributiile enumerate
in fisa postului pentru functionarii publici care participa la diferite tipuri de formari. Nevoile

43 Analiza socio-economica elaboratd de citre Comitetul Consultativ Tematic pentru Administrare si Buna-
Guvernanta, noiembrie 2014.
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de formare trebuie sa rezulte din procesul de evaluare a performantei profesionale individuale
a angajatilor.

- Nu exista nici o baza de date nationala cu subiecte sau cursuri de formare pentru domeniile
specifice de activitate, care sa se adreseze functionarilor publici, si nu exista nici mecanisme
de control unitare in ceea ce priveste calitatea programelor de formare ce vizeaza functionarii
publici.

2.2.3.8. Culturd administrativd si politica redusd si orientare insuficientd cdtre cetdtean
Desi ,juramantul” este depus atunci cand o persoana devine functionar public, juramant prin
intermediul caruia o persoana se angajeaza sa respecte constitutia, legile, drepturile si libertatile
umane fundamentale si normele de conduita profesionala si civica, in practica aceste angajamente
sunt Tncalcate, situatie ilustrata de catre rapoartele ANFP cu privire la monitorizarea respectarii
codului de conduita de catre functionarii publici si implementarea procedurilor disciplinare (2009-
2015). Astfel de rapoarte semnaleaza imposibilitatea de a indeplini atributiile profesionale, lipsa
informatiilor privind procedurile la nivel institutional, comportament inadecvat in interactiunea cu
colegii sau beneficiarii serviciilor furnizate de catre administratia publica.

Legea nr. 188/2009 stipuleaza cd principiile fundamentale ce guverneaza procesele de recrutare ale
functiei publice sunt ,principiile competitiei deschise, transparentei si meritelor profesionale, cat si
accesul egal la functia publici pentru fiecare cetdtean ce indeplineste cerintele legale.”** in
conformitate cu Hotdrdrea de Guvern nr. 611/2008%, principiile ce guverneazd organizarea si
dezvoltarea carierei functionarilor publici sunt: competente, concurs, egalitate de sanse,
profesionalism, motivatie si transparenta. Pentru a contribui la respectarea acestor principii,
Hotararea de Guvern nr. 611/2008 prevede o serie de incompatibilitdti pentru membrii comisiei de
concurs. De exemplu, membrii si secretarul comisiei nu trebuie sa se regaseasca in situatii de
incompatibilitate sau conflicte de interes cu nici unul dintre candidati, iar acestia au obligatia de a
semnala astfel de situatii (de ex.: patrimoniale, de familie sau relatii de afinitate pana la gradul 4,
subordonare ierarhicd). Declararea unor astfel de situatii de conflicte de interes este o problema de
natura personala, iar comportamentul abordat este cel considerat de catre membrul comisiei ca fiind
unul oportun.

n ciuda existentei unui cadru de reglementare ce promoveazd principii precum merite, concurs si
egalitate de sanse, In practicd nu exista formari cu privire la maniera Tn care aceste principii ar trebui
sa fie promovate la nivelul institutiei publice, si in mod special pe durata procesului de recrutare. in
acelasi timp, nu exista programe de formare practice adresate membrilor comisiilor de concurs. Drept
urmare, punerea in aplicare si respectarea reglementarilor pe durata procesului de recrutare pot varia,
in functie de competentele reale.

2.2.4. Care sunt efectele problemei?
Diferitele cauze ale situatiei evaluate in aceasta analiza de impact au consecinte si efecte directe si

indirecte, ceea ce demonstreaza nevoia unei actiuni a guvernului. Urmatoarele sectiuni prezinta
consecintele cele mai relevante pentru analiza.

4 Art. 57 din Legea nr. 188/2009 privind Statutul functionarilor publici, republicatd (2), cu modificarile si
completarile ulterioare
4 Hotararea de Guvern nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei
functionarilor publici, cu modificarile si completarile ulterioare
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2.2.4.1. Lipsa atractivitatii administratiei publice, in special pentru tineri

Atractivitatea functiei publice este extrem de contextuala si depinde de realitatile sociale, economice
si politice ale unei tari. In statele membre OCDE cele mai citate elemente in ceea ce priveste
atractivitatea sunt stabilitatea locului de munca, un salariu relativ decent si conditii de munca relativ
corecte si transparente in ceea ce priveste drepturile sociale ale functionarilor publici (program de
lucru, ajutor de stat, concediu de maternitate, pensii, compatibilitate cu cerintele de familie, etc.).%

n functie de tar3, cei care decid s fsi dezvolte cariera profesionald in cadrul functiei publice sau cei
care iau Tn considerare acest aspect in viitor atribuie o anumita importanta unui alt set de elemente
precum: afilierea la politicile publice ce promoveaza interesul general, binele comun sau interesul
national al tarii, implicarea in procesul decizional public prin partajarea autoritatii, prestigiul social si
angajamentul fata de valorile functiei publice, promovarea in cariera pe baza performantei, etc.

Corelatia determinata, rezultata din cercetarea empirica a motivatiei in functia publica realizata in
activitatea fundamentala a lui Perry si Wise, intre atractivitatea functiei publice si ideea de interes
public subliniaza dimensiunea calitatii acordurilor privind guvernanta publicd si sistemele de
management in calitate de magnet pentru atragerea oamenilor in functia publicd.*’” O astfel de
corelatie este de asemenea vitald pentru stimularea angajamentului persoanelor fata de valorile
functiei publice. Acest angajament poate compensa pentru recompensele financiare relativ mai mici,
daca ar fi sa le comparam cu cele din sectorul privat.

n cazul in care nu este implementat un sistem de guvernantd bun, va fi foarte dificil s& se atragd o
cota semnificativa din cei mai talentati oameni la nivel national si sa fie utilizati In mod eficace, o
conditie pentru a-i retine in serviciul Statului. Mediile de guvernanta ce nu practica in mod real statul
de drept si nu protejeaza si apara procedurile necesare, justitia, integritatea si transparenta nu au de-
obicei institutii publice bune care s3 aib3 capacitatea de a atrage si pastra specialistii.*®

Reducerea sau eliminarea politizarii si patronajului din administratie este un instrument util pentru a
putea concura cu sectorul privat in vederea atragerii profesionalistilor. in fata unei astfel de politizri,
persoanele cu o inclinatie altruista pot prefera sa se orienteze catre cel de-al treilea sector, compus
din organizatii non-guvernamentale si organizatii locale. Politicile de MRU trebuie sa creeze stimulente
pentru functionarii publici. in afara unei ,limite a unui nivel de trai decent”, aceste stimulente nu
trebuie sa fie neapdrat financiare. Nivelurile crescute de responsabilitate, delegarea, formarile si
perspectivele de dezvoltare a carierei in conditiile relativ limitate ale administratiei publice sunt utile
pentru atragerea si pastrarea profesionistilor in functia publica.

De asemenea, perspectivele reale de a deservi interesul general si publicul joaca un rol important in
alegerea de catre anumite persoane a unei cariere in functia publica. De fapt, multe studii au
evidentiat ca a fi in slujba cetatenilor este un stimulent important pentru foarte multe persoane, daca
si iTn masura in care functia publica este cu adevarat ,,orientata catre servicii publice”. Pentru ca acest
stimulent sa functioneze, functia publica trebuie sa fie perceputa de catre societate ca fiind onesta,
corecta si in beneficiul interesului general si de ajutor pentru cei nevoiasi. O functie publica dominata

46 Ccardona, F. (2009), Attractiveness of the Public Service, a Matter of Good Public Governance, SIGMA/OECD,
Paris available at: http://www.sigmaweb.org/publications/44110902.pdf

47 perry, James L. and Wise, Lois R. (1990), “The Motivational Bases of Public Service” in: Public Administration
Review, Vol. 50 (3), pp. 367-363.This article was fundamental in the development of the Public Service
Motivation theory.

48 F. Cardona (2009), Op. cit.
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de patronaj, politizata, corupta sau risipitoare nu va indeplini cel mai probabil aceste cerinte si nu va
atrage profesionisti buni si devotati.*®

Activitatea de atragere a tinerilor in cadrul administratiei publice romane s-a confruntat si continua sa
se confrunte cu dificultati, iar acest lucru a fost valabil atat in perioada in care ocuparea pozitiilor
vacante a fost limitata din motive de austeritate, cat si dupa ce eliminarea restrictiilor de ocupare. Asa
cum a fost mentionat anterior, exista cauze frecvente ale ocuparii relativ scazute a pozitiilor de
debutant de catre functionarii publici si o performanta profesionala de calitate redusa la acest nivel
ce include nivelul salarial foarte scazut pentru debutanti, in special la nivelul administratiei publice
locale si lipsa personalului necesar pentru a asigura formarea initiala a functionarilor publici debutanti
in perioada de proba.

Salariul si conditiile de munca sunt de asemenea descurajante pentru functiile publice ce necesita
calificari specifice, acolo unde exista deficit de personal.

Conform procesului de recrutare actual, concursurile pentru pozitille de debutant nu includ o
preconditie conform careia aceste pozitii trebuie sa fie ocupate de forta de munca tanara. Nu este
impusa o limita de varsta maxima atunci cand o persoana aplica pentru pozitia de debutant, deoarece
o astfel de abordare ar fi o conditie discriminatorie pentru acces. Drept urmare, in contextul
restructurarii succesive a autoritatilor si institutiilor publice, ce au avut locin anii anteriori, si ca urmare
a reducerii numarului de pozitii vacante deschise pentru recrutare, pozitiile de debutant au fost de
asemenea ocupate de catre persoane cu experienta, care au fost obligate sa isi reinceapa carierd la o
varsta mai fnaintata ca urmare a lipsei oportunitatilor de angajare pe piata muncii. Aceasta nu este o
problema in sine, insa avand in vedere rata mai mare de somaj in randul tinerilor din Romania, aceasta
pune presiune asupra grupurilor aflate in competitie ce pot avea viziuni diferite atunci cand decid sa
se angajeze intr-o functie publica.

2.2.4.2. Lipsa responsabilitdtii departamentelor de resurse umane si a personalului specializat in
raport cu MRU

Efectele unui MRU slab si fragmentat sunt lipsa responsabilitatii partilor implicate in aplicarea
cerintelor legale specifice. Departamentele de resurse umane au un nivel redus de calificare si au
puterea de a dezvolta un MRU semnificativ la nivel institutional. Fisele de post sunt deficiente.
Cerintele legale privind ocupare sunt ignorate sau eludate.

Drept urmare, departamentele de resurse umane, din cadrul autoritatilor si institutiilor publice au o
capacitate redusa de a influenta procesul de recrutare, deoarece acestea nu au autonomie
decizionald, nu beneficiaza de sprijin din partea inaltilor functionari publici si pot fi influentate politic
de catre nivelurile decizionale mai fnalte ale institutiei.

Departamentul de resurse umane este perceput ca avand o pozitie subordonata, in principal de suport
administrativ, atat in raport cu conducerea organizatiei cat si in raport cu celelalte departamente
profesionale. Activitdtile departamentelor de resurse umane sunt in ,principal tranzactionale,
administrative, atunci cand personalul din cadrul acestora nu asigura consultanta juridica pentru
punerea in aplicare a legislatiei privind functia publicd/in domeniul muncii. O mare parte din eforturile

49 Cardona, Ibid
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depuse de catre personalul de RU este utilizat pentru activitati de rutina precum emiterea
certificatelor, gestionarea dosarului profesional, concediul fir3 plata, etc.”*°

n acest context, din cauza unei pozitii slabe a departamentelor de RU in cadrul organizatiilor, este
dificil sa se atinga si obiectivul de planificare strategica a resurselor umane, pentru care sunt
constituite aceste structuri. Procesul de recrutare nu este suficient, atata timp cat autoritatea sau
institutia publica nu se poate baza pe specialistii in domeniul resurselor umane sa realizeze un
management eficient al functionarilor publici. De exemplu, elaborarea fiselor de post fara intelegerea
rolului si scopului functiei publice, si drept urmare fara a identifica Tn mod corect cerintele pentru
ocuparea acesteia, creeaza premisele unei recrutari deficitare, cu toate consecintele ce rezulta dintr-

o astfel de situatie.

n acelasi timp, nivelul inadecvat de formare a membrilor comisiei de concurs in domeniul activitatii
de recrutare are consecinte negative in ceea ce priveste procesul de recrutare si efectele acestuia. De
exemplu, imposibilitatea de a respecta termenele prevazute de catre procedurile legale in domeniul
recrutdrii conduce la suspendarea concursului. n acelasi timp, deficientele semnalate pe durata
concursului de recrutare, precum subiectele testului ce includ elemente din afara bibliografiei, pot
conduce la suspendarea concursului. in anumite situatii, membrii comisiilor de concurs se confrunta
cu reglementari ambigue si chiar contradictorii (de ex.: cu privire la modul in care este calculata
vechimea) sau opinii extrem de diferite in ceea ce priveste evaluarea competentelor candidatilor,
comparativ cu criteriile de evaluare, pe durata interviului. in astfel de cazuri, vulnerabilittile asociate
procesului de recrutare rezulta din maniera in care sunt indeplinite atributiile de catre membrii
comisiei de condus sau de comisiei de contestatii si de catre secretarii acestor comisii, iar acestea pot
conduce la Tncilcarea principiilor si reglementarilor in domeniul recrutrii. in majoritatea cazurilor,
acestea sunt probleme ce au legatura cu maniera in care este pusa in aplicare legislatia.

Pe durata procesului de control al legalitatii activitatilor administrative din domeniul functiei publice,
cele mai frecvente incalcari ale prevederilor legale referitoare la functia publica si functionarii publici
sunt cele referitoare la numirea in functii publice, si organizarea si implementarea concursurilor de
ocupare a functiilor publice pentru pozitiile vacante. Procesul de tutela administrativa are ca obiect
principal anularea actelor administrative ce au rezultat din activitati ce incalcau prevederile legale si
totodatd, anularea concursurilor de recrutare si promovare pentru care nu au fost respectate
prevederile legale.

2.2.4.3. Lipsa motivatiei personalului

Nivelul scazut de motivatie al personalului deriva in principal din lipsa perspectivelor de dezvoltare a
abilitatilor profesionale, cat si din cauza posibilitatilor limitate de a avea o evolutie in cariera si de a
beneficia de o marire de salariu, avand in vedere faptul ca exista patru grade profesionale, de la
debutant la superior, ce pot fi obtinute in 9 ani, iar cresterea salariala depinde doar de gradul
profesional si vechime, in mare parte pe baza deciziilor discretionare ale managerilor, si nu pe baza
performantei profesionale. Cresterea salariala nu mai este un stimulent dupa atingerea gradului
profesional superior. in plus, salariile nu sunt corelate cu nivelul competentelor, atributiile pozitiei si
performanta profesionala.

Imposibilitatea de a implementa si respecta prevederile Legii nr. 284/2010 privind salarizarea in
administratia publica in raport cu coeficientii ierarhici corespunzatori claselor salariale, a condus la

%0 Raportul referitor la dificultdtile cu care se confruntd administratia publicd in managementul resurselor umane
(2013), pp. 10-11
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discrepante intre salariile functionarilor publici ce indeplinesc cerinte similare si intre functionarii
publici si personalul contractual din cadrul administratiei publice. Drept urmare, dupa intrarea in
vigoare a acestei legi, ordonantele de urgenta au fost emise anual in ceea ce priveste salarizarea
personalului platit din fonduri publice, iar acest lucru a perpetuat punerea in aplicare a unui sistem si
mai inegal si incoerent cu discrepante salariale.

in practicd, salariul functionarilor publici este atribuit ludndu-se in considerare reglementérile
generale si specifice. Datoritd bonificatiilor, indemnizatiilor si altor componente ale drepturilor
salariale specifice anumitor institutii publice, exista diferente semnificative intre salariile persoanelor
care ocupa functii publice similare Tn cadrul administratiei publice. Lipsa standardizarii salarizarii
functionarilor publici in conformitate cu criteriile prevazute de catre Legea nr. 284/2010 este
amplificata totodata de catre nivelul scazut de transparenta cu privire la salariile din administratia
publicd, in ciuda masurilor de politic recent adoptate.>?

Salariul personalului care lucreaza in cadrul administratiei publice reprezinta o problema din cauza
punerii in aplicare a Legii nr. 284/2010 intr-un mod general si unitar ar putea avea o durata de cativa
ani, in functie de bugetul alocat.? in plus, salarizarea la nivelul ministerelor nu este corectd si
reprezinta o barierd in calea performantei din cauza modului Tn care sunt acordate bonificatiile si
stimulentele, si din cauza faptului ca salariile nu sunt corelate cu activitatile intreprinse si nivelul de
responsabilitate aferent pozitiei. In acelasi timp, nu existd un cadru motivational adecvat pentru a
indeplini anumite atributii, ca de exemplu calitatea de membru Tn cadrul comisiilor de concurs sau
comisiilor pentru solutionarea administrativa a contestatiilor.

2.2.4.4. Politizare si coruptie

Politizarea constd in primul rand in implicarea demnitarilor in activitatea functionarilor publici (si
anume, fara a se respecta autonomia profesionald a functionarilor publici) si o abordare partinitoare
in ceea ce priveste MRU (de ex.: planificare, ocupare si procese de formare). in Romania studiile au
evidentiat faptul ca ,adesea, departamentul de resurse umane trebuie sa se axeze in mod nejustificat
pe lacunele legale sau procedurale pentru a pune in practica dorintele conducerii sau politicienilor”>3
si ,exista o perceptie generala cd numirile pe pozitiile de nivel inalt sunt influentate politic.”>*

Urmatoarele aspecte sunt relevante pentru a intelege politizarea administratiei publice:

e Numarul mare de pozitii de conducere la nivelul functiei publice pentru care concursurile de
recrutare sunt organizate intr-un an electoral. Mandatul functiilor de conducere fin
administratia publica tinde sa fie limitat la durata maxima a unui ciclu electoral. Drept urmare,
un numar mare de functii de conducere din cadrul administratiei publice si de pozitii de Tnalt
functionar public sunt ocupate temporar, ceea ce reduce in mod constant capacitatea
administratiei publice de a face fata interventiei politicienilor. Acesta este in general rezultatul
Tncercarii partidului/lor aflat/e la putere de a asigura faptul ca ,pastreaza functionari publici
loiali” la nivelul conducerii administratiei publice pe durata unui ciclu politic, indiferent de
rezultatul procesului electoral. In cazul in care partidul/le aflat/e la putere nu castigs alegerile,
partidul/le castigator/oare va/vor intreprinde un proces de restructurare a institutiilor publice

51 Ca de exemplu initiativa de a face cheltuielile publice mai transparente pe o pagind de internet dedicats
http://data.gov.ro/ disponibild in momentul de fata in versiunea Beta, lipsind coerenta continutului.
52 Banca Mondiald (2011), Public Administration Reform: An Overview of Cross-cutting Issues, Washington
53 Raportul referitor la dificultatile cu care se confrunta administratia public3 in ceea ce priveste managementul
resurselor umane (2013), pp. 10-11
54 Banca Mondiald (2011).
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pentru a avea capacitatea de a concedia functionarii publici existenti si de a ocupa pozitiile
vacante cu ,,functionari publici noi loiali”. Cercul vicios de lipsa de incredere intre nivelul politic
si cel administrativ creeaza si perpetueaza instabilitatea sistemului.

e Un numar mare de functii publice de conducere si de pozitii de Tnalti functionari publici
ocupate temporar. in perioada 2009-2013 recrutarea la nivelul administratiei publice a fost
limitata, iar metoda de ocupare preferata a fost numirea temporara in functii publice.
Transformarea unei exceptii in regula si eliminarea naturii temporare de detinere a unei functii
publice cu intentia de a o face permanenta - evitand astfel procedurile de ocupare mai stricte
- poate fi considerata o problema, insa ocuparea temporara a functiilor publice nu poate fi o
problema in sine (ca si metoda de dobandire temporara necesara a competentelor necesare,
care nu ar fi fost altfel disponibile).

e Rolul dominant al liderilor institutiilor in cadrul procesului de mobilitate a functionarilor
publici. Avand in vedere faptul ca functiile de conducere sunt afectate de influenta politica,
acestea tind sa politizeze mobilitatea functionarilor publici. Autonomia functionarilor publici
si respectarea statului de drept sunt astfel slabite.

Coruptia este de asemenea o problemé ce rezultd din lipsa unui proces eficient de recrutare. in ceea
ce priveste perceptia cu privire la aceasta, Romania a coborat de pe pozitia 37 in 2010 pe pozitia 46 in
2015 conform indicelui privind coruptia al Transparency International.>® Acest lucru inseamnd c3
situatia s-a Tnrautatit, fiind foarte mult corelatd cu sistemul de management al resurselor umane
caruia i lipseste transparenta, predictibilitatea si are la baza favoritismul.

La nivelul Statelor Membre UE, conexiunile politice si favoritismul - si mita intr-o masura mai mica -
afecteaza cel mai mult perceptia privind integritatea si increderea in ceea ce priveste guvernanta
publicd.’® Favoritismul si utilizarea discretionara a puterii (de ex.: abuz in serviciu) de citre demnitari
si/sau functionarii publici sunt sustinute chiar de catre natura de tip monopol a institutiilor publice,
care beneficiaza de acces privilegiat la exercitarea puterii, reglementarile defectuoase sau supra-
reglementarea, ca urmare a lipsei verificarilor adecvate si mecanismelor de echilibrare, corelat cu un
nivel scazut de raspundere al persoanelor care ocupa o functie publica.

Figura 9. Perceptia cu privire la integritatea institutiilor publice din statele europene, in functie de perceptia
privind favoritismul, mita si conexiunile politice, 2013
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Sursa: Eurobarometer 79.1/2013
2.2.4.5. Riscurile de reputatie pentru sectorul public si lipsa de incredere in administratia publica

increderea in administratie publicd este un indicator important al bunei guvernante din orice taré.
Conform unui studiu al panelului olandez ce a inclus 36 de tari si a fost realizat in perioada 1995-2012,
Romania a obtinut rezultate slabe in acest domeniu.>’ Analizele locale confirma nivelul scdzut de
incredere al cetatenilor romani in administratia public3 si politicieni.>® De exemplu, romanii au mai
putind incredere in functionarii publici decat in lucratorii comerciali. Tn categoria functionarilor publici
politistii se bucura de cel mai inalt nivel de incredere. Ministrii, primarii si parlamentarii beneficiaza
de niveluri de incredere mai mici decat cele ale functionarilor publici (a se vedea Figura de mai jos).

Figura 10. Nivelurile de incredere ale romanilor in categoriile socio-profesionale, inclusiv functionarii publici

:Slftt; " Mula '::;I g:;::z Puting ;?jirrfg Nu stiu/nu raspund
Priests 2% 24% 23% 0%
Policemen 37% 18% 1%
PR professionals 38% 13% 6%
Prosecutors 34% 21% 5%
Sallers 43% 16% 1%
Judges 39% 20% 2%
Lawyers 38% 20% 3%
Civil servants 45% 22% 1%
Mayors 5% 39% 30% 1%
Shareholders/ Entrepreneurs 47% 24% 3%
Customs officers 42% 25% 9%
Prefects 43% 30% 8%
Local councilors 43% 35% 2%
County councilors 46% 34% 5%
Ministers 43% 41% 2%
Politicians 37% 55% 2%
Members of the Parliament 36% 58% 1%

Sursa: IRES

Avand in vedere faptul ca profesionalismul si integritatea administratiei publice sunt interconectate,
profesionalizarea administratiei publice ca si obiectiv are la bazd urmatoarele principii:*®

57 |nstitutul pentru Cercetare Sociald din Olanda (2015), Accomplishments of the public sector in 36 countries: a
comparative analysis of the inputs, outcomes and impact, The Hague

%8 Studiul IRES Romania— Societate cu incredere limitats.

%9 Cardona, F. and Eriksen, S. (2015), Professionalism and integrity within the civil service, Center for Integrity in
the Defense Sector, Oslo, available at: http://cids.no/wp-content/uploads/pdf/cids/7250-DSS-Professionalism-

and-integrity-skjerm.pdf
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e Separarea clara a functiilor publice de cele politice;
e Recrutare si promovare pe baza de merite si concurs;

e Asigurarea structurii necesare de raspundere, si asigurarea dreptului functionarilor publici de
a refuza punerea in aplicare a anumitor prevederi ilegale;

e Constituirea unui set de drepturi si obligatii aplicabile functionarilor publici (in special obligatii
de impartialitate si integritate, si respectarea regimului de incompatibilitati si conflicte de
interese);

e Implementarea unui sistem pentru solutionarea petitiilor/solicitarilor;

e Implementarea unui sistem pentru evaluarea corecta a performantei profesionale,
respectandu-se in acelasi timp drepturile functionarilor publici;

e Un sistem de salarizare transparent pentru functia publica;

e Respectarea anumitor standarde de management al resurselor umane ce pot fi aplicate la
modul general in cadrul administratiei publice.

Respectarea acestor principii reprezinta o conditionalitate cheie pentru a reduce riscurile reputatiunile
ce afecteaza in momentul de fatda administratie publica si pentru a reduce lipsa de incredere a
cetatenilor intr-o administratie publica care nu este suficient de eficienta sau eficace.

2.2.4.6. Capacitatea limitatd de a administra proiectele de reforma si de a contribui la dezvoltarea
economica si sociald

Romania a inregistrat cea mai mica rata de absorbtie a fondurilor UE, iar absorbtia de fonduri
structurale are cel mai scazut nivel din UE. Pana in decembrie 2015 aceasta a absorbit aproximativ
70% din suma totald disponibild pentru exercitiul financiar.%® in plus, Romania a dovedit c3 are ,0
rezerva insuficienta de proiecte pentru perioada 2014-2020, iar in anul 2015 nu a fost adoptata nici o
lista de proiecte prioritare care si beneficieze de Planul de Investitii al Uniunii Europene.”®!

n ceea ce priveste investitiile publice, Raportul de Tara subliniazd faptul cd desi reprezintd 20% din
investitiile totale, sau 4% din PIB, acestea sunt totusi ,obstructionate de catre deficientele de
management, instabilitatea clasificarii prioritatii investitiei si dificultatile in absorbirea fondurilor
UE.”%?n ceea ce priveste investitiile strdine, ,in randul tarilor avand caracteristici similare, Romania a
inregistrat cel mai scazut nivel de investitii straine in PIB, atat in ceea ce priveste fluxurile cat siin ceea
ce priveste stocurile de investitii strdine directe.”%

2.2.5. Cine este afectat, in ce moduri si in ce masura?

O administratie publica eficace si eficientd este esentiala pentru transformarea viziunii strategice
dintr-o imagine de tip aspiratie catre viitor in realitatea de zi cu zi, atat pentru cetateni cat si pentru
operatorii economici. Acesta este ingredientul cheie pentru dezvoltarea sociald si economica durabila.
Diferite resurse, in randul carora capitalul uman este esential, trebuie sa fie puse la dispozitie la
nivelurile adecvate pentru ca administratia publica sa isi indeplineasca misiunea. Persoanele si
organizatiile sunt, la randul lor, afectate in mod direct sau indirect de catre orice modificari

80 Raportul de Tard al Romaniei, p. 10
61 |bid. p. 13
62 |bid. p. 12
8 |bid. p. 17
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institutionale, legale sau organizationale in ceea ce priveste alocarea resurselor umane la nivelul
administratiei publice si au drept urmare un interes mai mare in proces.

Intreaga administratie public este afectatd in mod direct de cétre acest aspect, nu doar in ceea ce
priveste responsabilitatile de reglementare si management ale diferitelor institutii, precum ANFP,
MDRAP, MFP, MMPSFPV si cele care reglementeaza si administreaza functionarii publici cu statut
special (descrisi Tn sectiunea 2.2.1.3), ci si din punct de vedere strategic. Consolidarea capacitatii
departamentelor de resurse umane la nivel autoritatilor si institutiilor publice este esentiala pentru a
implementa un sistem de ocupare coerent. Drept urmare, toate departamentele de resurse umane
sunt interesate de problema abordata in aceasta analiza.

Institutiile de la centrul guvernului, precum Cancelaria Primului Ministru si Secretariatul General al
Guvernului (SGG) sunt responsabile pentru existenta unui sistem de ocupare coerent la nivelul
administratiei publice. Acest lucru inseamna ca centrul guvernului este esential pentru dezvoltarea
unei abordari strategice a MRU, cat si pentru a stimula imbunatatirile ulterioare ale sistemului ce pot
contribui la consolidarea unui sistem de ocupare ce abordeaza capacitatea actuala a sistemului
functiei publice de a atrage si pastra personalul adecvat.

Grupul de lucru pentru resurse umane din cadrul Comitetului National pentru Coordonarea
Implementarii Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (CNCISCAP)®* poate juca un rol
important in cadrul procesului de consolidare a MRU la nivelul administratiei publice.

Totodata, este constata nevoia de formare la nivelul administratie publice iar acest lucru implica
reinfiintarea Institutului National de Administratie, in plus fata de redefinirea sistemului de formare
continua (cadru strategic, metodologic si institutional) si dezvoltarea unui cadru de competente
coerent pentru administratia publica.

n acelasi timp, universitatile si ceilalti furnizori de formare continud sunt actori importanti in cadrul
dezbaterilor/consultarilor privind MRU la nivelul administratiei publice, cat si in cadrul procesului de
formare si perfectionare prin intermediul programelor educationale specializate in domeniul
administratiei publice. Consolidarea unui sistem pe baza competentelor si meritului necesita de
asemenea implicarea universitatilor si furnizorilor de formare pentru a sprijini aceste actiuni.

Functionarii publici si sindicatele functionarilor publici joaca un rol important in dezvoltarea si
implementarea unui sistem de ocupare coerent pentru functia publica/administratia publica.

Candidatii pe functiile publice si alte pozitii la nivelul administratiei publice sunt beneficiarii oricarui
sistem de ocupare implementat. Potentialul de imbunatatire a sistemului, astfel incat aceste sa fie
atractiv pentru mai multi candidati, este esential pentru solutionarea acestei probleme, deoarece
candidatii actuali se confrunta cu efectele negative descrise ale situatiei curente.

in figura de mai jos sunt prezentati pe scurt actorii implicati in managementul resurselor umane si in
activitatea de concepere si operare a unui sistem de ocupare la nivelul administratiei publice.

64 CNCISCAP a fost constituit prin Decizia PM 100/2015 sub forma unei entitdti fird personalitate juridica la
nivelul administratiei publice centrale, avand rolul de a lua decizii strategice in cadrul procesului de
implementare, monitorizare si evaluare a Strategiei. Printre membrii CNCISCAP se numara Primul Ministru in
calitate de coordonator al comitetului si un reprezentant la nivel de ministru sau secretar de stat din cadrul
urmatoarelor institutii/autoritati: CPM; SGG, MDRAP, MFE, MCSI si MFP. Activitatea CNCISCAP este sprijinita de
catre grupurile de lucru tehnice constituite.
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Sectiunea 3. Elaborarea optiunilor de reglementare si non-
reglementare

3.1. Obiectivele actiunii guvernului si optiunile de politica

Asa cum a fost prezentat in detaliu in sectiunea anterioara, Romania se confrunta in momentul de fata
cu o capacitate redusa a administratiei publice centrale de a atrage si pastra personalul adecvat care
sa contribuie la buna guvernanta, dezvoltarea economica si imbunatatirea performantei Romaniei in
calitate de jucator activ la nivel european si international.

Odata ce problema a fost identificata, actiunile guvernamentale alternative trebuie sa fie concepute
si evaluate luandu-se in considerare obiectivele de politica ce sunt definite in mod clar si in prealabil.
Incapacitatea de a fi explicit Tn ceea ce priveste obiectivele, si anume de a evalua optiunile fara a lua
n considerare ce anume trebuie realizat, |I-a determinat pe Keeney®® sa afirme c& ,,a porni de la optiuni
este ca si cum ai pune carul Tnaintea boilor”.

Optiunile sunt importante in masura in care contribuie la atingerea obiectivelor definite in mod clar si
care reflecta nivelul de ambitie al decidentului: 1) obiective generale sau atotcuprinzatoare, corelate
cu politica existenta, avand aceleasi obiective sau obiective similare; 2) obiective specifice, care iau in
considerare domeniul specific vizat si natura specifica a interventiei de politica luata in considerare; si
3) obiective operationale, definite din punct de vedere al livrabilelor sau al actiunilor.5®

Drept urmare, este clar faptul ca orice actiune a guvernului in ceea ce prieste analiza trebuie sa
contribuie la dezvoltarea unei administratii publice care contribuie la dezvoltarea economica si sociala
a tarii (se preconizeaza faptul ca interventia va avea un impact major pe termen lung). Trebuie sa fie
vizate obiective pe termen scurt si mediu, in special in ceea ce priveste elaborarea si promovarea
practicilor MRU care sunt bazate pe merite, transparenta, consecventa si predictibilitate, si anume
rezultatele necesare ce vor genera un impact. Obiective operationale din Tabelul 6 de mai jos
evidentiaza principale componente rezultate ce trebuie sa fie obtinute in cazul in care guvernul
doreste sa solutioneze problema pentru a produce un lant de cauzalitate al efectelor.

Tabelul 5. Definirea problemei si obiectivele de politica

Capacitatea redusa a administratiei publice centrale de a atrage si pastra personalul adecvat

Definirea . - < VN sy
el care sa contribuie la buna guvernantd, dezvoltarea economicd si Tmbunatatirea
performantei Romaniei in calitate de jucator activ la nivel european si international.
Construirea unei administratii publice care sa contribuie in mod activ la
dezvoltarea economica si sociald a Romaniei, si care sa pozitioneze tara
L n calitate de participant activ la nivel international si la nivelul UE.
Obiective - - . - — — -
L Asigurarea integritatii la nivelul administratiei publice
Obiectivele generale . " "
de politics Promovarea practicilor de buna guvernanta
It < .- oL . Y ~ -
P Imbunatatirea activitatii de furnizare servicii publice in Romania
Asigurarea statului de drept la nivelul administratiei publice
Obiective Promovarea unui management RU meritocratic, transparent, consecvent
specifice si predictibil la nivelul administratiei publice centrale

8 Keeney, R. L. (1992), Value-Focused Thinking: A Path to Creative Decision making, Harvard University Press,
Cambridge, MA.
% Banca Mondial3 (2015), Ghid EIR. Raport elaborat in cadrul Acordului de Servicii de Consultantd cu privire la
Consolidarea Cadrului Evaluarii Impactului Reglementarilor in Romania, Bucuresti
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Promovarea si implementarea unui sistem de cariera in functia publica
Respectarea dreptului constitutional al cetatenilor de a avea acces egal la
functiile publice

imbunatatirea transparentei MRU

Reducerea si prevenirea influentei clasei politice in procesul de recrutare
si promovarea

Garantarea autonomiei profesionale a functionarilor publici

Asigurarea durabilitatii pe termen lung a MRU

Reorientarea piramidei profesionale inversate a nivelurilor profesionale
imbunititirea si stabilizarea cadrului de reglementare in domeniul
functiei publice

Reducerea stimulentelor negative ce Tmpiedica administratia publica
centrala de la a fi angajatorul preferat

Obiective Dezvoltarea unui sistem de ocupare la nivelul administratiei publice
operationale centrale care sa corespunda obiectivului de meritocratie
Constituirea, Tn mod legal, a unui sistem de evaluare si remunerare
obiectiv

Prevenirea politizarii si promovarea profesionalismului la nivelul
administratiei publice centrale

Tn mod ideal, obiectivele de politica trebuie s& fie definite astfel incat sa respecte regula SMART,® si
in acest sens, obiectivele detaliate mai sus sunt:

Specifice: obiectivele propuse vizeaza consolidarea unui sistem meritocratic la nivelul
administratiei publice centrale; interventia la nivel de politica ar trebui sa fie orientata catre
reducerea stimulentelor negative, prevenirea sau reducerea politizarii, promovarea
profesionalismului, constituirea unui sistem de evaluare si remunerare aplicabil si corect si
stabilizarea cadrului de reglementare, pentru a consolida un MRU transparent, consecvent si
predictibil la nivelul administratiei publice centrale.

Masurabil: Chiar daca nu sunt disponibile date suficiente pentru a defini o referinta coerenta
si tintele de politica cantitative corespunzatoare - din cauza fragmentarii actuale a MRU -
obiectivele propuse sugereaza in mod clar natura tintelor specifice necesare pentru a facilita
tranzitia MRU actual catre unul ceva mai orientat catre cariera. Asa cum afirma Duran, ,[...]
aceste criterii nu impun ca toate obiectivele sa fie cuantificate la toate nivelurile de
management. [...] foarte important este mixul dintre obiectiv si planul de actiuni al acestuia.
Drept urmare, managementul serios ar trebui sa se axeze pe aceastd pereche si nu doar pe
obiectiv”.®® Tn acest sens, optiunea de politici preferatd este insotitd de planul de
implementare necesar. In plus, implementarea unui cadru de monitorizare si evaluare (M&E)
va contribui la ajustarea indicatorilor specifici si stabilirea tintelor cantitative in raport cu care
se va masura progresul de-a lungul timpului.

Agreate: Avand in vedere faptul ca interventia trebuie sa aiba capacitatea de a ajunge la un
acord coerent cu privire la nevoia de reforma si consolidare a MRU la nivelul administratiei
publice centrale, obiectivele sugerate sunt structurate intr-un lant de cauzalitate, in cadrul
caruia componentele introduse (inputs) si activitatile vor permite consolidarea
componentelor rezultate (outputs) cheie (obiective operationale) ce vor avea drept rezultat
(obiective specifice) un impact (obiective generale) pentru Romania.

57 Specifice, Masurabile, Agreate, Realiste si determinate Th Timp.
%8 Doran, G. T. (1981), "There's a S.M.A.R.T. way to write management's goals and objectives" in: Management
Review. AMA FORUM. 70 (11): 35-36.
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e Realiste: Obiectivele sugerate sunt gandite ca rezolvand problema ce a fost prezentata in
Sectiunea 2, abordand cauzele pentru a reduce efectele negative ce sunt prezente n
momentul de fata Tn practicile MRU din Romania la nivelul administratiei publice centrale.

e Determinate in timp: obiectivele de politica propuse acopera o interventie avand o durata de
10 ani, perioada in care trebuie sa fie indeplinite cel putin obiectivele operationale, iar cele
specifice Incep sa fie monitorizate.

Pe baza obiectivelor identificate, au fost elaborate trei optiuni de politica pentru a aborda problema
in cauza. Una dintre Intalnirile pentru consultarea partilor interesate a avut loc in data de 29 martie
2016, iar aceasta a vizat intelegerea opiniei partilor interesate in ceea ce priveste definirea problemei
si obiectivele de politica propuse si potentialele optiuni de politica. Opiniile partilor interesate au fost
ulterior incluse si evidentiate in analiza.

Din ratiuni de comparabilitate, toate cele trei optiuni includ trei elemente principale si comune,
considerate ca fiind critice pentru orice potentiala solutie integrata pentru problema identificata.
Fiecare optiune de politica este evaluata comparativ cu acelasi set de criterii elaborat pe baza
obiectivelor de politica identificate:

e MRU strategic
e Procedurile de ocupare in functia publica
e Formare in domeniul MRU.

Aceasta abordare raspunde complexitatii si naturii practicilor de ocupare utilizate in momentul de fata
in Romania si faptului ca orice imbunatatire ulterioara ce vizeaza consolidarea unui sistem meritocratic
depaseste Tnsdsi recrutarea. Acest lucru reflecta de asemenea nevoia de a consolida capacitatile
institutionale si competentele la nivelul functiei publice.

Optiunea 1. Reforma incrementala a sistemului de ocupare la nivel administratiei publice centrale

Aceasta optiune implica imbunatatirea practicilor curente deja descrise in Sectiunea 2, scenariul de
referinta si reformele dedicate ih mod special functiei publice, prin implementarea masurilor incluse
n Strategia pentru Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 (SDFP),% precum:

e MRU strategic:

n ceea ce priveste MRU, SDFP include actiuni pentru ce vizeazd clarificarea si extinderea mandatului
ANFP, consolidarea abordarii integrate a MRU, clarificarea mandatele diferitelor categorii de RU la
nivelul administratiei publice, imbunatatirea capacitatii departamentelor de RU de a asigura suport
tehnic adecvat (TIC) pentru a spori capacitatea administratiei publice de a mentine evidentele de RU
si MRU ale functiei publice.

SDFP vizeaza clarificarea rolului si mandatului ANFP pentru a asigura un nivel mai ridicat de calitate al
MRU la nivelul functiei publice. Tn acest context, ANFP va avea in continuare un rol in ceea ce priveste
MRU (reglementare, coordonare metodologicd, tuteld administrativd, monitorizare si control).
Mandatul acesteia va fi extins pentru a include o evaluare ex-ante a initiativelor de restructurare a
institutiilor publice, furnizarea de asistenta tehnica si monitorizarea proceselor de restructurare. Rolul
de monitorizare RU al ANFP va fi extins pentru a include de asemenea si alte categorii de personal din
cadrul administratiei publice, Tnsa nu toate.

59 Strategia pentru Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 (SDFP) a fost adoptat3 de citre Guvernul Roman in
iulie si a fost publicata in Monitorul Oficial in septembrie 2016.
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SDFP vizeaza de asemenea crearea unui ,consiliu”, o structura de guvernanta independenta care va
emite opinii cu privire la strategiile privind RU, atat pentru administratia publica cat si pentru functia
publica din cadrul acesteia, si va evalua punerea in aplicare a acestora. Asa cum a fost descris,
respectivul ,consiliu” va reprezenta doar un instrument institutional fara caracter obligatoriu (soft
instrument) pentru a reduce fragmentarea actuald a MRU din cadrul administratiei publice.

SDFP vizeaza clarificarea rolurilor si mandatelor diferitelor categorii de RU din cadrul administratiei
publice si integrarea abordarilor institutionale si de management ale unor astfel de categorii.

Conform prevederilor SDFP, consolidarea institutionala ulterioara a ANFP va fi amanata pana in 2020,
avand in vedere rezultatele implementarii.

e Procedurile de angajare in functia publica:

SDFP vizeaza implementarea pana in 2019, a unui sistem de recrutare, promovare si evaluare
profesionala semnificativ imbunatatit, conform standardelor generale necesare si competentelor
specifice, experientei relevante si rezultatelor profesionale obtinute. Este preconizat faptul ca
actiunile vizate vor imbunatati profesionalismul, stabilitatea si vor asigura optiuni clare de cariera la
nivelul functiei publice.

Prevederile SDFP cu privire la ocuparea pozitiilor de executie vor adresa o pondere mai mare din RU
din cadrul administratiei publice, doar daca functia publica va include si alte categorii in afara de cea
a functionarilor publici. Actiunile strategice privind ocuparea in cadrul functiei publice prevad un
sistem mixt de concurs national si recrutare la locul de munca ce va fi implementat sub forma de
proiect pilot incepand cu anul 2018.

Prevederile privind ocuparea functiilor de conducere fac o diferentiere intre pozitiile de conducere
operationale si executive. Pentru cea de-a doua categorie, SDFP introduce un criteriu suplimentar de
selectie, si anume convergenta dintre abordarile privind candidatii de pe lista scurta si mandatul
angajatorului numit politic.

e Formare in domeniul MRU:

Conform prevederilor SDFP, personalul RU va considerat grupul tinta strategic pentru politicile de
formare dedicate imbunatatirii performantei administratiei publice. Atat SDFP cat si Strategia privind
Formarea 2016-2020 prevad implementarea programelor de formare pentru conducere in domeniul
MRU, dedicate Tnaltilor functionari publici si functionarilor publici pe pozitii de conducere.

Institutul National de Administratie reinfiintat recent va deveni operational pana la inceputul anului
2017. Totusi, este preconizat faptul cd ANFP isi va mentine rolul de coordonator al planificarii
strategice, implementarii si evaluarii in domeniul formarii.

Optiunea 2. Consolidarea unui sistem de cariera la nivelul administratiei publice centrale

Aceasta optiune implica o reorganizarea semnificativa a sistemului de ocupare si a practicilor de la
nivelul administratiei publice centrale, inclusiv masuri precum:

e MRU strategic:

Optiunea 2 subliniaza importanta unei definitii mai clare a functiei publice, a unei arhitecturi
institutionale adecvate, a unei mai bune planificari a resurselor umane si a unei implementari
consecvente a programelor de formare initiala si continua in domeniul MRU. Acestea sunt preconditii
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pentru ca administratia publica centrald sa fsi Tmbunatdteascd capacitatea de a atrage si pastra
personal adecvat.

Optiunea 2 propune: i) definirea corpului profesional din cadrul administratiei publice in functie de
continutul fiselor de post; si ii) grade profesionale in functie de vechime, competentele specifice si
nivelul de raspundere necesar pentru fiecare nivel.

n ceea ce priveste cadrul institutional, Optiunea 2 se axeazd pe intdrirea rolului ANFP in domeniul
MRU care devine responsabild pentru managementul strategic al tuturor resurselor umane din cadrul
administratiei publice centrale. Corpurile cu statut special vor fi o exceptie de la aceasta regula. Totusi,
ANFP va primi de la acestea informatiile necesare pentru a avea o imagine mai detaliata a functiei
publice la nivelul administratiei publice centrale.

e Procedurile de ocupare in functia publica:

Optiunea 2 propune un sistem de ocupare nou. Conform acestui aspect, orice persoana va avea
posibilitatea de a accesa functia publica in calitate de functionar public debutant. Procedura de
recrutare initiala va fi deschisa, centralizata, competitiva si bazata pe merite si va fi urmata de catre o
perioada de proba de un an.

Functionarii publici vor avea oportunitatea de a progresa in functia publica in cadrul unui sistem de
cariera meritocratic si competitiv organizat in corpuri profesionale.

Promovarea functionarilor publici va fi organizata sub forma unui concurs de recrutare national, intern
deschis tuturor functionarilor publici eligibili. Functiile publice de conducere si pozitiile de Tnalt
functionar public vor fi de asemenea ocupate prin recrutare interna si mobilitate interna, iar sursele
externe functiei publice vor fi o exceptie (de ex.: profesiile existente pe piata muncii sau atunci cand
functiei publice i lipsesc resursele interne ce ar putea fi mobilizate prin recrutare sau mobilitate
internd). Numirile temporare vor fi de asemenea guvernate de catre principiul exceptiei. Functionarii
publici din corpul de rezerva vor putea aplica pentru pozitiile vacante din cadrul procedurilor de
recrutare interna si trebuie sa participe la astfel de concursuri de recrutare interna pentru a-si pastra
calitatea de functionar public de rezerva.

e Formare in domeniul MRU:

Dezvoltarea competentelor profesionale ale functionarilor publici si avansarea in cariera in general
vor fi sprijinite de catre un proces de formare initiala si continua adecvat si consecvent organizat de
catre administratia publica.

Departamentele de resurse umane din cadrul ministerelor si membrii comisiilor de concurs vor
beneficia de programe de formare specializate implementate de catre INA sub coordonarea
metodologica a ANFP.

Optiunea 3. imbunatitirea practicilor MRU existente la nivelul administratiei publice centrale

Aceasta optiune implica o mai buna utilizare a instrumentelor existente la nivelul functiei publice (de
ex.: manageriale, de formare, coordonare si suport), inclusiv actiuni precum:

e MRU strategic:

Optiunea propusa mentine structura actuala si rolul partilor interesate, conform prevederilor cadrului
legal in vigoare. Rolul ANFP va fi mentinut si consolidat prin (a) promovarea rolului departamentelor
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de resurse umane n cadrul procesului decizional privind resursele umane din cadrul institutiilor
administratiei publice centrale; (2) asigurarea formarii adecvate in domeniul procesului de ocupare
dedicate managerilor institutiilor publice centrale si resurselor umane specializate; (3) elaborarea
indicatorilor unitari pentru evaluarea performantei profesionale; (4) Tmbunatatirea planificarii
ocuparii; (5) cresterea sprijinului metodologic al institutiilor publice cu privire la MRU; (6)
standardizarea fiselor de post; (7) campanii pentru cresterea nivelului de constientizare.

e Procedurile de ocupare in functia publica:

Sistemul de ocupare actual va fi mentinut, incercandu-se in acelasi timp Tmbunatatirea transparentei
procedurilor. Anuntul cu privire la organizarea concursurilor de recrutare vor fi standardizat de catre
ANFP pentru a include informatiile necesare precum fisa de post (principalele atributii), nivelul necesar
de cunostinte si abilitati, salariul si perspectivele de promovare.

e Formare in domeniul MRU:

Pentru a profesionaliza si eficientiza procesul de recrutare, personalul implicat (membrii comisiilor de
concurs - inclusiv responsabilul de procedura) si personalul din departamentele de resurse umane va
fi format in mod regulat.

3.2. Abordarea metodologica a evaluarii optiunilor de politica. Analiza
Multicriteriala (AMC)

Din cauza complexitatii optiunilor de politica propuse, faptul ca acestea genereaza un impact atat
cantitativ, cat si calitativ cu diferite niveluri de incertitudine, si faptul ca doar anumite costuri si
beneficii pot fi exprimate in termeni monetari, analiza multicriteriald este o metodologie de evaluare
mai adecvata pentru a putea compara optiunile de politica, in raport cu celelalte metodologii
existente, precum analiza cost-beneficiu sau analiza cost-eficacitate.

Dupa elaborarea optiunilor de politica, elementele critice pentru orice AMC utilizata in vederea
prioritizarii optiunilor de politica sunt definirea criteriilor de evaluare adecvate, stabilirea sistemului
de clasificare corespunzator si alocarea ponderilor adecvate diferitelor criterii de evaluare. Nu in
ultimul rand, pentru a asigura un nivel satisfacator de obiectivitate si transparenta a procesului de
prioritizare politici, este necesara identificarea tuturor partilor interesate relevante siimplicarea activa
a acestora in procesul de evaluare.

3.2.1. Definirea criteriilor, sub-criteriilor si indicatorilor de evaluare

in contextul analizei multicriteriale, criteriile si sub-criteriile sunt deduse pentru a permite
diferentierea intre alternativele optiunilor de politica elaborate. Ca si masuri de performanta ale
optiunilor de politica, criteriile si sub-criteriile sunt utilizate pentru a descrie ,,cdt de bine indeplinesc,
conform opiniei evaluatorilor, optiunile luate in considerare obiectivele de politica rezultate din analiza
problemei identificate si investigate. ”

Setul de criterii de evaluare a fost realizat astfel incat sa indeplineasca conditiile de calitate necesare
pentru a fi complete, non-redundante si operationale, reflectand in acelasi timp independenta

preferintelor, evitand dubla contabilizare si avand o dimensiune rezonabila.

Tabelul de mai jos prezinta pe scurt procesul de definire a criteriilor de performanta adecvate pentru
evaluarea optiunilor de politica in cadrul acestui exercitiu.
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Tabelul 6. Criterii de performanta ale optiunilor de politica

Gradul de deschidere a sistemului
Natura competitiva si depolitizata
a sistemului

Natura predictibila a sistemului
Clasa politica

Sindicate

Fezabilitatea politicd sau acceptarea de catre: Societatea civila in general (mediul
de afaceri, cetateni, candidati)
Universitati (inclusiv studenti)
Functionarii publici

Interese colective investite 1n

Eficacitatea masurata prin:

Fezabilitatea administrativa sau acceptarea de

catre: . . .
administratia publica
Evaluarea Atragerea si pastrarea personalului adecvat prin | Cariera profesionald
. . intermediul  stimulentelor corespunzdtoare, | Oportunitati de formare
criteriilor si sub- - " - -
I precum: Sistem de plata corect si motivant
criteriilor - -
Interesului public
Integritatii
. . - . . Responsabilitatii
O mai bund administrare prin intermediul B —
Transparentei

promovarii: - -
Guvernantei deschise

Interesului comun al Statelor
Membre

ANFP

Alte institutii din cadrul
administratiei publice centrale
ANFP

Alte institutii din cadrul
administratiei publice centrale

Costuri initiale; personal, cheltuielile materiale si
de capital suportate de catre:

Costuri operationale; personal, cheltuielile
materiale si de capital suportate de catre:

Urmatoarele sectiuni sunt detaliate pe baza criteriile, sub-criteriilor si indicatorilor identificati, acolo
unde este cazul.

3.2.1.1. Eficacitate

Eficacitatea descrie de-obicei abilitatea unei actiuni de a avea succes si de a produce rezultatele
scontate. In contextul acestui exercitiu, eficacitatea descrie mésura in care optiunea de politic public3
contribuie la obiectivul de a avea un sistem MRU depolitizat si operational.

Un sistem MRU meritocratic, deschis, competitiv, transparent si bazat pe competente, in cadrul caruia
deciziile sunt obiective si predictibile, si luate in conformitate cu legea. Un sistem MRU depolitizat este
neutru, profesional, previzibil si promoveaza interesul public. Un sistem MRU operational este cel care
genereaza rezultatele scontate intr-o maniera eficienta.

3.2.1.2. Partile interesate si fezabilitate politicd
Fezabilitatea politica descrie capacitatea cadrului de politici publice de a fi acceptat de catre toate
partile interesate afectate de catre problema, in vederea consolidarii rolului functiei publice in calitate

de putere legitima (pe baza principiului de merit) ce contrabalanseaza puterea politica (pe baza
procesului electoral) in cadrul administratiei publice si reprezinta continuitatea serviciilor publice.
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Fezabilitatea politica ia in considerate toate partile interesate ce pot fi implicate in dezbaterea publica,
ce pot sa sprijinite sau sa fie impotriva implementarii politicii publice pe baza diferitelor perspective
ale sistemului de ocupare din cadrul administratiei publice centrale. Atitudinea si intensitatea
reactiilor fiecarei categorii de parti interesate este determinata de catre diferite motivatii, sisteme de
valori, resurse necesare sau disponibile si cadre de actiune.

Au fost identificate urmatoarele categorii de parti interesate (asa cum a fost evidentiat in cadrul
Sectiunii 2.2.3): ANFP; alte institutii si autoritatile ale administratiei centrale (inclusiv nivelul teritorial)
atat la nivel tehnic cat si la nivel de conducere, din cadrul departamentelor financiare si de resurse
umane; partide politice, parlamentari; universitati in calitate de furnizori de programe de invatamant
superior orientate catre administratia publica si studenti; sindicatele functionarilor publici si
functionarii publici; candidatii la concursurile de recrutare pentru functii publice; societatea civila,
ONGe-urile si operatorii economici.

Tabelul 8. Partile interesate si fezabilitate politica

Un nivel mai scazut de influenta arbitrara a clasei politice in cadrul administratiei
publice, ocuparii functiei publice, poate Tmbunatati nivelul de incredere al
societatii in administratia publica, si poate Tmbunatati de asemenea nivelul de
incredere al clasei politice Tn profesionalismul administratiei publice.

Clasa politica

Tmbunétatirea statutului functionarilor publici si a perspectivelor de carierd poate
conduce la reducerea numarului de conflicte referitoare la incadlcarea drepturilor
functionarilor publici. Sindicatele trebuie sa evolueze pentru a-si asuma un rol mai
clar in calitate de ,gardieni ai sistemului pe baza de merite”

Sindicate

Societatea {\/|[-W Este preconizat faptul ca aceasta va sprijini tranzitia catre un sistem MRU
(141 [ - [l meritocratic, depolitizat si functional la nivelul administratiei publice, deoarece
mediul de afaceri) acesta va aduce beneficii intregii societati,

Trebuie sd isi adapteze programa astfel incat studentii sa dobandeasca
competentele necesare unui sistem meritocratic precum leadership, integritate
si profesionalism, comunicare, abilitati de analiza etc. Totodata, universitatile pot
Universitati imbunatati performanta sistemului de ocupare prin prezenta reprezentantilor
mediului academic in cadrul comitetelor de evaluare si prin elaborarea de analize,
fundamentarea optiunilor/versiunilor de politici publice, facilitarea inovarii la
nivelul administratiei publice.

Este preconizat faptul ca acestia vor sprijini tranzitia cdtre un sistem MRU
Studenti/candidati meritocratic, depolitizat si functional la nivelul administratiei publice. Acestia isi
concursuri de ocupare vor dezvolta competentele necesare pentru a putea accesa un sistem al functiei
publice meritocratic si depolitizat.

Partile interesate din cadrul administratiei publice si potentiala acceptare de catre acestia a optiunilor
de politici sunt abordate diferit in cadrul acestui exercitiu EIR, conform fezabilitatii administrative.

3.2.1.3. Fezabilitatea administrativd
Fezabilitatea administrativa se refera la masura in care optiunea de politica publica este acceptata sau
poate fi implementata fara rezistenta ridicata la nivelul administratiei publice, acolo unde exista

interese legitime diferite, sau interese individuale sau de grup (si anume, ale anumitor categorii de
functionari publici ce ocupa pozitii executive, de conducere sau de Tnalti functionari publici).
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Potentiala rezistenta la schimbare poate rezulta din atitudinile individuale ale functionarilor publici,
determinate psihologic de catre nevoia de a lua masuri personale pentru a adaptarea la schimbare si
pentru a o facilita, cat si din exercitarea relatiilor personale de putere in cadrul birocratiei.

Rezistenta psihologica la schimbare poate fi depasita prin formarea corespunzatoare si informatii.
Opozitia partilor interesate, determinata de catre exercitarea relatiilor de putere in cadrul
administratiei poate fi depasita prin argumentul autoritatii, prin modificarea reglementarilor, prin
vointa politica, prin definirea si implementarea regimului de incompatibilitate si conflicte de interese.

3.2.1.4. Capacitatea de a atrage, pdstra (si dezvolta) personalul adecvat

Optiunea de politica publica asigura capacitatea administratiei publice centrale de a atrage, dezvolta
si pastra personalul adecvat si de a asigura un sistem al functiei publice care sa fie atragator pentru
cetateni, pe baza carierei profesionale, oportunitatilor reale de formare pentru a dobandi
competentele adecvate, sistemului de salarizare motivant, prestigiului profesional si respectului
social.

3.2.1.5. Buna administrare conform Cartei Europene privind Drepturile Fundamentale (art. 41)7°

Optiunea de politica publica asigura conditiile necesare unei bune administrari prin promovarea
interesului general, integritatii si responsabilitatii la nivelul administratiei publice, transparentei,
guvernantei deschise si deservirea interesului comun al Statelor Membre UE (in temeiul Tratatului
privind Functionarea Uniunii Europene TFEU art. 197)).

3.2.1.6. Costuri initiale

Costurile initiale reprezinta costurile suportate pentru tranzitia de la starea de fapt la situatia propusa
de optiunea de politica publica.

Costurile initiale se refera la cheltuielile cu personalul, cheltuielile materiale (bunuri si servicii) si
cheltuielile de capital (investitii).

ANFP, celelalte institutii si autoritati din cadrul administratiei publice centrale, in principal
departamentele de resurse umane din cadrul institutiilor si autoritatilor, vor suporta aceste costuri, in
procente diferite, o singurd datd, pentru schimbarea initial3, daci este cazul. In mod conventional,
pentru a simplifica procesul de evaluare, costurile initiale sunt considerate ca fiind acoperite in
momentul de fatd, desi, in practica, tranzitia poate presupune faptul ca respectivele cheltuieli sunt
defalcate de-a lungul unei perioade de cativa ani.

"ODreptul la buna administrare:

1) Orice persoana are dreptul de a beneficia, in ce priveste problemele sale, de un tratament impartial,
echitabil si intr-un termen rezonabil din partea institutiilor, organelor, oficiilor si agentiilor Uniunii.

2) Acest drept include in principal:

a) dreptul oricarei persoane de a fi ascultata fnainte de luarea oricarei masuri individuale care ar putea sa
fi aduca atingere;

b) dreptul oricarei persoane de acces la dosarul propriu, cu respectarea intereselor legitime legate de
confidentialitate si de secretul profesional si comercial;

c) obligatia administratiei de a-si motiva deciziile.

3) Orice persoana are dreptul la repararea de catre Uniune a prejudiciilor cauzate de catre institutiile sau
agentii acesteia in exercitarea functiilor lor, in conformitate cu principiile generale comune legislatiilor
statelor membre.

4) Orice persoana se poate adresa in scris institutiilor Uniunii in una dintre limbile tratatelor si trebuie sa
primeasca raspuns in aceeasi limba.
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Urmatorii indicatori pot fi utilizati pentru a masura costurile initiale (de tranzitie) ale politicii publice.

Tabelul 9. Costurile initiale asociate implementarii politicii publice, defalcate in functie de cei care le suporta si
in functie de categorii

Costurile aferente salariului  personalului
suplimentar solicitat de catre ANFP pentru a
dezvolta sistemul TI.

Costurile cu salariul personalului suplimentar
necesar pentru implementarea optiunii de
politicd (altul decat personalul intern utilizat
pentru dezvoltarea platformei Tl)

Costurile cu formarea personalului necesar
pentru tranzitia politicii

Costurile cu bunurile si serviciile (inclusiv
chiriile) necesare pentru implementarea
optiunii de politica

Costurile aferente implementarii strategiei de
comunicare cu privire la tranzitia cdtre un
sistem MRU nou

Costurile de achizitie pentru dezvoltarea
platformei Tl existente, daca este cazul
(componente de hardware si software)
Costurile cu salariul personalului suplimentar
necesar pentru implementarea optiunii de
Cheltuielile cu | politica (altul decat personalul intern utilizat
personalul pentru dezvoltarea platformei Tl)

Costurile cu formarea personalului necesar
Alte institutii din pentru tranzitia politicii

cadrul Cheltuielile Costurile cu bunurile si serviciile (inclusiv
administratiei materiale (bunuri | chiriile) necesare pentru implementarea
publice centrale si servicii) optiunii de politica

Costurile de achizitie pentru ajustarea
caracteristicilor sistemului Tl existent la
cerintele platformei nou imbunatatite operate
de catre ANFP, daca este cazul (componente de
hardware si software)

Cheltuielile cu
personalul

ANFP

Cheltuielile
materiale (bunuri
si servicii)

Costurile initiale

(de tranzitie) ale Cheltuielile de
politicii publice capital (investitii)

Cheltuielile de
capital (investitii)

3.2.1.7. Costuri operationale

Costurile operationale sunt costurile asociate operarii sistemului Tn perioada de timp luatd in
considerare (10 ani), ca urmare a implementarii politicii publice. Acestea pot varia (pot fi reduse)
semnificativ in timp. Costurile operationale includ in principal costurile cu personalul si costurile
materiale, si implica de asemenea cheltuielile de capital (de exemplu: costurile necesare pentru
actualizarea sistemului TI).

ANFP, celelalte institutii si autoritati ale administratiei publice centrale - in principal departamentele
de resurse umane - vor suporta diferite cote de costuri, conform rolurilor specifice ale acestora in

cadrul procesului.

Urmatorii indicatori pot fi utilizati pentru a masura costurile initiale ale politicii publice.
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Tabelul 10. Costurile initiale asociate implementarii politicii publice, defalcate in functie de cei care le suporta si
categorii

Costurile pentru remunerarea personalului
aferente monitorizarii, revizuirii, actualizarii
sistemului TI.

Costurile pentru remunerarea personalului
suplimentar  necesar pentru  operarea

Cheltuielile cu

personalul sistemului RU conceput de catre optiunea de
politica
ANFP Costurile cu formarea personalului necesar
pentru implementarea politicii
Cheltuielile Costurile aferente bunurilor si serviciilor
materiale (bunuri | (inclusiv chiriile) necesare pentru
si servicii) implementarea optiunii de politica
Costurile Cheltuielile  de Costur-ile de achizitie. penjcru revizuirfea Si
. g ..., | actualizarea platformei Tl existente, daca este
operationale ale capital (investitii)

cazul (componente de hardware si software)
Costurile pentru remunerarea personalului
suplimentar necesar pentru respectarea
politicii

politicii publice

Cheltuielile de

personal - -
Costurile cu formarea personalului necesar
TR entru respectarea politicii
Alte institutii din — P - P P - - —
cadrul Cheltuielile Costurile aferente bunurilor si serviciilor
. - materiale (bunuri | (inclusiv chiriile) necesare pentru
administratiei . . . - ey
si servicii) implementarea optiunii de politica

publice centrale - — -
Costurile de achizitie pentru ajustarea

caracteristicilor sistemului Tl existent la
cerintele platformei nou imbunatatite operate
de catre ANFP, daca este cazul (componente de
hardware si software)

Cheltuielile  de
capital (investitii)

3.2.2. Procedura de evaluare a optiunilor de politica

Dupa elaborarea setului relevant de criterii, exercitiul de prioritizare a optiunilor de politica a fost
proiectat si realizat sub forma unui exercitiu de colaborare cu implicarea partilor interesate. Obiectivul
consultdrii partilor interesate a fost unul dublu. in primul dand, de a permite grupului de lucru s3
comunice partilor interesate rezultatele intermediare curente ale analizei EIR (definirea problemei;
optiunile de politica; criteriile de evaluare). in al doilea rand, pentru a stimula implicarea activi a
partilor interesate n evaluarea situatiei curente si a fiecarei optiuni de politica identificate comparativ
cu acelasi set de criterii pe care optiunile trebuie si le respecte. in plus, ca parte a exercitiului de
evaluare, reprezentantii partilor interesate au fost rugati sa atribuie ponderile corespunzatoare
criteriilor, astfel incat acestea sa reflecte importanta relativd a acestora in cadrul procesului de
evaluare.

n cadrul fiecdrei intalniri au fost invitati pand la 15 participanti din cadrul aceleasi categorii de parti
interesate pentru a evidentia in analiza punctele de vedere ale partilor interesate relevante.

ntalnirile, ce au avut o duratd de aproximativ cinci ore fiecare, au inclus doud sesiuni plenare, una
initiala si una final3, si trei sesiuni de lucru paralele.

Pe durata sesiunii plenare initiale, organizatorii, reprezentantii ANFP si ai consultantului Grupul Banca
Mondiala au prezentat scopul intalnirii si documentele referitoare la definirea problemei, obiectivele
de politica, criteriile de evaluare, procedura si formularul, si au furnizat participantilor explicatii
suplimentare, acolo unde a fost cazul.
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Pe durata sesiunilor de lucru paralele, participantii au fost impartiti in grupuri de lucru de cate trei
pana la cinci participanti, fiecarui grup de lucru fiindu-i alocata sarcina de a evalua una dintre cele trei
optiuni de politica comparativ cu setul de criterii comune, utilizandu-se formularul de evaluare
furnizat.”* Pentru fiecare criteriu grupul de lucru a decis prin consens sau prin vot masura in care
optiunea de politica satisface criteriul. Rezultatele evaluarii au fost fundamentate prin intermediul
explicatiilor corespunzatoare

Fiecare grup de lucru a numit un reprezentant pentru sesiunea plenara. Respectivul reprezentant a
prezentat rezultatele evaluarii politicii tuturor participantilor, subliniind explicatiile (calitative) care
stau la baza, acolo unde a fost cazul. Dupa prezentari, participantii ramasi au fost rugati sa valideze
sau sa modifice in cadrul grupurilor, in functie de modul in care au inteles problema, rezultatele
evaludrii optiunilor de politici ce nu le-au fost alocate initial, prin vot individual sau consens. Tn plus,
fiecare participant a fost rugat sa aleaga cinci criterii de evaluare, din randul celor sapte propuse, pe
care acesta le considera ca fiind cele mai relevante pentru exercitiul de evaluare.

3.2.2.1. Evaluarea optiunilor de politicd

n cadrul sesiunilor de lucru aferente analizei EIR au fost identificate urmé&toarele sapte categorii de
parti interesate: ANFP; alte institutii si autoritati ale administratiei centrale (inclusiv nivelul teritorial)
atat nivelul tehnic cat si nivelul de conducere din cadrul departamentelor financiare si de resurse
umane; partide politice, parlamentari; universitati in calitate de furnizori de programe de invatamant
superior orientate catre administratia publica si studenti; sindicatele functionarilor publici si
functionarii publici; candidatii la concursurile de recrutare pentru functii publice; societatea civila,
ONGe-uri si operatorii economici.

Tn mod ideal, pentru fiecare dintre cele sapte categorii de parti interesate, ar fi trebuit s3 fie organizata
o sesiune dedicata, pentru a permite colectarea opiniilor partilor interesate intr-o maniera ceva mai
putin conflictuala. Totusi, din cauza constrangerilor cauzate de lipsa resurselor, au fost organizate doar
trei intalniri pentru a contribui la indeplinirea obiectivului de a avea un proces de consultare veridic.

Prima intalnire a fost dedicata personalului ANFP, altul decat cel implicat Tn mod direct in grupul de
lucru al exercitiului EIR. Intalnirea a avut de asemenea scopul de a testa procedura de evaluare
conceputa inainte de implicarea altor grupuri de parti interesate.

Cea de-a doua intalnire a implicat alte institutii din cadrul administratiei centrale. Sefii institutiilor
publice, ai departamentelor financiare si de resurse umane din cadrul administratiei publice centrale
au fost invitati sa participe la intalnire.

Cea de-a treia intalnire a fost dedicata grupurilor societatii civile, si anume reprezentantilor
universitatilor, studentilor, candidatilor si ONG-urilor, altele decat sindicatele.

3.2.2.2. Evaluarea optiunilor comparativ cu criteriile

Urmatoarele documente (prezentari sintetice) au fost elaborate si puse la dispozitia partilor interesate
inainte de fiecare intalnire de evaluare: definirea problemei; obiectivele de politica; cele trei optiuni
de politica (documente separate); criteriile de evaluare si formularul de evaluare.

Criteriile de evaluare au fost formulate sub forma unor intrebari usor de citit: ,,Pe o scard de la 1 la 10,
in ce mdsurd considerati cd actualul cadru de politicd indeplineste criteriul, 1 fiind , intr-o mdsurd foarte

" Din cauza nivelului scizut de participare in cadrul exercitiului de evaluare (si anume, doar cinci participanti au
fost implicati), participantii din cadrul celei de-a treia intalniri, dedicata universitatilor, studentilor, candidatilor,
sindicatelor si ONG-urilor, altele decat sindicatele, nu au fost mai fost impartiti in grupuri de lucru ci au fost
rugati sa evalueze optiunile ca un singur grup, luand decizii prin consens sau prin vot individual.
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mica”, iar 10 fiind ,,intr-o mdsurd foarte mare”? si ,,Pe o scard de la 1 la 10, in ce mdsurd considerati
cd optiunea de politicd va indeplini criteriul in 10 ani, 1 fiind ,,intr-o mdsurd foarte mica”, iar 10 fiind
,intr-o mdsurd foarte mare”?”. Au fost furnizate explicatii suplimentare cu privire la continutul exact
al fiecarui criteriu, Tn maniera prezentata in sub-sectiunile anterioare.

Urmand procedura detaliata mai sus, fiecare dintre grupurile de parti interesate a realizat evaluarea
proprie conform intelegerii ,comune” a subiectului discutat. Ulterior au fost atribuite ponderi egale
rezultatelor evaludrii realizate de catre fiecare grup de parti interesate.

3.2.2.3. Atribuirea de ponderi criteriilor

Asa cum a fost mentionat anterior, dupa evaluarea situatiei curente si a fiecarei optiuni de politica
dupa 10 ani, participantii la fiecare sesiune de consultare au fost rugati sa aleaga cinci din cele sapte
criterii de evaluare pe care acestia le considera ca fiind cele mai relevante pentru exercitiul de
evaluare. Ponderile de importanta au fost astfel derivate de catre fiecare grup de parti interesate
pentru fiecare criteriu in parte, conform numarului total de participanti din cadrul fiecarui grup de
evaluare. Acest lucru inseamna ca numarul total de voturi colectate de catre fiecare criteriu a fost
impartit la numarul total de voturi (cinci inmultit cu numarul de participanti din cadrul respectivului
grup de lucru).

Ponderea finala a fiecarui criteriu a fost ulterior calculata sub forma unei medii aritmetice a celor trei
grupuri de parti interesate.

Tabelul 11. Modelul matricei de performanta

Scoruri conform
criteriilor”?
Evaluare (1 pana la 10) Rezultatele ponderate

Criterii Urmatorii 10 Ponderile
Preze ani criteriilor”® Preze Urmatorii 10 ani
nt 01 02 03 (%) nt 01 02 O3

0 1 2 3 4 5 1x5 2x5 3x5 4x5

Eficacitate

Fezabilitate politica

Fezabilitate administrativa
Atragerea si pastrarea
personalului adecvat

O mai buna administrare
Costuri initiale

Costuri operationale

TOTAL - - - - 100 37 | o1 | 3027° | Zo3”’

2 Media aritmetic3 a rezultatelor evaluarii obtinute de citre grupurile de parti interesate: ANFP, alte autorititi
din cadrul administratiei publice centrale si societatea civila
3 Media aritmetici a ponderilor atribuite criteriilor de citre grupurile de parti interesate: ANFP, alte autoritéti
din cadrul administratiei publice centrale si societatea civila
™ Suma tuturor criteriilor evaluarii situatii actuale
5 Suma tuturor criteriilor evaludrii Optiunii 1
8 Suma tuturor criteriilor evaludrii Optiunii 2
7 Suma tuturor criteriilor evaludrii Optiunii 3
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3.3 Principalele rezultate ale evaluarii situatiei curente si optiunilor de
politica comparativ cu setul complet de criterii

3.3.1. Principalele rezultate ale evaluarii importantei criteriilor

Reprezentantii partilor interesate ce au participat in cadrul exercitiului de evaluare au considerat ca,
in medie, eficacitatea si fezabilitatea administrativa au fost printre cele mai importante criteriile ce
trebuie sa fie indeplinite de catre cadrul de politica, cu ponderi egale de 20%.

Capacitatea sistemului sau optiunii de politica de a atrage si pastra personalul adecvat si de a fi
perceput ca fiind acceptabil din punct de vedere politic, cu o pondere de 18% si respectiv 17%.

Figura 12. Ponderile criteriilor conform evaluarii realizate de catre partile interesate (grafic sub forma de coloana
insumand 100%)
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Spre deosebire de celelalte categorii de parti interesate, reprezentantii societatii civile au considerat
ca toate criteriile ar trebui sa aiba ponderi egale in evaluarea situatiei curente, iar optiunile de politica,
cu exceptia notabild a costurilor initiale si operationale ce sunt considerate ca fiind mai putin relevante
din cauza faptului ca daca este asigurata fezabilitatea administrativa si politica - siimportanta acestora
este evidentiata in evaluarea partilor interesate - resursele bugetare necesare pentru implementare
vor fi puse la dispozitie indiferent de magnitudinea costurilor. O explicatie ceva mai obiectiva a acestei
abordari, ce a fost de asemenea mentionata pe durata consultarilor, a fost aceea ca magnitudinea
asociata costurilor initiale si operationale este dificil de evaluat datoritd complexitatii optiunilor de
politica si lipsei detaliilor cantitative necesare. Acest lucru explica ponderile mici asociate Th medie de
catre partile interesate criteriilor de costuri initiale si operationale ale optiunii de politica.

Pentru o prezentare diferitd a rezultatelor evaluarii ponderilor asociate criteriilor (diagrame circulare),
va rugam sa consultati Anexa 1.

3.3.2. Situatia actuala a functiei publice din Romania: cum ar evolua situatia in lipsa unei actiuni
din partea guvernului (scenariu de referinta)?

Cadrul politic actual privind sistemul de ocupare in functia publica este relevant pentru analiza
multicriteriald a potentialelor optiuni de politica, in masura in care toate optiunile de politica au fost
evaluate comparativ cu situatia actuala, utilizandu-se acelasi set de criterii. Avand in vedere natura
problemei identificate, factorii determinanti ai acesteia si efectele conexe, analiza optiunilor de
politica, inclusiv cadrul de politica actual se axeaza pe procedurile de ocupare in functia publica la
nivelul administratiei publice centrale. Totusi, lipsa managementului strategic al resurselor umane,
sistemul de salarizare disfunctional si formarea continua ineficienta in domeniul MRU sunt dimensiuni
importante ale problemei identificate.
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Avand in vedere problema identificata a ocuparii in functia publica la nivelul administratiei publice
centrale, atentia acordata unei optiuni de politica ce vizeaza lipsa interventiei in ocuparea in functiei
publice poate parea surprinzatoare. Totusi, motivele pentru investigarea minutioasa a unei astfel de
optiuni sunt numeroase.

n primul rand, problema cu care se confruntd functia publicd la momentul actual se poate inrdutitiin
viitor, poate ramane la fel de dificila sau se poate Tmbunatati fara a se intreprinde una dintre
interventiile de politica din cadrul exercitiului EIR. Rezultatul din urma poate fi generat de catre alte
initiative de politica pe care factorii de decizie trebuie sa le implementeze, precum Strategia pentru
Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020, ce a fost adoptata, dar care nu a fost integral pusa in aplicare.
Multe dintre aspectele evidentiate in cadrul sectiunii dedicate definirii problemei sunt abordate
luandu-se in considerare strategia mentionatd. Totusi, partial din cauza naturii, continutului
documentului strategic li lipseste nivelul necesar de detaliu pentru a evalua cu acuratete impactul pe
care {i poate genera. n plus, impactul prevederilor strategice depind in general de capacitatea de
implementare a factorilor de decizie. Drept urmare, un nivel ridicat de incertitudine afecteaza
dezvoltarea ulterioara a situatiei actuale. Cu cat orizontul de timp este mai indepartat, cu atat este
mai mare nivelul de incertitudine asociat.

in al doilea rand, avand in vedere optiunea de politici ,non-actiune” si investigarea corespunzatoare
a acesteia din punct de vedere al potentialului impact, aceasta poate asigura scenariul de referinta
necesar pentru a realiza o comparatie si prioritizare a celorlalte optiuni de politica identificate.

”
|

Conform motivelor mai sus enumerate, optiunii de politica ,,non-actiune” ii este atribuita importanta

cuvenita si tratament egal din punct de vedere al procedurii de evaluare.

Din cauza faptului ca nici o modificare sistemica nu poate fi implementata instant sau pe termen scurt,
pentru fiecare optiune de politica publica luata in considerare s-a alocat un cadru de timp de 10 ani
pentru evaluarea impactului.

3.3.2.1. Managementul strategic al resurselor umane la nivelul administratiei publice centrale

ANFP este o institutie publica subordonatda MDRAP, care joaca rolul de organism de reglementare si
asigurd coordonarea metodologica, tutela administrativa, monitorizarea, controlul si formarea in
domeniul functiei publice.

Printre autoritatile, institutiile publice sau comitetele implicate in managementul strategic al
resurselor umane la nivelul administratiei publice centrale se numara: MDRAP, CPM, MFP, MMPSFPV,
CNCISCAP.

Departamentele de resurse umane din cadrul institutiilor administratiei publice centrale sunt de
asemenea actori importanti in managementul resurselor umane. Asa cum a fost evidentiat in analiza
cauzelor si efectelor problemei centrale a sistemul de ocupare in functia publica, departamentele de
resurse umane au doar o capacitate limitata de a implementa MRU, in special deoarece acestora le
lipseste formarea specializata si orientarea catre managementul personalului, concentrandu-se
aproape exclusiv pe procedurile administrative si legale din domeniul functiei publice.

La nivel individual, functionarii publici au teoretic dreptul de a-si gestiona propriile cariere,

imbunatatindu-si competentele cu ajutorul invatarii continue si activitatii de formare, si identificand
si concurand pentru cele mai bune pozitii in cadrul functiei publice.
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Conform Legii privind Statutul functionarilor publici,”® sistemul functiei publice din Romania este unul
de cariera, cu trei clase si patru grade profesionale. Procedurile pentru promovarea la nivel intern pe
grade profesionale mai inalte si pozitii de conducere sunt teoretic implementate. in practica,
recrutarea pe functiile publice este realizata Tn mare masura la locul de munca, nuin cadrul unui sistem
de cariera (si anume prin intermediul recrutarii interne sau promovarii).

3.3.2.2. Procedurile de ocupare in functia publica

Legea privind statutul functionarilor publici prevedere urmatoarele posibilitati de ocupare in functia
publica: 1) recrutare; 2) promovare; 3) mobilitate, ce include transfer, delegare, numire/detasare,
numire temporara intr-o pozitie de conducere si numirea temporara in functia de nalt functionar
public; 4) redistribuirea din corpul de rezerva. Legea sau legislatia secundard privind adoptarea
metodei de ocupare nu prevad nici o ordine de importanta.

n practicd, recrutarea pentru functiile publice este realizata ih mare masurd la locul de muncd, nu in
cadrul unui sistem de cariera (si anume, prin intermediul recrutarii interne sau promovarii). Totusi,
sunt implementate proceduri pentru promovarea la nivel intern in grade profesionale superioare si
pozitii de conducere.

n plus, personalul contractual din cadrul administratiei publice poate deveni parte a functiei publice
daca institutiile decid sa transforme pozitiile contractuale existente Tn functii publice, pe baza fiselor
de post - daca acestea includ tipuri de activitati de ,prerogative ale puterii publice” (mentionate n
descrierea functionarilor publici si categoriilor de personal). Desi Legea nr. 188/2009 defineste scopul
functiei publice, Tn practica nu exista o delimitare clara si consecventa intre fisele de post ale pozitiilor
contractuale si cele ale functiei publice.

Conform reglementarilor in vigoare, exista o serie de pasi procedurali in domeniul recrutarii pentru
toate tipurile de functii publice si promovarea in functii de conducere, precum: 1) anuntul/notificarea
concursului; 2) constituirea comisiei de concurs; 3) depunerea dosarelor profesionale; 4) selectia
administrativa a dosarelor candidatilor; 5) acolo unde este cazul, test specific privind utilizarea
tehnologiei informatice si cunostintele privind limbile straine (pe baza conditiilor generale si specifice);
6) test scris; 7) interviu realizat de catre comisia de concurs.

Asa cum este prevazut de catre lege, atat recrutarea cat si promovarea intr-un grad sau intr-o clasa
superioara sau intr-o pozitie de conducere, selectia la locul de munca a candidatilor au la baza
indeplinirea conditiilor generale si specifice, cat si a conditiilor privind concursul. Candidatii sunt
evaluati de catre o comisie de concurs compusa din trei membirii pentru pozitiile operationale, si cinci
membrii pentru pozitiile de conducere.

intr-un sistem de carierd, procedurile de promovare ar trebui si fie similare cu cele aplicabile
recrutarii. Dupad ce candidatul este promovat, fisa postului aplicabild a acestuia ar trebui sa fie
completata cu atributiile si responsabilitatile corespunzatoare unui grad profesional superior. Totusi,
in practica, odata ce functionarul public indeplineste conditiile aferente promovarii (vechimea
minima, detine calificativul ,bine” sau ,foarte bine” pentru activitatea profesionald si nu au fost
aplicate sanctiuni administrative impotriva acestuia n ultimii doi ani), iar prevederile bugetare permit
acest lucru, pozitia functionarului public este transformata intr-una cu un grad profesional imediat
superior. Natura competitiva a procedurii de promovare este drept urmare redusa la o simpla
formalitate. Tn plus, nu existd un cadru de competente pentru o diferentiere semnificativd intre

8 Legea nr. 188/1999, republicatd de dou3 ori, cu modificdrile si completarile ulterioare
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diferite tipuri de niveluri profesionale in cadrul institutiilor publice si, cel mai important, in cadrul
administratiei publice centrale.

Pentru numirea in functia de inalt functionar public, procedura de selectie include ca preconditii
alternative ce trebuie sa fie indeplinite de catre candidati, aspecte precum promovarea programului
de formare specializat pentru ocuparea unei functii de inalt functionar public sau un mandat intreg de
parlamentar.

Mobilitatea in functia publica (transfer, delegare si numire temporara) este mai putin utilizata decat
promovarea si recrutarea, ca si modalitate de ocupare a functiilor publice.

n cazul numirii temporare in functii de conducere sau inalt functionar public, candidatii sunt selectati
fara concurs. Aceasta forma de ocupare este frecvent utilizata (in perioada 2011 si 2015 numarul de
pozitii pentru care angajatorii publici au apelat la aceasta forma de mobilitate a variat intre 4.751 si
3.050).

Redistribuirea din corpul de rezerva este utilizata foarte putin ca modalitate de ocupare (numarul
maxim de redistribuiri in perioada 2011-2015 a fost de 413 in 2011).

3.3.2.3. Formare initiala si continud in domeniul MRU

De la restructurarea Institutului National de Administratie si includerea acestuia in cadrul ANFP sub
forma unui departament, ANFP a asigurat formarea initiala si continua in domeniul functiei publice in
general, si, intr-o masurd mai mica in domeniul MRU. Totodata ANFP a avut roluri de coordonare
strategica Tn domeniu. Alte institutii publice elaboreaza si implementeaza in momentul de fata
programe de formare adaptate la nevoile acestora.

3.3.3. Impactul preconizat al situatiei actuale in decursul urmatorilor 10 ani

n contextul actual, lipsa claritatii si instabilitatea cadrului de reglementare al functiei publice in ceea
ce priveste managementul resurselor umane la nivelul administratiei publice si remunerarea
personalului ce lucreaza in cadrul administratiei publice au efecte negative semnificative asupra
calitatii guvernantei cat si asupra economiei si societatii romanesti.

Indicatorii privind guvernanta utilizati de catre Banca Mondiala (Worldwide Governance Indicators) si
de catre alte institutii financiare sau de clasificare, includ controlul coruptiei, statul de drept, eficienta
guvernului, stabilitatea politica si calitatea reglementarilor. Drept urmare, inrautatirea indicatorilor
privind controlul coruptiei si calitatea reglementarilor ca urmare a imposibilitatii administratiei publice
de a atrage si pastra personal adecvat va avea efecte negative asupra economiei nationale si asupra
pozitiei acesteia in raport cu partenerii internationali.

Lipsa personalului strategic la nivelul administratiei publice si a unui sistem national de evidenta
electronica a datelor privind ocuparea, conduc la managementul ad-hoc al resurselor umane la nivelul
administratiei publice, reorganizarea institutionala realizata Tn graba, masurile de reforma ce nu
respecta normele fundamentale ale statului (a se vede ordonantele de urgenta ce au condus la
reorganizarile ce au fost declarate neconstitutionale). Lipsa unei abordari coerente si responsabile a
managementului resurselor umane la nivelul administratiei publice a condus la situatia actuala in care,
dupa mai bine de 25 de ani de reforma a administratiei publice, a fost constatat faptul ca administratia
publica nu detine Tn anumite sectoare personalul cu competentele corespunzatoare (nivelul adecvat),
pentru a implementa programele de reforma, pentru serviciile publice, in vederea promovarii
Romaniei la nivel international.
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Desi cadrul de reglementare promoveaza principiile unui concursului deschis, meritele profesionale si
competitia, egalitatile de sansa, practica utilizata pentru a ocupa functiile publice nivel de conducere
(de ex.: prin numiri temporare) conduce la o perceptie in principal depreciativa in ceea ce priveste
sistemul de ocupare din cadrul administratiei publice si managementul resurselor umane. Am ilustrat
aceste aspecte in sectiunile de mai sus, referitoare la cauzele si efectele problemei.

Optiunea de non-actiune (si anume mentinerea starii de fapt) va conduce la perpetuarea oricaror
disfunctionalitati semnalate cu privire la instabilitatea reglementarilor, institutiilor, pozitiilor de
conducere si dominatiei abordarilor ad-hoc, fara responsabilitatea partilor interesate, pentru a
solutiona temporar anumite aspecte din domeniul managementului resurselor umane la nivelul
administratiei publice. Trebuie subliniat faptul ca optiunea de non-actiune poate sufoca initiativele de
imbunatatire a managementului resurselor umane, deoarece in practicd este necesar sa existe un
efect de ,,parghie” sub forma reglementarilor si finantarii pentru a implementa propunerile necesare
in vederea imbunétatirii procesului de ocupare. Tn acelasi timp, trebuie s3 fie redefinitd relatia dintre
elementele sistemului de ocupare actual (recrutare, promovare, mobilitate) in raport cu sistemul de
formare continud, care nu este operational in momentul de fata.”®

3.3.4. Analiza multicriteriala a situatiei actuale

Asa cum a fost descris in subsectiunea metodologica privind analiza multicriteriald, grupurile de parti
interesate din cadrul ANFP, din cadrul altor institutii ale administratiei publice centrale si
reprezentantii societatii civile au fost rugati sa evalueze situatia actuald comparativ cu setul comun de
criterii ce a inclus: eficacitate, fezabilitate politica; fezabilitate administrativa; atragerea si pastrarea
personalului adecvat; o mai buna administrare, costuri initiale si costuri operationale. Rezultatele
evaluarii sunt prezentate pe scurt mai jos.

Tabelul 13. Evaluarea situatiei curente de catre grupul ,,ANFP”

Scor Ponderea criteriului ‘ Scor WAVG

Eficacitate 4,42 20% 0,88
Fezabilitate politica 3,73 20% 0,75
Fezabilitate administrativa 5,00 20% 1,00
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 3,67 17% 0,61
O mai buna administrare 5,33 3% 0,18
Costuri initiale 5,67 10% 0,57
Costuri operationale 6,89 10% 0,69
TOTAL 100% 4,67

Tabelul 14. Evaluarea situatiei curente de catre grupul ,,Alte institutii din cadrul administratiei publice centrale”

Scor Ponderea criteriului | Scor WAVG

Eficacitate 5,33 20% 1,07
Fezabilitate politica 4,67 11% 0,51
Fezabilitate administrativa 7,67 20% 1,53
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 5,00 18% 0,91
O mai buna administrare 4,00 15% 0,58
Costuri initiale 7,33 4% 0,27
Costuri operationale 6,67 13% 0,85
TOTAL 100% 5,72

 Ordonanta 23/2016 privind constituirea Institutului National de Administratie a fost publicatd ih Monitorul
Oficial in data de 29.08.2016.
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Tabelul 15. Evaluarea situatiei curente de catre grupul ,,Societatea civila”

Scor Ponderea criteriului ‘ Scor WAVG

Eficacitate 5,00 20% 1,00
Fezabilitate politica 6,33 20% 1,27
Fezabilitate administrativa 5,00 20% 1,00
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 5,67 20% 1,13
O mai buna administrare 3,33 20% 0,67
Costuri initiale 4,33 0% 0,00
Costuri operationale 8,33 0% 0,00
TOTAL 100% 5,07

Tabelul 16. Evaluare generala a situatiei curente de catre grupurile de parti interesate

Scor Ponderea criteriului | Scor WAVG

Eficacitate 4,92 20% 0,98
Fezabilitate politica 4,91 17% 0,83
Fezabilitate administrativa 5,89 20% 1,18
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 4,78 18% 0,87
O mai buna administrare 4,22 13% 0,53
Costuri initiale 5,78 5% 0,26
Costuri operationale 7,30 8% 0,55
TOTAL 100% 5,22

3.3.5. Descrierea Optiunii 1: ,Reforma incrementala a sistemului de ocupare la nivel
administratiei publice centrale”

Optiunea 1 vizeaza imbunatatirea practicilor si diferitelor masuri pe care implementarea Strategiei
pentru dezvoltarea functiei publice 2016-2020 (SDFP) le poate determina.

n cazul sistemului de ocupare al functiei publice, in afard de investigarea evolutiei aspectelor descrise
in analiza problemei, a cauzelor si efectelor acesteia, aceasta optiune poate necesita luarea in
considerare a impactului implementarii strategiilor relevante deja adoptate si al celor care urmeaza
sa fie implementate de catre actorii relevanti. Astfel de initiative strategice sunt impuse de catre
Comisia Europeana sub forma unei conditionalitati ex-ante pentru implementarea programelor
operationale finantate cu fonduri UE in perioada 2014-2020.

Drept urmare, in ceea ce priveste functia publica, Optiunea 1 trebuie sa ia in considerare adoptarea si
implementarea Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP) 2014-2020,5°modificarea
Legii privind Statutul functionarilor publici,®lcat si implementarea Strategiei pentru Dezvoltarea
Functiei Publice (SDFP) 2016 - 2020. Cea din urma se axeaza pe cinci subiecte, identificate ca avand
legatura cu MRU la nivelul administratiei publice din Romania: (1) MRU strategic pentru administratia
publica inclusiv cadrul institutional; (2) recrutare, evaluarea performantei si promovare; (3) salariu si
motivare; (4) formare initiala si continua; (5) etica si integritate.

3.3.5.1. Cadrul strategic al sistemului de ocupare in functia publica

Cadrul legal actual trebuie sa fie modificat si completat ca urmare a implementarii Strategiei pentru
Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020 (SCAP) si a Strategiei pentru Dezvoltarea Functiei

80 Aprobat3 prin Hotrarea de Guvern nr. 909 / 2014
81 Legea nr. 188/1999, republicatd de dou3 ori, cu modificdrile si completarile ulterioare



Publice 2016-2020 (SDFP). Prevederile principale ale documentelor strategice mentionate in ceea ce
priveste managementul strategic al resurselor umane la nivelul administratiei publice centrale,
procedurile de ocupare in functia publica si formarea continua in managementul resurselor umane
sunt prezentate pe scurt mai jos. Pe masura implementarii, exista incertitudine cu privire la rezultatele
finale.

Managementul strategic al resurselor umane la nivelul administratiei publice centrale

Conform prevederilor SDFP, principalele institutii existente vor rdmane responsabile pentru MRU la
nivelul administratiei publice centrale. Va fi creatd o structura de guvernanta suplimentara de tip
,consiliu”. Consiliul va avea un rol consultativ in managementul strategic al resurselor umane.

ANFP fisi va pastra atributiile prevazute de catre cadrul legislativ actual privind MRU in domeniul
functiei publice, si anume reglementarea, coordonarea metodologicd, tutela administrativa,
monitorizare si control, dar nu pentru intreaga administratie publica centrala. Atributiile suplimentare
vor include evaluarea restructurarii institutionale si coordonarea metodologica a planificarii
strategice, implementarea si evaluarea resurselor umane, in special in domeniul recrutarii.

Categoriile de functiile publice vor fi redefinite,®? conform urmatoarelor principii: o definire mai clara
a functiilor ce implica exercitarea prerogativele de putere publica la nivelul administratiei publice si o
diferentiere intre functiile publice ce reprezinta nivelul politic si cele care apartin nivelului
administrativ.®

Functiile de ,management executiv” si,,management operational” vor fi diferentiate si vor fiintroduse
abordari diferite de recrutare pentru acestea (a se vedea detaliile mai jos). Functiile de ,,management
executiv” vor include pozitiile de conducere la nivelul de director general si director, cu cel putin 25
de subordonati. Functionarii publici ce au nivelul de management executiv vor avea in coordonare
activitati complexe. Functiile de ,management operational” vor include pozitile de conducere la
nivelul sefului de departament sau sefului de birou, avand maxim 24 de subordonati. Daca este
implementatd, aceastd actiune va contribui la politizarea suplimentara a unei administratii publice
deja foarte politizate.

Cadrele de competente relevante vor fi implementate pentru procesele de recrutare, promovare si
formare.

Procedurile de ocupare in functia publica

Conform prevederilor SDFP, in anul 2018 va fi implementata o procedura noua de selectie sub forma
unui proiect pilot, pentru anumite categorii de pozitii operationale si pozitii de management
operational (ce vor fi identificate pana in decembrie 2016).

Procedura include trei etape de selectie ,centralizate” si computerizate ce poartd denumirea de
,concursuri nationale” si una sau doua etape de selectie ,la locul de munca”, la nivelul institutiei
publice (etapele ,descentralizate”).

8 De ex.: Legea nr. 188/2009 privind Statutul functionarilor publici
8 De ex.: functia de prefect si sub-prefect - Th momentul de fatd pozitia de Tnhalt functionar public - vor deveni
functii de demnitari publici,: pozitia de inspector guvernamental va fi desfiintatd; iar pozitia de secretar general
al prefecturii va fi reinfiintata ca pozitie de inalt functionar public.
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Figura 13. Procedura de selectie a candidatilor conform Strategiei pentru Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020

e etapa de evaluare centralizatd a

I EVALUAREA ELIGIBILITATII erespectarea conditiilor generale si specifice (privind nivelul si domeniul

| de educatie etc.)

CANDIDATILOR > VALIDAREA ecompetentelor generale minime; ce urmeaza sa fie evaluate fie

COMPETENTELOR GENERALE MINIME conform motivului furnizat n cérere sau in continutul scrisorii de
intentie

eetapa de testare centralizata

Il.  TESTAREA COMPUTERIZATA A * pentru toate pozitiile sau

ABILITATILOR GENERALE edoar pentru acele pozitii unde natura si impactul activitatii justifica
astfel de costuri de testare suplimentare.

.  TESTARE  TEORETICA A
ADMINISTRARII GENERALE Sl
CUNOSTINTELE SPECIALIZATE IMPUSE
DE CATRE FUNCTIE/POZITIE

e etapa de testare centralizata
ede preferat computerizata
e preferabil prin teste grila

IV. TESTAREA PRACTICA A ABILITATILOR eetapa de testare descentralizatd
SPECIFICE e pe baza studiilor de caz derivate din scenarii

e etapa de evaluare descentralizatd
e daca este cazul

V.INTERVIU

Procedura aferenta concursului de recrutare este ilustrata in figura de mai sus. Strategia mentioneaza
faptul ca, pentru functiile publice vor fi dezvoltate ,modele de recrutare” specifice, care ,vor fi
integrate in sistemul de recrutare (prin intermediul modificdrilor legislative, completate prin
metodologii si instrumente de lucru menite sd faciliteze implementarea acestor reforme).”

Strategia include de asemenea masurile specifice necesare pentru imbunatatirea transparentei si
calitatii concursurilor: 1) Tmbunatatirea publicitdtii aferente concursului (prin includerea
competentelor necesare si a fisei postului in anunt); 2) imbunatatirea capacitatii institutiilor de realiza
testare si interviuri descentralizate; 3) asigurarea infrastructurii necesare pentru tranzitia treptata la
testarea TIC; 4) formarea personalului implicat in procesele de recrutare si promovare, in special
formarea membrilor comisiilor de concurs si comisiilor pentru solutionarea contestatiilor.

n plus fatd de modelul concursului de recrutare prezentat in figura de mai sus, procedura de recrutare
pentru pozitiile de ,management executiv’ (director general/director) vizeaza o etapa finala
(echivalentul unei etape de ,interviu” ceva mai generale), in cadrul careia primii trei candidati sunt
inclusi pe lista scurtd de pe care managerul institutiei va selecta persoana care ,se dovedeste a avea
abordarea cea mai apropiatd de continutul mandatului demnitarului”. Pentru aceste tipuri de pozitii
este prevazut ca selectia poate fi realizata atat din interiorul cat si din afara functiei publice, pe baza
urmatoarelor criterii: 1) experienta relevantd in management; 2) educatia si experienta profesionalg;
3) finalizarea unui curs specializat organizat de catre ANFP sau de catre Institutul National de
Administratie, avand o duratd de unul pand la doi ani.?* Tn mod evident procedura de recrutare nu
garanteaza principiul de merit sau dreptul constitutional de acces egal la recrutare in functia publica,
deoarece permite politizarea ulterioara prin reducerea nivelului ierarhic pana la nivelul la care actorii
politici pot influenta sau decide cu privire la aspecte legate de recrutarea la nivelul administratiei
publice.

84 0 institutie publicd similard cu cea existentd anterior specializatd in domeniul programelor de formare la
nivelul functiei publice.
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Strategia asigura totodata limitarea cazurilor de numire temporara pe o pozitie de conducere sau de
inalt functionar public si evidentierea criteriilor si procedurilor obligatorii ale acestui tip de ocupare.
Mobilitatea voluntara este asigurata pentru pozitiile operationale iar mobilitatea obligatorie pentru
toate pozitiile este definita ca fiind ,,sensibile” conform legii si pentru Tnaltii functionari publici.

Formarea resurselor umane

Institutul National de Administratie (INA), care va realiza programe de formare specializate, va fi
reinfiintat, conform prevederilor SDFP. Acelasi document strategic prevede ca departamentele de
resurse umane din cadrul ministerelor sa beneficieze de programe de formare specializate, atat in
domeniul MRU in general, si ih mod specific pentru implementarea noului sistem de ocupare. In acest
contest, Guvernul a adoptat OG nr. 23/ 24.08.2016 privind infiintarea INA, si se preconizeaza faptul ca
aceasta va intra in vigoare in principiu la inceputul anului 2017.

3.3.6. Impactul preconizat al Optiunii 1 in decursul urmatorilor 10 ani

Disfunctionalitatile din domeniul MRU, selectia candidatilor, promovarea, mobilitatea si formarea
functionarilor publici din cadrul administratiei publice centrale vor continua sa existe sau cel mai
probabil se vor inrautati in lipsa unei interventii politice. SDFP actuala fie nu abordeaza multe din
cauzele situatiei actuale ale ocuparii in administratia publica centrala sau prevederile acesteia nu au
claritatea adecvata, iar impactul pozitiv rezultat in urma implementarii nu poate fi anticipat.

Impactul interventiilor politice este drept urmare caracterizat de catre un nivel ridicat de incertitudine,
atat din punct de vedere al dimensiunii cat si al scopului real. Incertitudinea suplimentara rezulta din
calitatea procesului de implementare, ce poate fi intarziat sau poate avea rezultate neasteptate.

Situatia actuala a ocuparii la nivelul administratiei publice centrale, unde majoritatea candidatilor
(selectati) participa in cadrul concursurilor la locul de munca si care provin in principal din surse
externe functiei publice nu se asteapta sa se schimbe in mod semnificativ in urmatorii 10 ani, Tn cazul
in care nu exista prevederi clare si robuste ale unui sistem de carierd. Deoarece multe dintre cauzele
problemei identificate persista, problema in sine si efectele identificate nu se vor imbunatati cel mai
probabil Tn urmatorii zece ani.

Procedura de recrutare propusa pentru pozitiile de ,management executiv” poate conduce de fapt la
un nivel mai mare de politizare a administratiei publice, in detrimentul respectarii principiului
meritocratic in cadrul administratiei publice. Un criteriu de recrutare pentru functionarii publici cu
privire la ,,continutul cel mai apropiat al mandatului demnitarului” nu garanteaza principiul de merit,
ce este necesar pentru o administratie publica neutra din punct de vedere politic si eficienta la nivel
executiv.

SDFP nu contine propuneri cu privire la desfasurarea procesului de recrutare in cadrul administratiei
publice centrale pe durata etapei de tranzitie, atunci cand noua procedura va fi pilotata doar pentru
cateva categorii selectate de functii publice. Nu este clar ce procedura de recrutare va fi aplicata in
cazul functiilor publice neselectate.

Elaborare de ,,modele de recrutare” specifice pentru anumite categorii de functii publice, in vederea
implementarii noului model de ocupare (fie prin intermediul ,,concursului national” sau prin recrutare
specifica pe pozitie), va creste si mai mult nivelul de fragmentare al conducerii functiei publice la
nivelul administratiei publice.

SDFP prevede doar anumite atributii in domeniul MRU pentru ANFP, iar atributiile de formare vor
apartine institutiei de formare ce urmeaza sa fie constituita (INA). Nu este clar ce roluri vor avea
celelalte institutii implicate in managementul strategic al resurselor umane si cum vor fi sincronizate
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aceste roluri (de ex.: in ceea ce priveste managementul strategic al resurselor umane, definirea
rolurilor profesionale Tn cadrul unui sistem de cariera in cadrul functiei publice, formarea personalului
care lucreaza in departamentele de resurse umane).

Costurile preconizate ale optiunii 1 includ atat costuri operationale cat si costuri initiale. Costurile
initiale reflecta efortul financiar pentru tranzitia la noul sistem de recrutare, cat si costurile necesare
pentru dezvoltarea platformei Tl ce este utilizata in momentul de fata de catre ANFP pentru
inregistrarea si managementul functiilor publice, functionarilor publice si o parte dintre etapele de
concursului de ocupare; costurile pentru formarea personalului ce lucreaza in cadrul departamentelor
de resurse umane si a membrilor comisiilor de concurs; costurile aferente dezvoltarii ghidurilor
necesare in domeniul managementului resurselor umane in general. Costurile operationale reflecta
caracterul repetitiv al procedurii de ocupare (descrisa vag in SDFP) de-a lungul perioadei de zece ani,
costurile pentru mentinerea sistemului TI mentionat operational, cele aferente personalului din
departamentele de resurse umane si membrii comisiilor de concurs.

Etapele concursului descris Tn SDFP vor conduce cel mai probabil la cresterea costurilor aferente
ocuparii in functia publica, fara a garanta imbunatatiri semnificative ale procesului de recrutare si
rezultatului (si anume, pentru a atrage candidatii ce au abilitdtile corespunzitoare pentru nevoile
administratiei publice centrale si pentru a selecta functionarii publici pe baza criteriilor meritocratice.

3.3.7. Analiza multicriteriala a Optiunii 1

Asa cum a fost descris Tn subsectiunea metodologica privind analiza multicriteriald, grupurile de parti
interesate din cadrul ANFP, din cadrul altor institutii ale administratiei publice centrale si
reprezentantii societatii civile au fost rugati sa evalueze Optiunea de politica 1 comparativ cu setul
comun de criterii ce a inclus: eficacitate, fezabilitate politica; fezabilitate administrativa; atragerea si
pastrarea personalului adecvat; o mai buna administrare, costuri initiale si costuri operationale.
Rezultatele evaluarii sunt prezentate pe scurt mai jos.

Tabelul 17. Evaluarea Optiunii 1 de catre grupul ,ANFP”

Scor Ponderea criteriului  Scor WAVG

Eficacitate 5,33 20% 1,07
Fezabilitate politica 3,60 20% 0,72
Fezabilitate administrativa 3,00 20% 0,60
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 4,67 17% 0,78
O mai buna administrare 4,33 3% 0,14
Costuri initiale 6,67 10% 0,67
Costuri operationale 6,55 10% 0,66
TOTAL 100% 4,63

Tabelul 18. Evaluarea Optiunii 1 de catre grupul ,Alte institutii din cadrul administratiei publice centrale”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 5,00 20% 1,00
Fezabilitate politica 6,00 11% 0,65
Fezabilitate administrativa 2,67 20% 0,53
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 4,00 18% 0,73
O mai buna administrare 3,00 15% 0,44
Costuri initiale 6,00 4% 0,22
Costuri operationale 6,00 13% 0,76
TOTAL 100% 4,33
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Tabelul 19. Evaluarea Optiunii 1 de catre grupul ,,Societatea civila”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 5,75 20% 1,15
Fezabilitate politica 5,33 20% 1,07
Fezabilitate administrativa 3,00 20% 0,60
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 4,00 20% 0,80
O mai buna administrare 4,50 20% 0,90
Costuri initiale 6,00 0% 0,00
Costuri operationale 7,17 0% 0,00
TOTAL 100% 4,52

Tabelul 20. Evaluare generala a Optiunii 1 de catre grupurile de parti interesate

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 5,36 20% 1,07
Fezabilitate politica 4,98 17% 1,00
Fezabilitate administrativa 2,89 20% 0,58
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 4,22 18% 0,84
O mai buna administrare 3,94 13% 0,79
Costuri initiale 6,22 5% 0,00
Costuri operationale 6,57 8% 0,00
TOTAL 100% 4,28

3.3.8. Descrierea Optiunii 2: Consolidarea unui sistem de cariera la nivelul administratiei publice
centrale

Aceasta optiune de politica publica vizeaza consolidarea sistemului de cariera pentru ocupare la
nivelul administratiei publice centrale, pe baza de merite, performanta si competente Acesta va
necesita cu siguranta, ca si consecinta finala, modificarea cadrului legal actual pentru a consolida
sistemul de carierd in cadrul administratiei publice centrale, avand in vedere faptul ca majoritatea
masurilor trebuie s& fie aplicate prin intermediul interventiilor legale. In afard de existenta unui sistem
de recrutare al functiei publice reformat, optiunea de politica ar trebui sa fie completata prin masuri
de politica suplimentare referitoare la managementul strategic al resurselor umane.

Majoritatea masurilor depasesc reformarea schemei de recrutare. Totusi, acestea sunt necesare
pentru a asigura faptul ca optiunea de politica atinge obiectivele.

3.3.8.1. Managementul strategic al resurselor umane

Un element critic pentru solutionarea deficientelor curente in domeniul managementului strategic al
resurselor umane la nivelul administratiei publice centrale este reprezentat de existenta unei definitii
mai clare a functiei publice, a unei arhitecturi institutionale adecvate, a unei mai bune planificari a
resurselor umane si o implementare consecventa a programelor de formare initiala si continua in
domeniul MRU. Scopul este acela de a asigura faptul ca administratia publica centrala are capacitatea
de a atrage si pastra personalul adecvat care sa contribuie la buna guvernanta, dezvoltarea economica
si imbunatatirea performantei Romaniei in calitate de jucator activ la nivel european si international.

Definirea sistemului functiei publice

Anumite corpuri de functionari publici sau categorii profesionale trebuie sa fie definite la nivelul
administratiei publice centrale. Definitiile aferente corpurilor profesionale ar putea avea la baza
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atributiile existente n fisele de post actuale. Astfel de organisme profesionale ar putea fi compuse din
persoane care intreprind acelasi tip de activitatea profesionala, de ex., statisticieni, ,administratori
generali”, etc. Un numar limitat de corpuri cu statut special, precum judiciar, armata, politie si corpuri
similare, diplomati trebuie sa ramane in continuare in vigoare.

n plus, sistemul functiei publice ar trebui s fi impartit in grade profesionale, in functie de vechime,
abilitatile specifice si nivelul de responsabilitate necesar pentru fiecare nivel in parte. Gradele
sistemului vor include atat nivelul operational cat si de conducere ale functiei publice. Nivelul
operational ar trebui sa includa nivelul de debutant si trei niveluri suplimentare, in timp ce nivelul de
conducere ar trebui sa includa patru niveluri suplimentare, sef serviciu, sef departament, director si
director general. Pasii profesionali suplimentari trebuie sa fie adaugati la fiecare grad profesional
pentru a permite si evidentia vechimea din ce in ce mai mare (in fiecare an) si progresul in cadrul
carierei in functia publica, Tn special in ceea ce priveste nivelurile de conducere pentru care
perspectivele de promovare vor fi definite in mod obiectiv.

Un cadru integrat de competente, diferentiate pe niveluri profesionale, trebuie sa fie implementat si
luat in considerare in cadrul proceselor de recrutare, promovare si formare aplicabile la nivelul functiei
publice. Functiile publice actuale trebuie sa fie definite Tn mod adecvat conform noului sistem.

Tabelul 21. Noile niveluri si noii pasi profesionali din cadrul functiei publice conform Optiunii 2

Pasi profesionali
Pasul 1 Pasul 2 ET Pasul 4

Niveluri profesionale

Debutant operational/ executie
Nivel profesional 1 operational/ executie
Nivel profesional 2 operational/ executie
Nivel profesional 3 operational/ executie
Sef Birou management/ executiv
Sef Departament management/ executiv
Director management/ executiv
Director General management/ executiv

Similar cu alte tari europene, sistemul de salarizare al functiei publice trebuie sa fie transparent,
ajustat la nivelurile de competente si responsabilitati, cat si la performanta. Salariul trebui sa includa
o baza fixa, structurata pe nivelurile si pasii profesionali corespunzatori fiecarui nivel, o parte variabila,
pe baza performantei profesionale, intr-un anumit interval de salarizare corespunzator fiecarui pas
profesional, ce va fi corelat cu rezultatele anuale ale evaluarii performantei profesionale a
functionarului public.

Arhitectura institutionala
Fragmentarea actuala a sistemului functiei publice si drept urmare planificarea strategica deficitara a

resurselor umane din cadrul administratiei publice centrale nu pot fi solutionate in lipsa unei abordari
institutionale coerente.
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Rolurile de reglementare, monitorizare si control intreprinse in momentul de fata de catre ANFP, in
calitate de autoritate publica a administratiei publice centrale, In domeniul functiei publice ar trebui
sa fie intarite, iar responsabilitatile acesteia ar trebuie sa fie extinse pentru a include managementul
strategic al tuturor resurselor umane din cadrul administratiei publice centrale, inclusiv angajatii cu
contract de munca, cu exceptia notabila a corpurilor cu statut special. Totusi, informatiile minime
referitoare la managementul strategic al resurselor umane din cadrul corpurilor cu statut special ar
trebui sa fie raportate la ANFP pentru a oferi o imagine mai cuprinzatoare a functiei publice din cadrul
administratiei publice centrale.

Alte institutii si autoritati publice din cadrul administratiei publice centrale precum MFP, MMPSFPV,
vor continua sa fie implicate Tn managementul strategic al resurselor umane din cadrul administratiei
publice centrale, conform responsabilitatilor specifice, precum dezvoltarea codurilor de conduita
specifice, standarde speciale si programe de formare initiald, fara interferenta inutila in cadrul
obiectivelor de politica privind managementul strategic al administratiei publice centrale. Autoritatile
ce administreaza corpuri cu statute speciale pot avea responsabilitati ceva mai cuprinzatoare in ceea
ce priveste managementul strategic al resurselor umane din cadrul unor astfel de corpuri, insa trebuie
sa respecte cerintele minime de raportare catre ANFP.

Platforma IT curenta pentru mentinerea evidentelor privind ocuparea la nivelul administratiei publice
centrale, operata de catre ANFP, ar trebui sa fie dezvoltata pentru a satisface nevoia de a avea un
management strategic al resurselor umane mai bun si mai extins la nivelul administratiei publice
centrale.

Planificarea resurselor umane la nivelul administratiei publice

ANFP va fi autoritatea responsabila pentru planificarea generala pe termen scurt si mediu a resurselor
umane din cadrul administratiei publice centrale, conform obiectivelor de dezvoltare pe termen lung
ale tarii. Ministerele de resort si alte institutii si autoritati publice centrale vor fi implicate in mod activ
in planificarea generala, conform nevoilor sectoriale specifice ale acestora si obiectivelor de politica.
Celelalte institutii si autoritati publice centrale din domeniul managementului corpurilor cu statut
special isi vor mentine rolul de planificare. Planurile sectoriale vor fi elaborate la nivelul administratiei
publice centrale. Planificarea personalului ar trebui sa fie orientata catre eliminarea deficientelor
cauzate de catre Tmbatranirea corpului de functionari publici si de catre piramida inversata a gradelor
profesionale, adresand in acelasi timp nevoia de personal adecvat in domeniile cu deficit de personal.

O provocare actuala pentru MRU este aceea de reechilibrare a piramidei gradelor profesionale si drept
urmare eficientizarea sistemului de salarizare al functiei publice in urmatorii 10 ani. in ceea ce priveste
obiectivele de planificare a resurselor umane, acest lucru necesita in primul rand identificarea nevoilor
de ocupare la nivelul administratiei publice centrale in ceea ce priveste competentele si designul
adecvat al structurii de grade profesionale ale functiei publice. In al doilea rand, ludndu-se in
considerare nevoile de competente, anumite praguri pot fi constituite in ceea ce priveste ponderea
fiecarui grad profesional in numarul total de functii publice. Tabelul de mai jos furnizeaza exemple cu
privire la praguri.
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Tabelul 22. Ponderea maxima ipotetica pentru fiecare grad din cadrul functiei publice, conform Optiunii 2

Grade profesionale functia Categorie grad Ponderea maxima ipotetica in
publica numarul total de pozitiis
Debutant operational/ executie 21%
Grad profesional 1 operational/ executie 20%
Grad profesional 2 operational/ executie 20%
Grad profesional 3 operational/ executie 20%
Subtotal operational/ executie 81%
Sef Birou conducere/ executiv 5%
Sef Departament conducere/ executiv 7%
Director conducere/ executiv 5%
Director General conducere/ executiv 2%
Subtotal conducere/ executiv 19%
TOTAL 100%

Avand in vedere situatia actuala a functiei publice, posibila avansare catre obiectiv ar implica ocuparea
mai Tntai a functiilor publice de debutant vacante, in cazul in care astfel de pozitii sunt necesare, si de
a transforma treptat functiile publice nivel 2-3, care devin vacante in urma pensionarii functionarilor
publici, Tn pozitii de debutant sau functii publice nivel 1.

De exemplu, procesul de planificare a resurselor umane poate avea urmatorul flux: O institutie publica
raporteaza faptul ca are o pozitie de ,,inspector fiscal, grad profesional 2” vacanta si propune ocuparea
acesteia prin intermediul recrutarii interne. Organismul de inspectori fiscali este administrat de catre
Ministerul Finantelor Publice. Institutia publicd unde se regaseste pozitia vacanta, notifica ministerul,
care la randul sau notifica ANFP, institutia responsabila pentru managementul strategic al functiei
publice la nivel central, care include respectiva pozitie in planificarea concursului national de recrutare
interna. Ca si alternativa, institutia responsabila pentru managementul strategic al functiei publice la
nivel central propune ca institutia unde se afla functia vacanta ,,grad profesional 2” sa o transforme

8 procentele din tabel reprezintd doar un exemplu derivat din situatia actuald a administratiei publice franceze,

utilizandu-se urmatoarele ipoteze:

1) Aproximativ o a cincea partea din functiile publice ar putea fi pozitii de conducere. Pragul legal actual aferent
pozitiilor de management din cadrul administratiei publice romane este de 12% in total, in timp ce in Franta
numarul de pozitii de conducere corespunzatoare reprezinta aproximativ o treime din functiile publice
(http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Public_ employment - France)

2) Distributia de mai jos a pozitiilor de executie ar putea fi luata in considerare pentru o directie generala:

2 birouri 5 5 -
3 departamente 7 |7 |7
2 directii 18 | 15 | -
1 directie generala ! - -

O directie generala ar putea include Tn medie 34 de pozitii de executie impartite in 2 directii (18 si 15 pozitii de

executie) si un departament (7 pozitii de executie). O directie poate include de asemenea 2 birouri (cu 5 pozitii

de executie) si 1 departament (cu 7 pozitii de executie). Cealaltad directie poate include de asemenea 2 birouri

(cu 7 pozitii de executie) si 1 departament (cu 5 pozitii de executie).

3) Fiecare dintre cele 4 grade profesionale aferente pozitiilor de executie ar putea reprezenta o a cincea parte
din numarul total de pozitii din cadrul directiei generale (atat pentru nivelul de executie cat si pentru cel
executiv). Gradele profesionale 1 si 2 ar putea asigura faptul ca jumatate dintre pozitiile de executie au un
nivel mediu de competente, iar restul pozitiilor vor fi impartite intre pozitiile de debutant.

Procentele reale pot fi stabilite in urma unei analize mai detaliate a nevoilor administratiei publice, conform

mandatelor institutiilor (si autoritatilor) publice, iar categoriilor de RU sunt clarificate si cadrul de competente

al administratiei publice este definit.
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intr-o pozitie de ,debutant”, pentru a contribui la obiectivul strategic general al functiei publice, de
reconfigurare a gradelor profesionale (inversarea piramidei de grade profesionale).

3.3.8.2. Un nou proces de ocupare pentru functiile publice

Optiunea 2 propune un proces de ocupare nou, ce este detaliat mai jos. Ca si regula generala, conform
acestui nou proces de ocupare propus, orice persoana ce indeplineste anumite criterii de eligibilitate
si promoveaza o procedura deschisa, centralizata, competitiva si bazata pe merite va putea sa
acceseze functia publicd in calitate de functionar public debutant. Tn urma accesului si confirmérii,
functionarii publici vor avea oportunitatea sa progreseze in cadrul functiei publice meritocratice si
competitive bazata pe cariera, organizata Tn organisme profesionale. Dezvoltarea competentelor
profesionale ale functionarului public si avansarea in cariera vor fi sprijinite de catre un proces de
formare initiala si continua adecvat si consecvent organizat de catre administratia publica.

Recrutarea initiala

Recrutarea initiala prin intermediul concursului national va fi deschisa persoanelor cu un anumit nivel
de educatie si/sau pregatire (respectiv nivel mediu de educatie si studii superioare), in urma caruia
candidatii sunt selectati pentru a deveni membri ai organismelor profesionale specifice ale functiei
publice si pentru a ocupa pozitia de debutant in cadrul institutiilor pentru care au optat, in urma unei
proceduri pe bazd de merite ce este descrisa mai jos. Candidatii selectati vor beneficia de programe
de formari initiale si specializate conform nevoilor corpurilor profesionale corespunzatoare.

Concursul national va consta intr-o testare centralizata si computerizata a competentelor candidatilor
si a cunostintelor generale in domeniul administratiei publice (de ex.: cadrul legal general in domeniul
administratiei publice).® Concursul national va fi organizat pentru toate pozitiile de debutant vacante
la nivelul administratiei publice centrale, Tn conformitate cu planurile de recrutare centralizate de
catre ANFP.

Concursul national pentru pozitiile de debutant va include urmatorii pasi: anunt concurs; depunere
aplicatie de catre candidati; evaluarea initiala a eligibilitatii candidatilor; testarea centralizatd a
candidatilor; clasificarea candidatilor; numirea functionarilor publici debutanti; o perioada de proba;
testul pentru numire; numirea permanenta in cadrul functiei publice.

Anuntul referitor la concursul national, continand toate elementele relevante siformularele aplicabile,
va fi publicat pe pagina de internet a ANFP, in Monitorul Oficial, cat si in orice alte materiale publicitare
(ziare nationale, pagina guvernamentalda ce contine locurile de munca din cadrul administratiei
publice, alte pagini de internet specializate sau de recrutare bine-cunoscute), cu cateva luni inainte de
data testarii.

Candidatii interesati vor avea posibilitatea sa isi depuna formulare si documentele necesare in format
electronic, prin intermediul platformei Tl imbunatatite administrate de catre ANFP. Atunci cand
inregistreaza cererea, candidatii vor avea capacitatea sa selecteze corpurile profesionale, cat si
autoritatile si institutiile publice unde ar dori sa lucreze, in ordinea preferintelor.

Etapa de testare poate include urmatoarele tipuri de teste:

e Teste on-line pentru evaluarea competentelor de argumentare/analitice, inclusiv abilitatile
lingvistice, numerice, abstracte si de evaluare a situatiei;

8 Acesta ar include legea privind drepturile constitutionale, administrative si umane.
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e Teste on-line pentru evaluarea cunostintelor generale cu privire la modul de functionare al
administratiei publice (de ex.: constitutie si legislatia de baza cu referitoare la administratia

publica);
e Teste care sa includa studii de caz scrise:
e Interviu.

n urma concursului national, se va constitui o ,,rezerva de candidati”, si anume, lista candidatilor care
au obtinut cel putin scorul minim, in ordine descrescatoare, in limita pozitiilor prevazute in planul de
recrutare si anuntul privind functia publice. Candidatii calificati vor furniza documentele privind
eligibilitatea sub forma prevazuta de catre legislatie. Locul candidatului ce nu furnizeaza documentele
privind eligibilitatea Tn formatul prevazut de catre lege va fi ocupat de cdtre urmatorul candidat din
clasament.

Candidatii calificati vor fi numiti in calitate de functionari publici Tn corpurile specifice in cadrul
institutiilor publice, pe baza scorului obtinut la concursul national si pe baza optiunilor acestora, in
limita numarului de pozitii disponibile la nivelul institutiilor publice.

Functionarii publici debutanti vor trece printr-o perioada de proba si de inductie de un an. Formarea
initialda va lua in considerare dezvoltarea competentelor necesare pentru activitatile din cadrul
administratiei publice, cat si dezvoltarea si consolidarea unei culturi administrative care se axeaza pe
principii, precum competente, orientarea catre cetatean, respectarea Constitutiei, legilor si
drepturilor umane, etc.

La finalul perioadei de proba debutantii vor fi evaluati sau testati pentru a se stabili daca nivelul
acestora de cunostinte este adecvat pentru functia publica. Debutatii care vor promova testul vor fi
numiti in functia publica grad operational 1 (a se vedea tabelul cu privire gradele profesionale).

Debutatii care nu promoveaza testul pentru numire sunt eliberati din functiile de nivel debutant pe
care le-au detinut pe durata perioadei de proba. Pozitiile vacante astfel create pot fi incluse in planurile
de recrutare corespunzatoare, la nivelul institutiei publice si la nivel central, si vor face obiectul unui
proces nou de recrutare.

Urmatoarele optiuni logistice pot fi luat in considerare pentru implementarea testarii nationale on-
line a debutantilor: (i) parteneriate cu universitatile relevante care sa permita organizarea concursului
la sediul acestora; (ii) parteneriat cu Ministerul Afacerilor Interne care sa permitd organizarea
concursului Tn centrele unde sunt sustinute testdrile pentru obtinerea permisului auto, categoria B;
(iii) parteneriat cu INA pentru a permite organizarea testdrii la sediul acestuia; (iv) testare on-line
securizata (protejata prin parola) a candidatilor n locatia aleasa de catre acestia.

Promovarea functionarilor publici

Promovarea functionarilor publici Tntr-un grad profesional superior, intr-o o pozitie operationala si
intr-o pozitie de conducere / executiva (promovare verticala) va fi organizata sub forma unui concurs
national, intern de recrutare deschis tuturor functionarilor publici eligibili. Promovarea orizontala a
functionarilor publici (in cadrul aceluiasi grad profesional) va fi conditionata de o vechime mai mare si
de performanta profesionald anterioara.
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Ocuparea functiilor publice de conducere si de Tnalt functionar public

Promovarea sau recrutarea interna va fi organizata pentru a ocupa functiile publice de conducere. O
a doua sursa de ocupare a unor astfel de pozitii este mobilitatea interna.®” Procedurile de recrutare
externd pentru pozitiile de conducere din afara functiei publice vor fi organizate doar in cazuri
exceptionale, justificate de catre nevoile strategice sau de catre lipsa functionarilor publici care sa
indeplineasca criteriile de eligibilitate aferente promovarii sau concursurilor de recrutare interna si
atunci cand mobilitatea nu este o optiune viabila.

Pentru a limita impactul negativ pe care il poate avea utilizarea excesiva a numirilor temporare in
anumite functii publice de conducere sau de Tnalt functionar public asupra predictibilitatii procesului
decizional din cadrul administratiei publice centrale, recrutarii si dezvoltarii carierei in cadrul functiei
publice, aceasta metoda de recrutare va fi guvernata de catre principiul exceptionalitatii si va face
obiectul criteriilor clare si stricte de numire temporara.

Recrutarea pentru profesii deja existente pe piata muncii si alte programe speciale de recrutare.

Programele speciale de ocupare vor fi create pentru expertii/profesiile deja existente pe piata muncii
(arhitecti, ingineri, doctori) prin intermediul recrutarii laterale (externe).

n acelasi timp vor fi implementate programe de recrutare de tip ,,promovare rapida” (Fast Stream)
(de ex.: schema pentru tinerii profesionisti (Young Professionals Scheme), ce promoveazad competitia
si meritocratia.

Recrutarea functionarilor publici din corpul de rezerva

Aceasta categorie include functionarii publici ale caror pozitii in cadrul institutiilor au fost desfiintate
prin intermediul restructurdrii institutionale. Astfel de functionari publici vor avea dreptul sa
beneficieze de consiliere in carierd, formare continua si mobilitate in cadrul functiei publice. In acelasi
timp, acestia vor beneficia de plata unui ajutor financiar limitat, pentru o perioada determinata de
timp (de ex.: 3 luni), ce va fi suportat de catre institutia financiara unde au lucrat acestia, in cazul in
care nu si-au gasit un loc de munca.

ANFP va fiinstitutia responsabila pentru administrarea bazei de date cu functionarii publici ce fac parte
din corpul de rezerva. Functionarii publici din corpul de rezerva vor putea aplica pentru pozitiile
vacante deschise procedurilor de recrutare interna si trebuie sa participe la astfel de concursuri de
recrutare internd pentru a-si mentine calitatea de functionar public din corpul de rezerva, pentru o
perioada limitatd de timp (de ex.: 3 ani). Planificarea corespunzatoare a restructurarii institutionale,
consilierii in cariera si mobilitatii la nivelul functiei publice, in cadrul caruia va fi implicata ANFP, poate
contribui la reducerea perspectivelor functionarilor publici de a face parte din corpul de rezerva al
functiei publice.

3.3.8.3. Formarea in domeniul MRU si implementarea sistemului de ocupare
in vederea implementdrii Optiunii 2, ANFP va asigura coordonarea metodologics, planificarea

strategica, punerea in aplicare si evaluarea politicilor de RU, in special in domeniul recrutarii si
formarii.

87 Mobilitatea internd poate fi sub forma transferului, detasarii sau numirii temporare.
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Conform prevederilor OG nr. 23/24.05.2016 privind reinfiintarea Institutului National de
Administratie, ,mandatul INA vizeaza implementarea deciziilor strategice ale guvernului in domeniul
imbunatatirii eficientei administratiei publice, prin intermediul profesionalizarii personalului din
cadrul administratiei publice centrale si locale.” Tn acest context, departamentele de resurse umane
din cadrul ministerelor si membrii comisiilor de concurs vor beneficia de programe de formare
specializate, cu conditia ca INA sa fie complet operational.

3.3.9. Impactul preconizat al Optiunii 2 in decursul urmatorilor 10 ani

Sistemul de cariera are la bazad o abordare riguroasa in ceea ce priveste ocuparea functiilor publice,
include corpurile de functionari publici profesionisti si promoveaza ocuparea meritocratica la nivelul
functiilor publice, prin intermediul recrutarii initiale, formarii initiale si recrutarii interne (promovare).
Sistemul de cariera, alaturi de sistemul de remunerare omogen pe baza de grade profesionale, confera
flexibilitate MRU prin accesul mai facil la transferuri si repartizari.

n acelasi timp, sistemul de carierd al functiei publice reduce influenta arbitrard a politicienilor in ceea
ce priveste recrutarea, deoarece aceasta este realizata prin intermediul unui concurs national, ce are
la baza principiile de meritocratie si competitie.

Avand in vedere piramida gradelor profesionale dezbatuta in sectiunea dedicata efectelor problemei,
este preconizat faptul ca implementarea sistemului de cariera competitiv, va conduce in termen de
10 ani la reconfigurarea structurii gradelor profesionale, care la randul lor vor fi mai rentabile pentru
administratia publica centrala.

Sistemul de cariera descris va fi mai atragator pentru absolventii de invatamant superior care doresc
sa isi dezvoltate o cariera in administratia publica, deoarece sistemul va asigura egalitati de sansa reale
in ceea ce priveste cariera si perspective de salarizare, stabilitate, protectie impotriva influentei
politice si statutului social.

Transparenta procedurilor de ocupare in sistemul de cariera va fi asigurata de catre publicarea
anunturilor aferente concursurilor nationale si altor tipuri de concursuri, cat de catre publicarea
procedurilor de concurs si a tuturor prevederilor legale aplicabile. Recrutarea va fi controlata de catre
experti, nu de catre politicieni. Transparenta mai mare a procedurilor si formarea corespunzatoare a
membrilor comisiei de concurs si a personalului din cadrul departamentelor de resurse umane vor
asigura respectarea procedurilor de ocupare in cadrul functiei publice. Acestea vor preveni de
asemenea politizarea procesului de recrutare si vor promova increderea in sistemul de ocupare in
functia publica, si vor imbunatati de asemenea reputatia administratiei publice.

Costurile estimate ale Optiunii 2 includ atat costurile operationale cat si costurile initiale. Costurile
initiale evidentiaza efortul financiar pentru tranzitia la noul sistem de recrutare precum cele necesare
pentru dezvoltarea platformei Tl ce va fi utilizata de catre ANFP pentru inregistrarea si managementul
functiilor publice, carierelor functionarilor publici si etapele concursului de recrutare, o platforma TI
pe care ANFP oricum trebuie sa o dezvolte; costurile pentru dezvoltarea testelor on-line pentru
concursul national; costurile de formare a personalului ce lucreaza in cadrul departamentelor de
resurse umane si membrii comisiilor de concurs selectate; costurile aferente dezvoltarii ghidurilor
necesare in domeniul managementului resurselor umane in general si cele referitoare la procedura
de selectie a candidatilor.

Costurile operationale evidentiaza actiunile necesare pentru implementarea procedurii de ocupare in
timp, precum costurile pentru a mentine operational sistemul TI, costurile aferente formarii
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personalului din cadrul departamentelor de resurse umane si a membrilor comisiei de concurs, si
costurile formarii initiale pe durata perioadei de proba pentru functionarii publici debutanti recrutati.

3.3.10. Analiza multicriteriala a Optiunii 2.

Asa cum a fost descris in subsectiunea metodologica privind analiza multicriteriald, grupurile de parti
interesate din cadrul ANFP, din cadrul altor institutii ale administratiei publice centrale si
reprezentantii societatii civile au fost rugati sa evalueze Optiunea de politica 2 comparativ cu setul
comun de criterii ce a inclus: eficacitate, fezabilitate politica; fezabilitate administrativa; atragerea si
pastrarea personalului adecvat; o mai buna administrare, costuri initiale si costuri operationale.
Rezultatele evaluarii sunt prezentate pe scurt mai jos.

Tabelul 23. Evaluarea Optiunii 2 de catre grupul ,ANFP”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 8,44 20% 1,69
Fezabilitate politica 7,23 20% 1,45
Fezabilitate administrativa 8,33 20% 1,67
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 8,00 17% 1,33
O mai buna administrare 7,33 3% 0,24
Costuri initiale 6,00 10% 0,60
Costuri operationale 6,67 10% 0,67
TOTAL 100% 7,65

Tabelul 24. Evaluarea Optiunii 2 de catre grupul ,,,,Alte institutii din cadrul administratiei publice centrale”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 8,00 20% 1,60
Fezabilitate politica 7,67 11% 0,84
Fezabilitate administrativa 7,33 20% 1,47
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 8,00 18% 1,45
O mai buna administrare 7,00 15% 1,02
Costuri initiale 6,00 4% 0,22
Costuri operationale 6,00 13% 0,76
TOTAL 100% 7,36

Tabelul 25. Evaluarea Optiunii 2 de catre grupul ,Societatea civila”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 6,60 20% 1,32
Fezabilitate politica 2,67 20% 0,53
Fezabilitate administrativa 4,67 20% 0,93
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 6,33 20% 1,27
O mai buna administrare 4,50 20% 0,90
Costuri initiale 5,67 0% 0,00
Costuri operationale 7,50 0% 0,00
TOTAL 100% 4,95




Tabelul 26. Evaluare generala a Optiunii 2 de catre grupurile de parti interesate

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 7,68 20% 1,54
Fezabilitate politica 5,86 17% 1,17
Fezabilitate administrativa 6,78 20% 1,36
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 7,44 18% 1,49
O mai buna administrare 6,28 13% 1,26
Costuri initiale 5,89 5% 0,00
Costuri operationale 6,72 8% 0,00
TOTAL 100% 6,81

3.3.11. Descrierea Optiunii 3: ,,imbunatitirea practicilor MRU existente la nivelul administratiei
publice centrale”

Optiunea 3, in calitate de actiune a guvernului intra in categoria unei mai bune puneri in aplicare si
implementari a cadrului legal aplicabil, si nu necesita modificarea Legii privind statutul functionarilor
publici.®® Totusi, pentru a imbunatati punerea Tn aplicare a acesteia, legislatia secundara ar putea
necesita anumite modificari.

Optiunea 3 porneste de la premisa ca in urmatorii ani nu vor fi introduse modificari substantiale in
cadrul administratiei publice centrale. Drept urmare, Optiunea se axeaza exclusiv pentru potentiala
imbunatatire a punerii in aplicare a practicilor in domeniul functiei publice. Optiunea 3 este utila
pentru a reflecta asupra lucrurilor ce pot fi imbunatatite Tn ceea ce priveste ocuparea in domeniul
functiei publice, in cazul in care mésurile propuse de citre SDFP nu sunt integral implementate. Tn
mod alternativ, masurile incluse n cadrul acestei optiuni pot fi luate Tn considerare pentru a completa
abordarea SDFP.

Drept urmare, Optiunea 3 se axeaza pe imbunatatirea punerii in aplicare a cadrului legal actual privind
managementul resurselor umane la nivelul administratiei publice, si drept urmare, pe procesul de
ocupare a functiilor publice, prin crearea si aplicarea instrumentelor manageriale, de formare si
coordonare.

3.3.11.1. Managementul strategic al resurselor umane in cadrul Optiunii 3

in ceea ce priveste managementul strategic al resurselor umane la nivelul administratiei publice,
optiunea propusa mentine structura curenta si rolul partilor interesate, conform prevederilor cadrului
legal in vigoare. Drept urmare, pentru a asigura coerenta si eficienta masurilor propuse in cadrul
prezentei optiuni de politica publicd, rolul ANFP in ceea ce priveste managementul resurselor umane
la nivelul functiei publice va fi mentinut si consolidat.

Masurile propuse in cadrul acestei optiuni includ consolidarea capacitdtii departamentelor de resurse
umane in raport cu procesul de recrutare si MRU la nivelul institutiilor publice din cadrul administratiei
publice centrale. Actiunea este orientata catre profesionalizarea si limitarea implicarii politicienilor
sau conducerii in rezultatele recrutarii, evaluarea concedierilor, iar aceasta poate fi realizata prin:

e Promovarea rolului departamentelor de resurse umane in ceea ce priveste managementul
resurselor umane la nivelul organizatiilor din cadrul administratiei publice centrale, sub

8 Legea nr. 188/1999, republicatd de dou3 ori, cu modificdrile si completarile ulterioare
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forma unor brosuri cu informatii, sesiunilor de crestere a nivelului de constientizare,
publicatiilor pe portalul ANFP;

Asigurarea formarii corespunzatoare a managerilor institutiilor publice centrale si a
expertilor in domeniul resurselor umane in ceea ce priveste procesul de ocupare (criterii,
metode, instrumente, proceduri, transparentd), cat si in ceea ce priveste evaluarea
performantei profesionale a functionarilor publici, inclusiv a aspectelor ce tin de definirea
indicatorilor de performanta;

Elaborarea indicatorilor unitari la nivelul administratiei publice centrale, pentru a masura
performanta personalului ce lucreaza in cadrul departamentelor de resurse umane;

Separarea la nivelul departamentelor de resurse umane, a expertilor in domeniul
resurselor umane cu competente de sarcini tranzactionale, administrative de expertii ce
pot fi implicati in activitatile de analiza, de natura conceptuala, strategica, precum analiza
postului/activitatii, analiza competentelor necesare, plan de formare si perfectionare O
asemenea delimitare poate avea anumite avantaje, precum: adaptarea programelor de
formare adresate expertilor in domeniul resurselor umane, specializarea personalului din
domeniul resurselor umane, drept urmare eficientizand managementul resurselor
umane.

Un alt aspect are de-a face cu imbundtdtirea utilizdrii instrumentelor deja existente in domeniul MRU,
n ceea ce priveste:

Elaborarea planului anual de ocupare in sectorul public in raport cu bugetul institutiei
publice, pentru a evita situatiile in care planul de ocupare nu este respectat deoarece au
fost alocate fonduri insuficiente.

Alinierea planului de ocupare cu obiectivele si nevoile institutiei, pentru a imbunatati
relevanta planului de ocupare si sansele acestuia de a fi respectat, cat si pentru a-l face
mai flexibil in functie de nevoile de personal identificate de catre organizatie de-a lungul
anului.

Extinderea comunicarii dintre ANFP si alte institutii publice centrale in ceea ce priveste
managementul resurselor umane, prin utilizarea portalului pentru managementul
functiilor publice si a semnaturii electronice.

Standardizarea fiselor de post la nivelul administratiei publice centrale, pentru a facilita
tranzitia catre o abordare ce se bazeaza in principal pe profesionalizarea functiei publice,
dezvoltarea carierei, transparenta si achitabilitate Tn raport cu recrutarea, promovarea si
procedurile de evaluare a performantei profesionale. Un exemplu de bune practici in acest
sens este maniera in care pozitiile specializate sunt ocupate la nivelul Ministerul Afacerilor
Interne, unde fisele de post sunt corelate cu gradele profesionale si nivelul de competente
profesionale necesare.

Cresterea nivelului de constientizare in ceea ce priveste efectele negative ce pot aparea
din cauza numirilor temporare in anumite functii publice de conducere si de inalt
functionar public. Acestea ar trebui sa completeze limitarile legale mai clare ce permit
numirile temporare.

Pentru toate aceste masuri si actiuni propuse de catre Optiunea 3 in vederea imbunatatirii procesului
de recrutarea conform cadrului legislativ actual, ANFP va juca rolul de facilitator in ceea ce priveste
constituirea anumitor retele si platforme de comunicare, unde specialistii in domeniul resurselor
umane ce lucreaza in cadrul institutiilor publice din Romania vor avea oportunitatea sa elaboreze si sa
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disemineze ghidurile, bunele practici si vor avea capacitatea sa beneficieze de schimbul relevant de
experienta.

3.3.11.2. Procesul de ocupare in functia publicd conform Optiunii 3.

Pentru a creste nivelul de transparenta si atractivitatea procesului de recrutare, cat si pentru a
respecta dreptul constitutional al cetatenilor de a avea acces la functiile publice, anuntul cu privire la
organizarea concursurilor de recrutare va fi standardizat de catre ANFP pentru a include informatiile
necesare precum fisa postului (principalele atributii), nivelul necesar de cunostinte si abilitati, salariul
si perspectivele de promovare.

n plus, se asigurd un nivel mai mare de publicitate in ceea ce priveste concursurile, prin utilizarea
mijloacelor de informare in masa suplimentare fata de cele prevazute de catre legislatia in vigoare, in
plus fata de portalul guvernului ce include informatiile cu privire la posturile vacante Tn cadrul
administratiei publice (http://posturi.gov.ro/). Un portal similar ar putea fi creat pentru posturile
disponibile pentru mobilitatea functionarilor publici, pentru a facilita si sprijini principiul de mobilitate
in cadrul administratiei publice centrale.

Optiunea 3 include Tmbunatatirea calitatii procesului si a concursurilor de promovare in ceea ce
priveste continutul testelor si procedura de interviu aplicata pentru a testa cunostintele si abilitatile
candidatilor. in plus, concursurile de recrutare si promovare vor fi imbunétatite prin utilizare testelor
asistate de calculator.

3.3.11.3. Formarea personalului in domeniul MRU

Pentru a profesionaliza si eficientiza procesul de recrutare, personalul implicat (membrii comisiilor de
concurs - inclusiv responsabilul de procedura) si personalul din departamentele de resurse umane va
fi format in mod regulat.

Desi nu exista o cerinta legala obligatorie, prezenta Optiune 3 vizeaza implementarea programelor de
formare initiald (introductivda) dupa recrutarea functionarilor publici, nu doar pentru pozitiile de
debutant, ci si pentru pozitiile de nivel operational si de management la nivelul functiei publice daca
este cazul/la cerere, in special in cazul recrutarii externe.

Drept urmare, va fi elaborata o programa de formare pentru noii functionari publici angajati in cadrul
sistemului administratiei publice. Aceasta ar trebui sa includa un modul de formare obligatorie
dedicat noilor angajati, inclusiv, de exemplu, aspectele practice referitoare la integrarea acestuia la
nivelul institutiei si adaptarea rolului institutional si a obiectivelor, cat si aspecte ceva mai generale
referitoare la activitatea administratiei publice.

3.3.12. Impactul anticipat al Optiunii 3

n cazul in care instrumentele manageriale prezentate mai sus sunt aplicate intr-o manierd unitara,
rolul ANFP in domeniul monitorizarii si controlului procesului de recrutare este consolidat, iar
competentele generale si specifice ale candidatilor sunt testate intr-o manierda riguroasa si
profesionala, optiunea de politicd propusa va contribui la atingerea obiectivului general de
imbunatatire a capacitatii administratiei publice centrale de a implementa buna guvernanta, in
conformitate cu atributiile specifice ale acesteia.

n ceea ce priveste obiectivul de a atrage si pastra personalul adecvat, atractivitatea sistemului functiei
publice se va Tmbunatati datorita faptului ca cetatenii vor avea incredere in obiectivitatea,
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echitabilitatea si transparenta procesului de recrutare. Un proces de recrutare corect poate conduce
in cele din urma la depolitizarea functiei publice.

Consolidarea capacitatii departamentului de resurse umane este esentiala pentru a adresa cauzele
identificate ale problemei in domeniul resurselor umane. Drept urmare, departamentele de resurse
umane, avand autonomie decizional3, isi pot imbunatati capacitatea de a avea un impact pozitiv
asupra procesului de recrutare prin limitarea influentei politice in cadrul procesului.

Fezabilitatea sistemului de ocupare ar putea fi asigurata prin planificarea adecvata a ocuparii
resurselor umane in cadrul functiilor publice, conform constrangerilor bugetare, cat si prin
imbunatatirea transparentei si monitorizarii procesului de ocupare la nivelul functiei publice.

Dreptul constitutional al cetatenilor de a avea acces la functiile publice este asigurat prin promovarea
anuntului concursului pe o scara mai mare si prin utilizarea mai extinsa a informatiilor si tehnologiilor
de comunicare in cadrul procesului de recrutare.

Optiunea 3 ar putea Tmbunatatii transparenta si accesul la sistemul de ocupare in cadrul functiei
publice, cat si calitatea testelor utilizate in cadrul procesului de recrutare, ihsa nu poate adresa
problema principala in ceea ce priveste lipsa unui sistem de cariera meritocratic real, lipsa cadrelor de
competente in domeniul recrutarii si formarii, si nu poate garanta reducerea numarului de numiri
temporare pe pozitiile de conducere si de inalt functionar public.

Tipurile de costuri necesare pentru operationalizarea acestei optiuni sunt cele referitoare la utilizarea
platformei Tl existente, Tnsa Tmbunatatite pentru managementul RU si recrutarea on-line; costuri
referitoare la formarea personalului departamentelor de resurse umane si a membrilor comisiilor de
recrutare; campanii de crestere a nivelului de constientizare cu privire la rolul departamentului de
resurse umane, inclusiv pentru dezvoltarea ghidurilor si metodologiilor

3.3.13. Analiza multicriteriala a Optiunii 3.

Asa cum a fost descris in subsectiunea metodologica privind analiza multicriteriald, grupurile de parti
interesate din cadrul ANFP, din cadrul altor institutii ale administratiei publice centrale si
reprezentantii societatii civile au fost rugati sa evalueze Optiunea de politica 3 comparativ cu setul
comun de criterii ce a inclus: eficacitate, fezabilitate politica; fezabilitate administrativa; atragerea si
pastrarea personalului adecvat; o mai buna administrare, costuri initiale si costuri operationale.
Rezultatele evaluarii sunt prezentate pe scurt mai jos.

Tabelul 27. Evaluarea Optiunii 3 de catre grupul ,ANFP”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG

Eficacitate 5,67 20% 1,13
Fezabilitate politica 2,00 20% 0,40
Fezabilitate administrativa 4,33 20% 0,87
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 4,33 17% 0,72
O mai buna administrare 5,33 3% 0,18
Costuri initiale 7,00 10% 0,70
Costuri operationale 8,00 10% 0,80
TOTAL 100% 4,80
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Tabelul 28. Evaluarea Optiunii 3 de catre grupul , Alte institutii din cadrul administratiei publice centrale”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG
Eficacitate 6,50 20% 1,30
Fezabilitate politica 6,00 11% 0,65
Fezabilitate administrativa 7,00 20% 1,40
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 5,67 18% 1,03
O mai buna administrare 4,67 15% 0,68
Costuri initiale 6,00 4% 0,22
Costuri operationale 5,67 13% 0,72
TOTAL 100% 6,00

Tabelul 29. Evaluarea Optiunii 3 de catre grupul ,Societatea civila”

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG
Eficacitate 6,00 20% 1,20
Fezabilitate politica 5,00 20% 1,00
Fezabilitate administrativa 5,67 20% 1,13
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 5,67 20% 1,13
O mai buna administrare 4,50 20% 0,90
Costuri initiale 5,33 0% 0,00
Costuri operationale 7,83 0% 0,00
TOTAL 100% 5,37

Tabelul 30. Evaluare generala a Optiunii 3 de catre grupurile de parti interesate

Scor Ponderea criteriului Scor WAVG
Eficacitate 6,06 20% 1,21
Fezabilitate politica 4,33 17% 0,87
Fezabilitate administrativa 5,67 20% 1,13
Atragerea si pastrarea personalului adecvat 5,22 18% 1,04
O mai buna administrare 4,83 13% 0,97
Costuri initiale 6,11 5% 0,00
Costuri operationale 7,17 8% 0,00
TOTAL 100% 5,22




Sectiunea 4. Analiza comparativa a situatiei actuale si a optiunilor
de politica. Selectarea optiunii

Obtinand o medie de 6,81 puncte in urma analizei multicriteriale, optiunea 2 este considerata ca fiind
cea mai buna dintre optiunile de politica propuse si comparativ cu situatia actuala. Optiunea 2 este
cea preferata de catre aproape toate grupurile de parti interesate, exceptie facand grupul societatii
civile. Conform evaluarii partilor interesate, este preconizat faptul optiunea 3 va mentine performanta
cadrului aplicabil ocuparii in cadrul functiei publice la nivelul administratiei publice centrale. Rezultatul
este explicat prin scoruri similare atribuite in cadrul evaluarii situatiei actuale si a optiunii 3, de catre
reprezentantii ANFP cat si de catre reprezentantii administratiei publice.

O posibila explicatie pentru acest lucru rezulta din faptul ca este preconizat ca instrumentele flexibile
,Soft instruments”) asigurate de catre optiunea 3 vor mentine mai degraba decat vor imbunatati
situatia actuala.

Figura 14. Punctajul general atribuit situatiei actuale si optiunilor de politica
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in ceea ce priveste performanta situatiei actuale si a optiunilor de politica in raport cu criteriile de
evaluare, optiunea 2 are rezultate mai bune decat situatia curenta si optiunile de politica alternative
in ceea ce priveste majoritatea criteriilor, Tn special in ceea ce priveste eficacitatea, fezabilitatea
administrativa si politica, si capacitatea de a atrage si pastra personalul adecvat si de a genera
rezultate administrative mai bune.

Figura 15. Punctajul general atribuit situatiei actuale si optiunilor de politica, in functie de criterii
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Pe scurt, prin evaluarea celor trei optiuni, una in raport cu cealalta, si comparativ cu capacitatea
estimata a acestora de a avea un impact pozitiv asupra profesionalizarii si depolitizarii functiei publice,
optiunea 2 pare sa fie una care sa aiba capacitatea de a produce mai multe rezultate pozitive ca urmare
a actiunii guvernului. Optiunea 2 este cea care chiar poate face diferenta in ceea ce priveste rezultatele
propuse pentru a avea o administratie publica de stat cu o capacitate mai mare de a favoriza
dezvoltarea economica, guvernanta publica buna si de a imbunatatii pozitia tarii la nivel international,
si in special la nivelul Uniunii Europene.

Totusi, Optiunea 2 este mai dificild, deoarece aceasta trebuie sa depaseasca atitudinile delasatoare si
inerte nu doar in ceea ce priveste activitate politicd din Romania, ci si in ceea ce priveste
comportamentul administrativ. Totodata, aceasta optiune este cea dificil de implementat Tn cadrul
scenariului politic actual, deoarece sprijinul politic din partea intregului spectru politic pare sa fie
necesar pentru ca reformele cuprinzatoare prevazute de catre Optiunea 2 sa aiba succes.

in plus, Optiunea 2 vizeazd relansarea dezbaterii publice cu privire la functia publicd, prin
reintroducerea celei din urma pe agenda politica. Acest lucru trebuie sa fie evitat in principiu, pentru
a preveni politizarea optiunilor privind modelele de functii publice si rolul functiei publice in calitate
de instrument utilizat pentru verificarea si echilibrarea activitatii politice. Aceasta dezbatere in
Romania, in maniera prevazuta mai sus, nu a fost niciodata finalizata, iar functia publica a ramas un
avantaj politic pentru castigatorii alegerilor. Acesta este un motiv important pentru care aceasta
abordare ar fi binevenita, deoarece acest moment poate da nastere unei noi dezbateri politice cu
privire la ce tip de functie publica este necesara pentru a fi in interesul cetatenilor romani si pentru a
redresa situatia actuala dificila cu care se confruntad statul roman, Tn maniera descrisa mai sus in
sectiunea acestui raport privind identificarea problemei.

Pentru a depasi dificultatile inerente alegerii si implementarii Optiunii 2 la momentul actual, se poate
opta pentru implementarea progresiva, incepand cu punerea in aplicare a Optiunii 3 sau Optiunii 1, si
anume prin imbunatatire, in masura posibila in momentul de fata, pregatind astfel acceptarea ferma
a Optiunii 2 de catre noul guvern.
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Sectiunea 5. Raport consultarea publica (art. 7 din Legea 52/2003)

Prezentul raport este un livrabil al exercitiului EIR, elaborat conform cerintelor proiectului
,Dezvoltarea capacitdtii administratiei publice centrale de a elabora analize de impact” finantat prin
POCA 2014-2020, implementat de catre Secretariatul General al Guvernului, Cancelaria Primului
Ministru si Grupul Banca Mondiald, in colaborare cu Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP).
Scopul proiectului este acela de a dezvolta capacitatea ANFP de a elabora analize de impact pentru a
fundamenta reglementarile si strategiile/politicile referitoare la managementul resurselor umane in
domeniul functiei publice/administratiei publice. Drept urmare raportul a fost elaborat inainte de
procesul de consultare publica impus de catre prevederile legii privind transparenta proceselor
decizionale la nivelul administratiei publice.®® Totusi, acest exercitiu EIR nu a fost intreprins exclusiv
de catre autori, ci a fost realizat cu implicarea activa a partilor interesate relevante, ale caror
contributii valoroase - ce trebuie sa fie recunoscute in mod corespunzator - au fost luate in considerare
si incluse Tn analiza.

Partile interesate ce au fost implicate Tn exercitiu, Tn special in procedura de evaluare, au inclus
reprezentanti ai ANFP (alte persoane decat cele implicate in elaborare, in calitate de membri ai
grupului de lucru); ai departamentelor de resurse umane din cadrul ministerelor de resort si din cadrul
altor autoritati guvernamentale si institutii publice, inclusiv CMP, SGG, MDRAP, MFP, MFE, MMFPSPV;
MAE; si ai sindicatelor, universitatilor, structurilor asociative din cadrul administratiei publice si alte
organizatii non-guvernamentale interesate de managementul public al resurselor umane din cadrul
administratiei publice, CNS Cartel ALFA, Federatia Nationald a Sindicatelor din Administratie, Alianta
Nationala a Sindicatelor a Bugetarilor - SED LEX, Scoala Nationalad de Studii Politice si Administrative,
Centrul de Excelenta Academica, Asociatia Municipiilor.

Activitatea de elaborare a Raportului EIR a inclus doua intalniri cu partile interesate.

e Prima a avut loc Tn data de 29 martie 2016, la sediul Bancii Mondiale din Bucuresti, si a vizat
colectarea raspunsurilor din partea reprezentantilor partilor interesate (de la nivelul
administratiei centrale) la urmatoarele intrebari: ,A fost problema definita in mod corect?”;
»Ce rol ar trebui sd joace guvernul pentru a solutiona problema?”; ,,Care sunt solutiile posibile
(optiuni de politicd) pentru problema identificatd?” Proiectul de document elaborat de catre
ANFP si inaintat spre consultare a fost transmis pe mail participantilor pentru a observatii
sistematice si propuneri de modificari.

Participantii Tn cadrul procesului de consultarea publica si-au exprimat reticenta in ceea ce
priveste ,formularea mult prea generald a problemei”. Totusi, in cadrul dialogului a fost
clarificat faptul ca principala problema are de-a face cu capacitatea redusa a administratiei
publice de a-si indeplini misiunea, si anume de a asigura buna guvernanta, dezvoltarea
economica si imbunatatirea rolului Romaniei la nivel European. Aceeasi capacitate limitata se
manifesta Tn atragerea si pastrarea personalului adecvat, care sa contribuie la activitatea de
administrare publica. Definirea problemei este reflectata in acest raport ca fiind ,, capacitatea
redusd a administratiei publice centrale de a atrage si pdstra personalul adecvat care sd
contribuie la buna guvernantd, dezvoltarea economicd si imbundtdtirea performantei
Roméniei in calitate de jucdtor activ la nivel european si international”.

8 | egea nr. 52 / 2003 privind transparenta decizionald in administratia publica, (republicat3), cu modificarile si
completarile ulterior, art. 7
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Participantii la procesul de consultarea au furnizat detalii suplimentare, ce au fost ulterior
incluse in fundamentarea analizei. n plus, participantii au validat directiile analizei sistemului
de recrutare din cadrul administratiei publice. Participantii au discutat de asemenea exemple
de bune practici din statele europene (Germania, Regatul Unit si Ungaria) cu privire la definitia
functionarului public, Comisia Functiei Publice etc., si au propus realizarea unui inventar cu
cele mai bune practici in domeniul recrutarii la nivelul administratiei publice din Romania.
Ulterior, grupul de lucru a realizat o analiza comparativa la nivelul UE, iar concluziile acesteia
au contribuit la elaborarea optiunilor de politica, Tn maniera prezentata in detaliu in sectiunea
anterioara.

Cel de-al doilea proces de consultare a inclus trei grupuri tematice si a avut loc in perioada 10
- 16 iunie 2016, la sediul ANFP si al Bancii Mondiale din Bucuresti, si in cadrul caruia au
participat partile interesate identificate procesul de definire a problemei, si anume personalul
ANFP (alte persoane decat membrii grupului de lucru, in perioada 10 - 13 iunie 2016, la sediul
ANFP); personalul din departamentele de resurse umane din cadrul ministerelor si personalul
implicat Tn elaborarea reglementarilor sau documentelor strategice privind managementul
resurselor umane in domeniul functiei publice; si reprezentantii sindicatelor, universitatilor,
structurilor asociative ale administratiei publice sau ai altor organizatii non-guvernamentale
interesate de managementul resurselor umane la nivelul administratiei publice (15-16 iunie
2016 la sediul Bancii Mondiale).

Obiectivul grupurilor tematice a fost acela de a evalua, conform metodologiei de evaluare propuse
pentru analiza multicriteriald, optiunile de politica identificate in raport cu situatia actuala utilizdnd un
set comun de criterii de evaluare. Cele sase criterii de evaluare sunt:

1.

ik wnN

o

7.

Eficacitate;

Fezabilitatea politica sau acceptare;

Fezabilitate administrativa sau acceptare;

Atragerea si pastrarea personalului adecvat prin intermediul stimulentelor corespunzatoare;
O mai buna administrare prin intermediul promovarii ideilor referitoare la buna administrare
prevazute de catre tratatele europene;

Costuri initiale (personal, cheltuielile materiale si de capital); si.

Costuri operationale (personal, cheltuielile materiale si de capital).

n cadrul procesului au fost de asemenea colectate recomandari suplimentare cu privire la continutul
optiunilor de politica propuse.

Optiunea de politica 2, consolidarea unui sistem de cariera la nivelul administratiei publice centrale, a
avut cele mai bune rezultate comparativ cu toate optiunile propuse, atunci cand aceasta a fost
evaluata conform aceluiasi set de criterii si este, drept urmare, optiunea preferata. Metodologia de
evaluare detaliata si rezultatele corespunzatoare sunt incluse in sectiunea anterioara.
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Sectiunea 6. Masuri post adoptare (doar pentru optiunea preferata)

6.1.

Masuri de implementare

Punctul de plecare pentru implementarea Optiunii de politica 2 este situatia descrisa in Sectiunea 1.
Implementarea implica revizuirea cadrului legal actual, in vederea introducerii modificarilor necesare
pentru a consolida un sistem de cariera la nivelul administratiei publice centrale. Optiunea 2 va
necesita modificarea corespunzatoare a urmatorilor reglementari si proiecte de lege;

e Legea ce modificd Legea nr. 188/2009%, ce urmeaza sa fie adoptata
e Hotararea de Guvern ce modificd HG 611 / 2008°, ce urmeaz3 sa fie adoptata

e Alte reglementari sectoriale in vigoare, modificate dupa adoptarea proiectului de lege ce

modifica Legea nr. 188/2009,

e Hotararea de Guvern ce modifica Hotararea de Guvern nr. 1000/2006 privind organizarea

si functionarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, ce urmeaza sa fie adoptata.

Finantarea aferenta implementarii Optiunii de politica 2 va fi alocata de la bugetul de stat, inclusiv
fonduri UE. Acest aspect necesita sprijin si angajament politic sustinut, deoarece resursele trebuie sa
fie alocate in mod clar pentru reformele majore din cadrul sistemului de ocupare, iar mecanismele de
finantare trebuie sa fie promovate in timp.

Planul de implementare a Optiunii 2 ar trebui sa includa etapele enumerate in tabelul de mai jos.

Tabelul 30. Planul de implementare a Optiunii 2

Actiune politica Etapa de implementare

1. Managementul strategic al resurselor umane
1.1. Conceptul detaliat sau documentul de politica, | 1.1.1.  Definitii:
pe baza acestui Raport EIR, pentru a promova | 1.1.1.1. Functia publica, inclusiv tipurile de activitatile
o dezbatere publica/politica larga cu privire la specifice
»houa functie publica”. Proiectul textuluilege | 1.1.2.  Cadrul institutional: Analiza cadrului
este si ar trebui sa fie un exercitiu tehnic. institutional pentru managementul
Elaborarea unui proiect de lege pentru resurselor umane la nivelul administratiei
modificarea Legii nr. 188/2009 si drept urmare publice si clarificarea responsabilitatilor
elaborarea Hotérarii de Guvern 611/2008. MDRAP, ANFP, MFP, etc.
1.1.3. Cadrul de competente
1.1.3.1. Analiza competentelor de baza necesare la
nivelul administratiei centrale pe baza
analizelor realizate la nivel institutional si/sau
prin studiul detaliat al partilor interesate
(autoritati si institutii publice), ONG-uri,
universitati, sindicate, etc.)
1.1.3.2. Dezvoltarea cadrelor de competente pe baza
analizei, detalierii proceselor de
implementare, inclusiv formare, recrutare,
promovare
1.1.4. Definirea corpurilor profesionale:

9 Legea privind Statutul functionarilor publici, republicatd (2), cu modificarile si completarile ulterioare.
91 Aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierelor functionarilor publici, cu modificarile si
completarile ulterioare
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Actiune politica Etapa de implementare

1.1.4.1. Analiza constituirii corpurilor profesionale la
nivelul administratiei publice (conform
atributiilor si drepturilor)
1.1.4.2. Analiza privind statutele speciale (si stabilirea
limitelor proliferarii inutile a acestora)
1.1.4.3. Elaborarea propunerilor pentru corpurile
profesionale
1.1.5. Cariera functionarilor publici
1.1.6. Elaborarea unei propuneri cu privire la
structura procesului de recrutare
1.1.7. Elaborarea unei propuneri cu privire la
structura gradelor profesionale, corelata cu
competentele, responsabilitatea, nivelurile
salariale si procesul de promovare
1.1.8. Elaborarea propunerii pentru planificarea
fortei de munca la nivelul administratiei
publice
1.1.9. Procesul de consultare publica cu privire la
aspectele mai sus mentionate
1.1.10. Elaborarea unei Legi pentru a introduce
modificarile aduse Legii nr. 188/2009 privind
cadrele de competente, corpurile
profesionale, cariera functionarilor publici.
1.1.11. Elaborarea proiectului de Hotarare de
Guvern 611/2008 pentru modificare HG
1.2. Consolidarea capacitatii departamentelor de 1.2.1. Consolidarea responsabilitatilor MRU
resurse umane 1.2.2. Formare specializata
1.3. Sistem Tl pentru mentinerea evidentelor 1.3.1. Revizuirea cadrului de reglementare pentru
personalului din administratia publica crearea unui sistem Tl dedicat mentinerii
evidentelor privind personalul
1.3.2. Dezvoltarea sistemului informational
1.4. Cadru de reglementare pentru colectarea 1.4.1. Revizuirea cadrului de reglementare astfel
datelor necesare managementului resurselor incat datele colectate de la institutiile publice
umane si procesul de colectare sa fie relevante
managementului strategic al resurselor
umane
1.5. Implementarea cadrului de competente 1.5.1. Integrarea competentelor in fisele de post
dezvoltat in functiile publice
2. Restructurarea procesului de ocuparea la nivelul functiei publice
2.1. Pregatirea concursurilor national pentru 2.1.1. Dezvoltarea unui sistem Tl pentru
recrutarea pe nivelul debutant si pentru concursurile nationale
promovarea in cadrul functiei publice 2.1.2. Elaborarea testelor pentru concursurile
nationale
2.1.3. Campanie de informare cu privire la
concursurile nationale
2.1.4. incheierea de parteneriate pentru
implementarea concursurilor nationale, daca
este cazul
2.1.5. Selectarea membrilor comisiei(iilor)
nationale de concurs
2.1.6. Formarea personalului din domeniul

resurselor umane in vederea implementarii
concursurilor nationale (membri ai comisiei
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Actiune politica Etapa de implementare

de concurs, personalul din departamentele

de resurse umane)

2.2. Concurs national de recrutare pentru nivelul 2.2.1.  Anuntul privind concursul de recrutare

debutant 2.2.2. Numirea unei comisii de concurs

2.2.3. Depunerea dosarelor in format electronic

2.2.4. Selectia preliminard a candidatilor eligibili

2.2.5. Testarea candidatilor

2.2.6.  Anuntul referitor la candidatii selectati/
constituirea unei rezerve de candidati
selectati

2.2.7. Distribuirea candidatilor selectati conform
scorului si optiunilor

2.3. Concursul national pentru promovarea in 2.3.1.  Anuntul privind concursul de promovare
cadrul functiei publice (la nivelul corpurilor 2.3.2. Numirea unei comisii de concurs
profesionale) 2.3.3. Depunerea dosarelor in format electronic

2.3.4. Selectia preliminara a candidatilor eligibili

2.3.5. Testarea candidatilor

2.3.6.  Anuntul referitor la candidatii selectati
pentru promovare

2.3.7.  Numirea candidatilor selectati in grade
profesionale superioare, conform punctajului
obtinut si optiunilor pentru institutiile

publice
3. Formare continua dedicata functionarilor publici pentru a sprijini implementarea noului sistem de
ocupare
3.1. Programe de perfectionare 3.1.1. Formarea personalului implicat in

implementarea noului sistem de ocupare
(membrii comisiilor de concurs, personalul
din cadrul departamentelor de resurse
umane)

6.2. Activitati de monitorizare si evaluare

Pornind de la criteriile conform cdrora au fost evaluate optiunile de politica, urmatorul cadru
monitorizare si evaluare (M&E) si urmatoarele sub-seturi de indicatori au fost elaborate pentru a
masura performanta optiunii de politica de-a lungul perioadei de implementare:

e Cadrul M&E pentru eficacitate;

e (Cadrul M&E pentru fezabilitatea politic3;

o Cadrul M&E pentru fezabilitatea administrativa;

e Cadrul M&E pentru buna guvernanta;

e Cadrul M&E pentru costurile initiale (de tranzitie) ale politicii publice;

e Cadrul M&E pentru costurile operationale ale politicii publice.

Cadrul M&E este detaliat in tabelele de mai jos. Pentru fiecare criteriu utilizat in evaluarea optiunilor,
un set de indicatori non-exhaustiv este sugerat la finalul tabelelor pentru a contribui la evaluarea
implementarii optiunii preferate. Indicatorii suplimentari ce sunt utilizati in momentul de fata de catre
Guvernul Roman pot completa lista.®?

9 De exemplu, indicatorii prevdzuti ih documentele cheie, precum Strategia pentru Consolidarea Administratiei
Publice 2014-2020, Strategia Nationala Anticoruptie 2016-2020, Strategia pentru Dezvoltarea Functiei Publice
016-2020, etc.
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Tabelul 31. Monitorizarea eficacitatii optiunii de politica

Continutul anuntului concursului de recrutare este cuprinzator si include toate
informatiile necesare.

Nivelul de diseminare a anuntului privind concursul de recrutare

Candidatii pot accesa gratuit si cu usurinta sistemul de justitie pentru a-si apara
drepturile de ocupare, libertdtile si interesele legitime, prin proceduri
administrative sau judiciar-administrative, sub rezerva controlului judiciar realizat
de catre o instanta competenta, conform legii

O definitie clara a regimului de incompatibilitati si de conflicte de interes pentru
membrii comisiei de concurs.

Respectarea regimului de incompatibilitati si de conflicte de interes de catre
membrii comisiei de concurs.

Formarea membrilor comisiei de concurs

Membrii comisiei de concurs sunt experti nu politicieni

(LR X eI -1l Voturile in cadrul comisiilor de concurs pe baza meritelor fiecarui candidat sunt
sistemului secrete, iar presedintele comisiei nu are votul final: Tn cazul egalitatii trebuie
repetat procesul de vot.

Corectarea testelor scrise este o activitate anonima

Testele analitice si cele privind cunostintele au o pondere mai mare in scorul final
decat toate celelalte teste impreuna (si anume: interviu, verificarea amanuntita a
CV-ului, testul psihologic etc.)

Testele psihologice sunt utilizate, decat pentru a elimina anumiti candidati din
functiile sensibile (de ex.: politist, manager etc.)

Testul privind cunostintele nu se refera doar la legislatie, ci include de asemenea
subiecte legate de management, geopolitica si guvernanta publica, inclusiv etica si
valori in cadrul functiei publice

Respectare regulii ,,candidatul cu cel mai mare scor alege functia/pozitia”.
Competitivitatea S Natura non-discretionara a selectiei candidatilor: toate deciziile referitoare la
depolitizarea candidati vor fi motivate si fundamentate in mod exhaustiv. Afirmatiile ambigue
sistemului sunt interzise

Nu este permisa influenta sau implicarea politicului in selectia candidatilor
Definirea clara a procedurilor referitoare la sistemului de recrutare in cadrul
functiei publice

Aplicarea uniforma a procedurilor privind recrutarea in functia publica
Prestabilirea testelor in ceea ce priveste formatul, caracteristicile si criteriile de
evaluare, insa nu n ceea ce priveste continutul

Natura publica a testelor in ceea ce priveste formatul, caracteristicile si criteriile
de evaluare, insa nu si in ceea ce priveste continutul

Predictibilitatea
sistemului

Exemplu de indicatori:

e Numarul de cursuri adresate membrilor comisei de concurs (anual)
e Numarul de cursuri de formare adresate personalului din cadrul departamentelor de resurse umane
(anual)

e Numarul de persoane formate anual, in functie de categoriile de pozitii si categoriile de formare
e Numarul de concursuri nationale de recrutare adresate functionarilor publici/ an

e Numarul de concursuri nationale de promovare/ an
e  Fluctuatia anuala a functionarilor publici ce ocupa pozitii de executie la nivelul administratiei centrale;

e  Fluctuatia de functionari publici ce ocupa pozitii de conducere (anual si in termen de sase luni de la
schimbarea guvernului)
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Tabelul 32. Monitorizarea fezabilitatii politice

Manifestarea electorala a partidelor politice contine referinte cu privire la

administratia publica, profesionalismul functiei publice, eficienta administrativa

si elemente similare.

Documente programatice guvernamentale contin elemente precum reforma

administrativa, modernizarea sau europenizarea.

Analizele discursurilor Primului Ministru ce fac referire la aspectul de reforma

administrativa

Analize ale dezbaterilor parlamentare privind modernizarea sau reforma

administrativa

Recomandarile internationale, in special de la Comisia Europeand, Banca

Mondiald, FMI sau OCDE indeamna Guvernul Roman sa ia masurile necesare

pentru reforma administrativa sau a functiei publice

Declaratiile in presa ale politicienilor locali, reprezentantilor guvernelor straine

si ale distinsilor vizitatori straini ncurajeaza institutiile din Romania sa ia

masurile necesare pentru reforma in domeniul functionarii sectorului public
(administratia publica, functia publica, anti-coruptie, elaborarea de politici, etc.)

Fezabilitate politica

Exemple de indicatori:

e Numarul de partide ce adreseaza referintele la reforma administratiei publice

e Referinte la imbunatatirile realizate de catre Romania in ceea ce priveste eforturile acesteia de a realiza
reforma la nivelul administratiei publice centrale, publicate de catre organizatiile internationale

e Referinte la recomandarile pentru Romania in ceea ce priveste realizarea reformelor la nivelul
administratiei publice centrale, publicate de catre organizatiile internationale

e Evaludrile cantitative si calitative realizate de cdtre organizatiile internationale cu privire la
angajamentul clasei politice din Romania in reforma administratiei publice centrale.

Tabelul 33. Monitorizarea fezabilitatii administrative

Este estimat faptul ca rezistenta la schimbare va conduce la
intarzieri Tn implementarea reformelor propuse si la
nerespectarea termenelor.

Definirea clara a regimului de A se vederea tabelul ,,Monitorizarea eficacitatii” de mai sus

Respectarea termenelor de implementare
ale politicii publice

incompatibilitati la nivelul administratiei

publice

BT S ETCER T LT BT Tole) [ EAL TN E VA KM A se vederea tabelul ,,Monitorizarea eficacitatii” de mai sus
conflicte de interes la nivelul administratiei

publice

Exemple de indicatori:

o intarzierile (luni) in implementarea reformei administratiei publice centrale

e Perioada (zile, luni) necesard pentru implementarea schimbarilor legale in vederea introducerii
sistemului de carierd

e Numarul de incompatibilitati inregistrate/an

e Numarul de conflicte de interese inregistrate/an

e  Evaluarea calitativa a incompatibilitatilor si conflictelor de interes inregistrate
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Tabelul 34. Monitorizarea atractivitatii administratiei publice

Carierd in cadrul functiei publice
Oportunitati reale pentru formare si dezvoltare, prestigiu
etc.
Salariu motivant
Prestigiu profesional si respect social
LIERE EIER ER) S g T ([T S DTGP EYCN A1 A se vederea tabelul ,Monitorizarea eficacitatii” de mai
sistemul functiei publice sus
Autonomia profesionala a functiei publice Protejarea functionarilor publici care refuza sa respecte
ordinele ilicite sau lipsite de etica
Protejarea informatorilor

Existenta stimulentelor in cadrul sistemului
functiei publice

Exemple de indicatori:

e (Cadrul de competente dezvoltat siimplementat in cadrul procesului de recrutare, formare si
promovare

e  Corpurile profesionale definite si implementate

e Informatii usor accesibile in ceea ce priveste pozitiile disponibile si salariul minim, mediu si maxim in
cadrul administratiei publice centrale

e Numarul institutiilor in cadrul cdrora salarizarea are la baza performanta

e Numarul de plangeri inregistrate cu privire la ordine licite si lipsite de etica

e  Procentul populatiei ce are incredere in administratia publica

Tabelul 35. Monitorizarea bunei guvernante

Numadrul mic de incidente, probabilitatea mai mare ca
administratia publica sa aiba capacitatea de a asigura buna
administrare

Indicatorii ce masoara nivelul de Eurobarometer

incredere in administratia publica Asa cum a fost conceput si mdsurat de catre alte studii specifice
Indicatorii privind calitatea guvernantei Indicatorii Globali privind Guvernanta (Worldwide Governance
Indicators - Banca Mondiala)

Indicatori/date privind Calitatea Institutului Guvernamental al
Universitatii din Goteborg

Indicatorii privind valorile sociale World Values Survey

Weberianetate (Evans si Rauch) Cu cat o birocratie este mai Weberianeana cu atat are o
capacitate mai mare de a promova cresterea economica si buna
guvernant3®

Numarul de incidente de integritate in
cadrul sistemului administratiei publice

Exemple de indicatori:

Scorul Romaniei in Indicele de perceptie a Coruptiei al Transparency International
Perceptia cetdtenilor in ceea ce priveste integritatea si increderea in guvern (studii)
Eurobarometer

Indicatorii Globali privind Guvernanta (Worldwide Governance Indicators)

% A se vedea Peter Evans and James E. Rauch (1999): Bureaucracy and Growth: A Cross-National Analysis of the
Effects of "Weberian" State Structures on Economic Growth, in American Sociological Review, Vol. 64, No. 5 (Oct.,
1999), pp. 748-765. Stable URL: http://www.jstor.org/stable/2657374
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Tabelul 36. Monitorizarea costurilor initiale (de tranzitie) ale politicii publice

ANFP

Costurile initiale
(de tranzitie) ale

politicii publice

Costurile cu salariul personalului suplimentar
solicitat de catre ANFP pentru a dezvolta
sistemul TI.

Costurile cu salariul personalului suplimentar

Cheltuielile de . -
necesar pentru implementarea optiunii de
personal ey A
politicd (altul decdt cel pentru dezvoltarea
platformei TI)
Costurile cu formarea personalului necesar
pentru tranzitia politicii
Costurile cu bunurile si serviciile (inclusiv
chiriile) necesare pentru implementarea
Cheltuielile optiunii de politica
materiale (bunuri
si servicii) Costurile pentru implementarea strategiei de

comunicare cu privire la tranzitia cdtre un
sistem MRU nou

Cheltuielile de
capital (investitii)

Costurile de achizitie aferente dezvoltarii
platformei Tl existente, daca este cazul
(componenta de hardware si software)

Alte institutii ale
administratiei
publice centrale

Cheltuielile de
personal

Costurile cu salariul personalului suplimentar
necesar pentru implementarea optiunii de
politicd (altul decat cel pentru dezvoltarea
platformei TI)

Costurile cu formarea personalului necesar
pentru tranzitia politicii

Cheltuielile Costurile cu bunurile si serviciile (inclusiv
materiale (bunuri | chiriile) necesare pentru implementarea
si servicii) optiunii de politica
Costurile de achizitie pentru ajustarea
caracteristicilor sistemului Tl existent la

Cheltuielile de
capital (investitii)

cerintele platformei nou imbunatatite operate
de catre ANFP, daca este cazul (componente de
hardware si software)

Exemple de indicatori:

e  Ma3surarea costului/an
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Tabelul 37. Monitorizarea costurilor operationale ale politicii publice

ANFP

Costurile

operationale ale

Cheltuielile de
personal

Costurile cu salariul personalului suplimentar
necesar pentru monitorizarea, revizuirea,
actualizarea sistemului TI.

Costurile cu salariul personalului suplimentar
necesar pentru operarea sistemului RU
conceput de cdtre optiunea de politica

Costurile cu formarea personalului necesar
pentru tranzitia politicii

Cheltuielile
materiale (bunuri
si servicii)

Costurile cu bunurile si serviciile (inclusiv
chiriile) necesare pentru implementarea
optiunii de politica

Cheltuielile  de
capital (investitii)

Costurile de achizitie pentru revizuirea si
actualizarea platformei Tl existente, daca este
cazul (componente de hardware si software)

politicii publice

Alte institutii ale
administratiei
publice centrale

Cheltuielile de
personal

Costurile cu salariul personalului suplimentar
necesar  suplimentar  necesar  pentru
conformitatea politicii

Costurile cu formarea personalului necesar
pentru tranzitia politicii

Cheltuielile Costurile cu bunurile si serviciile (inclusiv
materiale (bunuri | chiriile) necesare pentru implementarea
si servicii) optiunii de politica
Costurile de achizitie pentru ajustarea
caracteristicilor sistemului Tl existent la

Cheltuielile  de
capital (investitii)

cerintele platformei nou imbunatatite operate
de catre ANFP, daca este cazul (componente de
hardware si software)

Exemple de indicatori:

e  Masurarea costului/an

Canale pentru colectarea de date

e Rapoartele anuale privind managementul functiei publice si a functionarilor publici (ANFP)

e Rapoarte de monitorizare semestriale si anuale (ANFP, CPM);

Actorii implicati

e Toate ministerele de resort;

e Institutiile co-responsabile pentru coordonarea politicii publice: CPM, SGG, MDRAP, ANFP.

Perioada de monitorizare

e Indicatorii vor fi monitorizati semestrial sau anual in perioada 2017-2026. Rapoartele de

monitorizare vor fi elaborate in mod corespunzator, iar orice ajustari de politica vor fi realizate

pentru a asigura faptul cd initiativele guvernamentale sunt respectate.

Principalele obiective ale monitorizarii

e Monitorizarea programului de implementare;

e Evidente ale componentelor rezultate (outputs);

e Identificarea si solutionarea problemelor legate de implementare.
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Principalele obiective ale evaluarii

e Evaluarea impacturilor;

e Asigurarea transparentei componentelor introduse (inputs);
e Evaluarea componentelor rezultate (outputs);

e |dentificarea esecurilor in implementare;

e Estimarea componentelor rezultate (outputs).

Planificarea monitorizarii si evaluarii optiunii de politica.

Urmatoarea planificare orientativa a monitorizarii si evaluarii politicii este propusa pentru intreaga
perioada de implementare.

Tabelul 38. Monitorizarea si evaluarea planificarii

Semestrele de implementare

Raport trimestrial privind monitorizarea
implementarii

Raport anual privind monitorizare implementarii

Raport interimar de evaluare a impactului

Raport final de evaluare a impactului
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Anexa 1. Ponderile atribuite criteriilor conform evaluarii realizate de catre partile interesate

Figura 16. Ponderea criteriilor pentru toate grupurile
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and retention

W Administrative feasibility

M Better administration

M Effectiveness

M Initial costs
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Figura 17. Ponderea criteriilor pentru grupul ,,ANFP”

Figura 18. Ponderea criteriilor pentru grupul , Alte institutii din cadrul administratiei

publice centrale”
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Figura 19. Ponderea criteriilor pentru grupul ,,societatea civila”
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Anexa 2. Evaluarea optiunilor de politica comparativ cu situatia actuala, conform criteriilor de evaluare

OPTIUNEA 1

Figura 20. Punctajul ponderat al Optiunii 1 pentru toate grupurile

OPTIUNEA 2

Figura 21. Punctajul ponderat al Optiunii 2 pentru toate grupurile

OPTIUNEA 3

Figura 22. Punctajul ponderat al Optiunii 3 pentru toate grupurile
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Figura 23. Punctajul ponderat al Optiunii 1 pentru grupul ,,ANFP”

Figura 24. Punctajul ponderat al Optiunii 2 pentru grupul ,,ANFP’
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Figura 25. Punctajul ponderat al Optiunii 3 pentru grupul ,,ANFP’
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OPTIUNEA 1

Figura 26. Punctajul ponderat pentru grupul ,Alte institutii din
cadrul administratiei publice centrale”

OPTIUNEA 2

Figura 27. Punctajul ponderat pentru grupul ,,Alte institutii din

cadrul administratiei publice centrale”

OPTIUNEA 3

Figura 28. Punctajul ponderat pentru grupul ,Alte institutii din
cadrul administratiei publice centrale”
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Figura 29. Punctajul ponderat al Optiunii 1 pentru grupul
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Figura 30. Punctajul ponderat al Optiunii 2 pentru grupul
,Societatea civila”

Figura 31. Punctajul ponderat al Optiunii 3 pentru grupul
,Societatea civila”
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