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Prezentul raport a fost realizat in cadrul Acordului de Servicii de Asistenta Tehnica Rambursabile pentru
dezvoltarea unui sistem unitar de management al resurselor umane in cadrul administratiei publice,
semnat intre Secretariatul General al Guvernului si Banca Internationalda pentru Reconstructie si
Dezvoltare la data de 31 ianuarie 2018. Prezentul raport constituie Livrabilul 2.1, ce face parte din
Rezultatul 2 elaborat in cadrul acordului mentionat mai sus.

Clauza de limitare a responsabilitatii

Prezentul raport este un produs elaborat de Banca Internationala pentru Reconstructie si
Dezvoltare/Banca Mondiala. Constatarile, interpretarile si concluziile exprimate in lucrarea de fatd nu
reflectd neaparat opiniile conducerii executive a Bancii Mondiale sau ale guvernelor pe care acestia le
reprezinta. Banca Mondiala nu garanteaza acuratetea datelor incluse in prezentul raport.

Prezentul Raport nu reprezinta neaparat pozitia Uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei.
Declaratie privind drepturile de autor

Continutul acestui document este protejat de drepturi de autor. Copierea si/sau transmiterea partiala a
acestei lucrari fara permisiune poate reprezenta incadlcarea legislatiei in vigoare.

Pentru permisiunea de a fotocopia sau retipari orice sectiune a prezentului document, va rugam sa
trimiteti o solicitare continand informatiile complete la: (i) Secretariatul General al Guvernului (Piata
Victoriei nr. 1, Bucuresti, Romania), sau (ii) Banca Mondiala — biroul din Romania (Str. Vasile Lascar, nr.
31, et. 6, Bucuresti, Romania).
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Agentia Nationala a Functionarilor Publici
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Clasificarea Activitatilor din Economia Nationala

Comisia Europeana

Centrul Guvernului

Comitetul National pentru Coordonarea Implementarii Strategiei pentru
Consolidarea Administratiei Publice

Casa Nationala de Pensii Publice

Clasificarea Ocupatiilor din Romania

Solutie software comercializata pe piata

Directia pentru Evidenta Persoanelor si Administrarea Bazelor de Date
Grupul Bancii Mondiale
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Inspectia Muncii

Institutul National de Administratie

Institutul National de Statistica

Indicator-cheie de performanta

Ministerul Comunicatiilor si Societatii Informationale

Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice

Ministerul Educatiei Nationale

Ministerul Finantelor Publice

Ministerul Justitiei

Ministerul Muncii si Justitiei Sociale

Managementul Resurselor Umane

Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica

Servicii de asistenta tehnica rambursabile

Sisteme de gestiune a bazelor de date relationale

Platforma electronica a IM pentru evidenta generala a salariatilor cu
contract de munca

Strategia de Consolidare a Administratiei Publice

Strategia privind Dezvoltarea Functiei Publice

Secretariatul General al Guvernului

Sistem Informatic in Managementul Resurselor Umane

Sistemul Informatic al Registrului Unitatilor Administrativ-Teritoriale
Software dezvoltat la nivel local

Tehnologia informatiei si a comunicatiilor

Uniunea Europeana

Retea privata virtuala

1 Termenii sunt interschimbabili in sensul prezentei lucrari, desi exista o serie de diferente tehnice intre acestea,
prima reprezentand aplicatia de introducere a datelor, iar cealaltd platforma web, ambele apartinand
Inspectoratului Teritorial de Munca.
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SUMAR EXECUTIV SI RECOMANDARI

A. Introducere

1. Obiectivul documentului de fata este de a asista la analiza sferei de cuprindere, nivelului de
detaliere si a tipurilor de date detinute in administratia publica din Romania si formularea de
recomandari in vederea completarii si standardizarii acestora, dar si pentru modernizarea
procedurilor si protocoalelor de acces si utilizare a informatiilor. in context mai larg, documentul
prezent sustine ,Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din administratia
publicd in Romania”, proiect realizat de Guvernul Romaniei, prin intermediul Secretariatului General
al Guvernului (SGG), impreuna cu principalii sai parteneri, Agentia Nationala a Functionarilor Publici
(ANFP) si Ministerul Muncii si Justitiei Sociale (MMIS). Proiectul isi propune sa sustina dezvoltarea unei
administratii publice moderne, cu un nivel bun de performantd, inclusiva si inovatoare. Gestionarea
adecvata si eficienta a datelor referitoare la managementul resurselor umane in sectorul public (MRU)
reprezinta una dintre cerintele de baza. Reforma acestui domeniu ar afecta intregul sector public, Tn
care lucreaza 1,2 milioane de persoane in cele aproape 14.000 de institutii si Tn special Functia Publica,
care cuprinde aproximativ 135.000 persoane (circa 11% din total) la nivel central, teritorial si local.

B. Evaluarea situatiei existente

2. Din punctul de vedere al principalelor date MRU (structura organizatorica, evidenta personalului si
salarii), pentru sectorul public din Romania, problemele esentiale constau din fragmentarea datelor
si lipsa standardizarii. Aceste probleme conduc la informarea imprecisa si intarziata a oficialilor,
impiedicarea folosirii unor metode moderne de analiza de date si, prin extenso, impiedicarea
realizarii unui sector public bazat mai mult pe meritocratie si performanta. Acest fapt este o
consecinta directd a fragmentarii mandatelor institutiilor centrale cu responsabilitati MRU intre ANFP,
MMUJS, Ministerul Finantelor Publice (MFP), unele dintre institutiile subordonate acestora si alte
ministere de resort. Din aceasta configurare reies alte probleme, cum ar fi nivelul de deplinatate,
corectitudinea si/sau redundanta datelor. in ansamblu, datele MRU din Romania sunt centralizate de
la institutiile publice (centrale, teritoriale si locale) cu sferd de cuprindere similara cu tarile OCDE
pentru aproape toate tipurile de personal (functionari publici, personal contractual si intr-o mai mica
masurd demnitari numiti pe filiera politica), cu toate acestea procesul este izolat, iar repozitoriile de
date nu functioneaza integrat (nu sunt interoperabile). Exista discrepante semnificative in domeniile
managementului organizational, clasificarea functiilor, detaliile angajarii si sporurilor salariale.
Dificultatea adunarii la un loc a informatiilor relevante de la toate institutiile cu responsabilitati Tn
domeniu a determinat MMIJS ca, in ultimii ani, s3 demareze (cu succes partial) propria colectare
separatd de date la nivel de sistem pentru salariile publice, Tn scopul monitorizarii legii salarizarii
publice unitare.

3. Module mai avansate de MRU, cum ar fi serviciile de tip “self-service”, analiza, managementul
performantelor, managementul carierei etc. lipsesc, iar calculul salarial este de asemenea complet
descentralizat (cu o singura exceptie notabila in sectorul educatiei). In lipsa unui fundament central
al unui sistem MRU bazat pe structura organizatiei si a functiilor, posibilitatea unor functionalitati MRU
mai avansate fie lipseste cu desavarsire, fie este lasata la latitudinea fiecarei institutii. Sistemul ANFP
(pentru functionarii publici) este singurul care are la baza conceptul functiei, iar nu cel al persoanei,
beneficiind si de alte avantaje in ceea ce priveste recrutarea si verificarea documentelor de catre
ANFP. Tns3 chiar si acesta se bazeazd pe date declarate, fird nicio legaturd cu nivelul operational al
calculului salarial (care ramane in continuare apanajul fiecarei institutii). Sistemul central pentru
personalul contractual (REGES/REVISAL), desi cuprinde majoritatea personalului din sectorul public,
se concentreaza mai ales pe datele din contractele de munca, pentru a veni in sprijinul actiunilor de
control desfasurate de inspectorii de munca.



C. Recomandari

Variantele de recomandari detaliate mai jos, ce au ca obiect colectarea datelor, sunt clasificate in
functie de complexitate si de intervalul de timp proiectat, insa, important de precizat este faptul ca
ele nu se exclud reciproc. Abordarile secventiale (spre exemplu, alegerea Optiunii 1 sau 2, pentru faza
initiala si, mai apoi, continuareacu Optiunea 3), desi implica dublarea catorva dintre actiuni, ar putea
totusi fi fezabile si benefice pentru migrarea datelor. Desi nu sunt egale din punct de vedere al
complexitatii si beneficiilor, fiecare dintre aceste optiuni permite Guvernului sa implementeze,
Strategia Nationald de Consolidare a Administratiei Publice (SCAP). Tn plus, o serie de recomandari
transversale sunt prezentate incluzand urmatoarele aspecte-cheie: introducerea sondajelor in
administratia publica pentru colectarea de indicatori MRU cu privire la angajamentul personalului;
introducerea taxonomiilor (clasificarilor) standardizate pentru functii, institutii, tipuri de sporuri
salariale si grilele salariilor de baza; introducerea verificarilor incrucisate cu MFP/informatii fiscale; si
consolidarea echipelor TIC din institutiile publice prin ocuparea specializarilor si competentelor lipsa
(ex.: rolul de analist functional, analist de date etc):

Pe termen scurt — Optiunea 1 — Realizarea unui depozit central de date privind resursele umane, la
nivelul ANFP. Acesta este unul dintre obiectivele Strategiei privind Dezvoltarea Functiei Publice 2016-
2020 si presupune realizarea unui nivel de stocare a datelor in interiorul ANFP, pe baza datelor
existente colectate la nivel central de ANFP (functionari publici), Inspectia Muncii (personal
contractual) si Ministere cu Statut Special (aparare, securitate, etc). Realizarea acestui obiectiv
necesitd incheierea de protocoale de schimb de date intre ANFP si Inspectia Muncii (depozitarul
datelor, pentru personalul contractual), la care se adauga colectarea datelor referitoare la demnitari
in portalul ANFP si colectarea de informatii lunare de la institutii Tn care activeaza functionari publici
cu statut special. Desi Optiunea 1 isi propune sa obtina o imagine completa a tuturor categoriilor de
personal din sectorul public, lipsa standardizarii datelor si faptul ca IM nu lucreaza cu structura
organizationala si a functiilor Tnseamna ca aceasta solutie va reprezenta un compromis. IM nu va
prezenta functiile vacante sau impartirea personalului contractual dupa grad, si nici nu va creste in
mod implicit calitatea datelor MRU.

Intermediar — Optiunea 2 — Consolidarea pe verticala a sistemelor MRU centrale (integrate cu
calculul salarial) la nivelul ministerelor si integrarea la nivelul ANFP. Pornind de la modelul Edusal
(sistem de salarizare centralizat realizat pentru Tnvatamantul preuniversitar), si alte ministere de
resort cu acoperire teritoriala extinsa si-ar putea intari propriile sisteme MRU, integrate cu calculul
salarial, Tnsa bazate pe structura organizationala si pe functii, nu neaparat pe personal. Ulterior, ANFP
ar putea realiza integrarea cu aceste puncte de date centrale ale ministerelor, imbunatatind calitatea
si totalitatea datelor MRU. Dezavantajele acestei solutii privesc complexitatea integrarilor multiple
dintre ANFP si ministere, duplicarea eforturilor si faptul ca colectarea datelor pentru institutiile locale
nu s-ar Tmbunatati (bazandu-se Tn continuare pe modelul de la Optiunea 1).

Pe termen lung — Optiunea 3 — Adoptarea treptata a unui singur sistem unificat de MRU integrat cu
calculul salarial, incepand cu o etapa-pilot. Aceasta solutie aduce beneficii pe trei piloni: 1) control,
2) raportare/analizd si 3) cost total de posesie (CTP). Conform acestei abordari,
planificarea/bugetarea, managementul organizatiei, recrutarea si statele de platd etc. sunt legate
tehnic, fara nicio posibilitate de aparitie a neconcordantelor intre datele din diferite module, ceea ce
permite un control mai bun asupra intregului ciclu de viatda al MRU. Din moment ce datele sunt
tranzactionale, raportarea va dispune de informatii actualizate si de incredere, care sa sustind un
proces decizional bazat pe date cuprinzatoare si concrete Tn sistemul public de management al
resurselor umane. Prin economii de scara, un asemenea sistem promite un CTP mai mic la nivelul
intregii guvernari, constituind in acelasi timp fundamentul pe care se construiesc toate modulele RU
pentru un sistem MRU european actualizat. Dezavantajul major consta din costul initial al schimbarii
(estimat intre 3 si 6 milioane USD pentru componenta ITC, ceea ce ar fi totusi mai scazut decat costul
total al Optiunii 2, prin prisma economiilor de scard) si rezistenta institutionald. Prin urmare, un



program-pilot cu extindere treptata ar putea reprezenta cea mai buna abordare pentru depasirea
acestor impedimente, asigurand un impact progresiv din punct de vedere al costurilor, cu rezultate
vizibile mai rapide. Desi nu sunt neaparat conectate, aceasta optiune ar permite o eventuala tranzitie
inspre serviciile comune (shared services), o abordare care s-a dovedit a fi un real succes pentru
realizarea unor economii de fonduri in alte tari ale Uniunii Europene (UE), cu perioade mai scurte de
amortizare (3-4 ani).
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CAPITOLUL | INTRODUCERE SI METODA DE EVALUARE

10.

11.

12,

A. Cadru existent si rationament

Guvernul Romaniei face demersuri pentru implementarea unui inventar unificat TIC al datelor
referitoare la resursele umane, respectiv personalul platit din bugetul de stat la nivelul intregului
sector public (cu exceptia personalului din intreprinderile de stat). ,Strategia privind dezvoltarea
Functiei Publice 2016-2020”2 adoptatd in luna iulie 2016 include dispozitii specifice referitoare la acest
obiectiv, iar ANFP a fost desemnata institutia responsabila cu asigurarea existentei si coerentei acestor
date.

Necesitatea pentru aceasta centralizare a datelor are legatura cu nevoia de fundamentare a
politicilor privind resursele umane cu privire la toate categoriile de personal public (functionari
publici, personal contractual, dar si personal cu statut special® si demnitari). Acest proces decizional
,bazat pe dovezi” este extrem de dificil in absenta unei baze de date unificate si eficiente, accesibile
fiecarui factor implicat in procesul de elaborare a politicilor din fiecare zona de activitate.

Scopul studiului de fata este acela de a contribui la analiza procesului actual de colectare a datelor
MRU, identificarea deficientelor si propunerea unor optiuni pentru standardizarea si
interoperabilitatea viitoare dintre sistemele TIC ale institutiilor din sectorul public. Punctul de
plecare pentru realizarea acestui studiu va consta dintr-o analiza a setului standard de date privitoare
la resursele umane si a structurii tipice a acestora in sistemele TIC comune utilizate in domeniul
resurselor umane. Ulterior, aceste aspecte vor fi corelate cu realitatea existentd Tn Romania,
evidentiind discrepantele si contextul acestora. Apoi, vor fi identificate potentialele abordari pentru
realizarea sistemului standardizat, avand in vedere capacitatea existentd si previzionata a functiilor
centrale din Romania. Cerintele privind datele MRU standardizate fara amplasarea acestora in
contextul mai amplu al Sistemului Informatic Tn Managementul Resurselor Umane (SIMRU) aplicabil
in administratia publica sunt dificil de gestionat. Raportul va face trimitere la acest context mai amplu
ori de cate ori este necesar, insa accentul principal va fi pus pe centralizarea eficienta a datelor
privitoare la resursele umane.

Studiul va valorifica experienta Bancii Mondiale atat in ceea ce priveste cele mai bune practici din
industria TIC, cat si lectiile invatate de la alte tari cu experienta relevanta, care s-au confruntat cu
probleme similare. Acesta va cuprinde optiunile de realizare a scopului vizat, adaptate contextului
Administratiei Publice din Romania. Ori de cate ori este posibil, raportul va dezbate factorii care
influenteaza alegerea unei alternative in detrimentul alteia, punctele tari, punctele slabe si riscurile
aferente.

Una dintre deciziile majore pe care trebuie sa o ia Guvernul este daca sa extinda si sa consolideze in
continuare sistemele existente la nivelul ANFP sau sa realizeze un sistem TIC cu totul nou, pentru baza
de date dedicata resurselor umane. Studiul va detalia implicatiile fiecareia dintre aceste optiuni,
impreuna cu compatibilitatea acestora cu obiectivele strategice nationale din domeniul TIC. Un aspect
specific analizat in raport va fi si directiva UE privind protectia si confidentialitatea datelor (GDPR) si
modul Tn care aceasta influenteaza sistemele TIC din administratia publica.

2 http://gov.ro/fisiere/stiri fisiere/Prezentare - Strategia pentru dezvoltarea functiei publice 2016-
2020.pdf

http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2016/Strategii/strategia%20functiei%20publice.pdf art A1.6 p. 29 si Art 1.1
p.25.

31n general, personal aferent domeniilor ordinii publice, militar, servicii speciale etc.
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13. Indiferent de optiunea sau abordarea selectate, exista provocari comune in ceea ce priveste
implementarea schimbarii. Aspecte precum rezistenta institutionala si a utilizatorilor, restrictii de
capacitate, motivatia diferitilor factori interesati, dificultati de natura tehnica si fragmentarea
proceselor vor trebui depasite pentru ca transformarea sa devina posibild. Speram ca acest raport va
facilita o mai buna intelegere a problemelor existente in cazul fiecarei optiuni si a modalitatilor de
rezolvare a acestora.

B. Obiectul analizei

14. Populatia acoperita de acest studiu consta din ,,administratia publica” in ansamblu, cu toate ca un
impediment major este reprezentat de faptul ca nu exista o definitie stabila si universal acceptata
a acestui termen sau a subcategoriilor sale®. Principala neclaritate este daca sunt incluse domenii
concrete, cum ar fi Educatia, Sanatatea, Apararea, Internele, Justitia sau Functionarii Publici. Acest
studiu 1i include pe majoritatea dintre cei de mai sus, insa ne vom axa cu prioritate pe ,grupul
ocupational din administratia publica,” dupa cum este acesta descris in Legea salarizarii nr. 153/2017.
Politicile privitoare la resursele umane ale acestui grup au caracterul cel mai general si pot fi
documentate mai direct prin date consolidate decat grupurile sectoriale. Conform datelor furnizate
de Ministerul Finantelor, numarul total al institutiilor publice din Romania este de 13.798° la nivelul
lunii februarie 2019. Acestea sunt distribuite geografic in 42 de judete, asa cum arata Figura 1 de mai
jos (Bucuresti are un numar disproportionat, 1049). Tn aceasta distributie am inclus ministerele si
structurile teritoriale ale acestora in judete, dar si organismele centrale neministeriale — agentiile,
serviciile de stat si administratia de stat/unitati subnationale la nivel local (de la structuri de nivel
judetean la orasenesc/comunal).

4 A se vedea si Diagnosticul de referint3 al sistemului MRU din administratia publica din Romania, BM, mai 2019
— p. 20 cu privire la aspectele legislative.
5 https://extranet.anaf.mfinante.gov.ro/anaf/extranet/EXECUTIEBUGETARA/alte rapoarte/
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Figura 1 - Numirul institutiilor publice din Roménia, dupa distributia geografica

Sursd: adaptare dupa datele ANAF (Administratia Fiscald)

Studiul va explora tipurile de informatii privitoare la resursele umane disponibile Tn baza de date
ANFP, precum si alte sisteme ale administratiei publice (MMIJS, Inspectia Muncii, MFP, Ministerul
Educatiei, etc.) si optiunile de consolidare si standardizare a datelor privitoare la resursele umane din
mai multe sectoare publice.

15. ANFP gestioneaza datele privitoare la resursele umane pentru un singur subset de institutii — cele
n care exista cel putin un functionar public. Dupa cum arata Figura 2 de mai jos, din numarul total
de institutii, ANFP detine date privind functionarii publici din 4318 de institutii, ceea ce reprezinta un
procent de 69% din cele locale si 9,5% din cele centrale (inclusiv sucursalele lor teritoriale).
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Figura 2 — Numirul institutiilor publice, diferentiat dupa prezenta in baza de date a functionarilor publici ANFP
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Sursa: Compilatie din datele ANFP si ANAF.

Din punct de vedere al functiilor concrete ocupate, distributia este chiar mai asimetrica, cu pondere
mai mare a personalului care nu este inscris in baza de date ANFP (nu sunt functionari publici),
intrucat acoperd numai 16,8% din personalul la nivel local si 7,8% din personalul la nivel central.
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Figura 3 — Numarul angajatilor, diferentiat dupa prezenta in baza de date a functionarilor publici ANFP
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Sursa: Compilatie din datele ANFP si ale Ministerului Finantelor.

16.

17.

Ministerul Finantelor consolideaza deja, pentru scopurile sale specifice, informatii referitoare la
intregul sector public, insa din perspectiva functionala de resurse umane datele sunt foarte
limitate. Conform Ministerului Finantelor,® administratia publicd cuprinde un numér total de
1.217.928 posturi ocupate, diferentiate dupa sursa finantarii, central si local precum si grupate pe
ministere si institutii centrale principale. Cu toate acestea, nu exista nicio cartografiere directa la
nivelul celor noua familii ocupationale majore (mentionate in cea mai recenta lege a salarizarii in
domeniul sectorului public’). Nu exista nicio clasificare disponibild pe functii de conducere/functii de
executie, nici dupa categoriile servicii/administrativ/asistentd sau dupa statut (demnitari, personal
contractual, functionari publici, functionari cu statut special). Centralizarea presupune multa munca
manualad si cuprinde doar aspectele concrete necesare MFP — in special de natura bugetara
(planificare, control si Tn anumite situatii, prognoze primare).

Informatii partiale referitoare la defalcarea dupa familie ocupationala au fost colectate in 2018 de
MMIJS prin instrumentul anual (L153), insa s-a manifestat in continuare un anumit grad de
subiectivism in modalitatea in care datele au fost declarate de institutii®. Anumite sectoare (cum ar
fi securitatea si apararea) sunt evident subreprezentate prin raportare la datele MFP si exista
neclaritati in ceea ce priveste familia ocupationala a institutiei si cea a personalului. Datele acopera

6 http://discutii.mfinante.ro/static/10/Mfp/resurse/postococtombrie2018.xls

7 Cea mai recenta lege a salarizarii pentru sectorul public - Legea 153/2017
(https://static.anaf.ro/static/10/Anaf/legislatie/L 153 2017.pdf) diferentiaza noua familii ocupationale
principale in sectorul public: administratie; educatie (inclusiv preoti); sanatate si asistenta sociald; culturad;
diplomatie; justitie; aparare, ordine publica si securitate nationala; personal din institutiile subordonate
autofinantate; demnitari.

8 A se vedea si ANEXA Il — ANALIZA PRIVIND VALIDARILE DATELOR AUTOMATE privind validarile si
neclaritatile in legatura cu familiile ocupationale.
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un procent estimat de 85% dintre institutii si, prin prisma acestor factori, ofera numai o imagine
orientativa a structurii sectorului public, dupa cum exemplifica Figura 4.

Figura 4 — Defalcare orientativi a Familiei ocupationale declarate pentru personalul din sectorul public
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Sursa: MMJS — date conform formularului L153.

18.

19.

20.

Tn timp ce, pentru sectorul privat, registrul functiilor este destul de granular si standardizat (prin

coduri obligatorii, in functie de COR®/ISCO-08), in sectorul public clasificarea este in continuare
nestructurata. Sistemul public (in special familia ocupationala a administratiei publice) nu dispune
de o codificare unicad a ocupatiilor si se bazeaza pe denumiri ale functiilor fie mostenite de-a lungul
timpului, fie mentionate in diverse acte normative (cum ar fi legea salarizarii). Aceastad nevoie de
standardizare a denumirilor functiilor este direct corelata cu orice efort de unificare a surselor de
date.

Trecerea la standardizare si centralizarea datelor privitoare la resursele umane a reprezentat un
proces continuu in Romania timp de mai multi ani; cu toate acestea, procesul a fost lent si segregat.
Motivele istorice pentru ritmul lent sunt dificil de decelat cu exactitate, Tnsd includ fragmentarea
institutionala si de reglementare?, precum si un interes slab in general pentru date si analiza la nivel
de conducere’’. Dincolo de dificultatile de naturd tehnicd, acesti doi factori trebuie solutionati,
pentru a putea realiza o consolidare reusita a datelor privitoare la resursele umane.

Peisajul actual din Romania pentru date de baza centralizate privitoare la resursele umane include
numeroase institutii care utilizeaza propriile solutii TIC. Printre cele mai relevante se numara baza
de date ANFP pentru functionarii publici, baza de date a Inspectiei Muncii pentru personalul
contractual (privat si public), inventarul realizat anual de Ministerul Muncii si Justitiei Sociale cu
privire la personalul din sectorul public, baza de date bugetara a Ministerului Finantelor si baza de
date ANAF (Administratia Fiscald). De asemenea, existd sisteme centrale specifice fiecarui minister
(cum ar fi Edusal pentru Tnvatamantul preuniversitar), precum si consolidarea datelor de citre

9 Clasificarea Ocupatiilor din Roménia se bazeazd pe clasificarea ISCO-08 emisa de Organizatia Internationald a
Muncii.

10 Diagnostic de referintd al sistemului MRU in administratia publicd din Roméania, BM, mai 2019

11 BM (2011). Public Administration Reform: An Overview of Cross-Cutting Issues (Reforma administratiei
publice: o prezentare a aspectelor orizontale), pag. 20.
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21.

22.

23.

Institutul National de Statisticd (INS). Tn afard de faptul cd au un domeniu de aplicabilitate limitat si
vin Tn intdmpinarea anumitor nevoi diferite, multe dintre aceste sisteme sufera si din cauza unui nivel
de raportare slaba, a intarzierilor in raportare sau din pricina altor aspecte legate de calitatea datelor.

Desi a ramas in urma in realizarea consolidarii complete a datelor, administratia publica din
Romania a inregistrat anumite progrese esentiale in materie de digitalizare. Atat ANAF, cat si ANFP
au finalizat implementarea tehnica a mecanismelor de semnatura electronica pentru schimbul de
documente si formulare cu institutiile. Adoptarea acestora ca alternative complete pentru
documentele scriptice depinde in continuare de o schimbarea a culturii, insa exista posibilitati de
accelerare a automatizarii si standardizarii proceselor. O alta initiativa notabila este reprezentata de
Initiativa pentru o Guvernare Deschisd, menit3 a creste transparenta in sectorul public. incepand din
anul 2012, printr-o serie de planuri de actiune bienale'?, mai multe surse de date au fost consolidate
prin portalul data.gov.ro, inclusiv unele date privitoare la resursele umane pentru sectorul public
(desi intr-o structurd primara a datelor), dar si informatii financiare pe un portal separat.*® Studiul de
fatd exploreaza aceste initiative, precum si sistemul e-Governance in general, prin raportare la
aspectele legate de datele MRU.

Un obiectiv esential al studiului il reprezinta diagnosticarea colectarii datelor in sistemul public, din
punctul de vedere al obiectului, calitatii si eficientei. Obiectul datelor Tnseamnd, in acest context,
tipurile de informatii din fiecare zona functionala de resurse umane, care sunt gestionate. Calitatea
datelor are legatura cu volumul datelor lipsa, incorecte si incomplete, precum si cu riscul de aparitie
a erorilor. Eficientd Tnseamnd timpul si costul total alocate pentru introducerea, validarea si
corectarea datelor, precum si pentru agregarea si prezentarea acestora intr-un format util pentru
factorii decizionali.

C. Metodologie

Pentru studiul de fata, informatiile au fost adunate pe patru componente:

a. Interviuri cu principalii factori interesati din ANFP, Inspectia Muncii si MMJS si din alte
ministere, in vederea directionarii colectarii de informatii cu privire la fluxurile
comerciale, restrictiile si dificultatile tehnice care ar putea aparea din analiza
documentelor din acest domeniu;

b. Verificari tehnice directe ale sistemelor, datelor si rapoartelor privitoare la resursele
umane existente la nivelul ANFP, arhitectura si fluxurile comunicationale pentru fiecare
zona individuala (cu accent pe managementul organizatiei, administrarea personalului,
recrutare);

c. Analiza datelor furnizate de Inspectia Muncii, analiza documentara a specificatiilor
tehnice furnizate de MMJS si analiza documentara pentru identificarea de solutii in alte
ministere; si

d. Documentatii si lectii invatate pentru SIMRU in alte tari relevante, inclusiv cele care au
facut obiectul vizitelor de studiu.*

12 http://ogp.gov.ro/planul-national/

13 Date financiare referitoare la 13798 institutii publice: http://www.transparenta-
bugetara.gov.ro/transparenta-bugetara/index.htm

14 La data acestui studiu, in cadrul proiectului au fost efectuate 5 vizite de studiu (la Comisia Europeans, Belgia,
Franta, Marea Britanie si Irlanda).
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D. Structura raportului

24. Restul raportului este structurat dupa cum urmeaza:

Capitolul Il descrie tipurile actuale de date colectate in Administratia Publica din Romania,
obiectul, tipul si nivelul de detaliere ale acestora. De asemenea, va cuprinde, dupa caz, o
prezentare a deficientelor, suprapunerilor si posibilitatilor de eficientizare pentru aceste
sisteme;

Capitolul 1l detaliaza nevoile viitoare de date privind resursele umane si principalii
indicatori de performanta (KPI) de raportare aferenti, decalajele manifestate in peisajul
actual si recomandari din studii de caz din alte tari;

Capitolul 1V evidentiaza optiunile si cerintele existente la nivel de concept tehnic al
solutiilor de colectare a datelor, inclusiv alternative de ansamblu pentru arhitectura
sistemului si depozitelor de date/solutii de analiza de date; iar

Capitolul V asigurd informatiile necesare pentru decizii cu privire la acordurile de
guvernanta si implementare pentru extinderea viitoare a actiunilor de colectare a datelor
MRU.
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CAPITOLUL Il INVENTAR SI PROVOCARI IN LEGATURA CU DATELE
PRIVIND RESURSELE UMANE DIN ADMINISTRATIA PUBLICA DIN
ROMANIA

A. Introducere

25. Mecanismele de colectare a datelor la nivel central sunt corelate cu responsabilitatile si mandatele
institutionale privind resursele umane existente la nivel national, care sunt impartite intre mai
multi actori. Ministrul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice (MDRAP) este autoritatea
publica centrala responsabila cu politicile si strategiile de administratie publica. ANFP, agentie
subordonata MDRAP-ului, detine mandatul de administrare a Functiei Publice, prin tinerea evidentei
cu privire la structura de functii (pentru functiile publice), monitorizare, verificarea respectarii
legislatiei Tn vigoare si elaborarea reglementarilor si politicilor in domeniul Functiei Publice. MMIJS
este responsabil cu politica generald a muncii Tn sectorul privat si cel public contractual. De
asemenea, monitorizeaza implementarea politicii salariale pentru sectorul public (Legea 153/ 2017).
SGG, ca principal organism responsabil de coordonarea planificarii strategice a institutiilor la nivel
central, sustine reformele MRU. MFP stabileste cadrul bugetar pentru personal, colecteaza date de
la institutii privind executia bugetara si realizeaza planificarea strategica pentru domeniile fiscal si
bugetar. Institutul National de Administratie (INA), reinfiintat Tn anul 2016 sub forma de institutie de
sine statdtoare subordonatd MDRAP, organizeaza programe de formare profesionalda pentru
personalul din administratia publicd, in functie de nevoile de formare centralizate la nivelul ANFP.
Figura 5 de mai jos prezintd imaginea de ansamblu a institutiilor MRU la nivel central.

Figura 5 — Institutiile centrale implicate in MRU in Roménia
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Sursa: Diagnostic de referinta al sistemului MRU Tn administratia publica din Romania (Baseline diagnosis
of the HRM system in the Romanian public administration), BM, mai 2019

26. Pe langa institutiile centrale, exista si organisme/consilii de coordonare, fie aflate in functiune (cum
ar fi Comitetului National pentru Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea
Administratiei Publice — CNCISCAP), fie planificate a fi puse in functiune — Consiliul national pentru
dezvoltarea resurselor umane din administratia publica . CNCISCAP este condus de Primul Ministru,
iar secretariatul tehnic este asigurat de SGG si include reprezentanti din majoritatea institutiilor
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27.

28.

centrale MRU, dar si de la Ministerul Comunicatiilor si Societatii Informationale (MCSI). Acesta a
infiintat grupuri tematice, inclusiv unul pentru reforma MRU, care a jucat un rol important in
elaborarea Strategiei privind Dezvoltarea Functiei Publice (SDFP). Consiliul pentru Resurse Umane
reprezinta un forum national specific ce actioneaza in domeniul resurselor umane, mandatat de catre
Parlamentin luna decembrie 2018 (fara a se afla inca in functiune), cu rol consultativ si de coordonare
in domeniul strategiilor si legislatiei MRU, cu participarea mai multor factori interesati, care includ,
pe langa institutiile centrale implicate Tn MRU, si reprezentanti ai mediului universitar, ONG-uri si
autoritati locale, printre altele. Acest organism are potentialul de a imbunatati coordonarea privind
MRU fin sectorul public, daca este operationalizat corespunzator.

Datele referitoare la personal sunt administrate in sectorul public din Romania la niveluri de
centralizare diferite din cadrul sistemului. Din aceasta perspectiva, exista trei categorii principale:
datele prelucrate la nivel de agentii, date agregate la nivel de minister/organism central, dar si la
nivelul Tntregului sector public. In ceea ce priveste sistemele utilizate, complexitatea variazi foarte
mult, de la fisiere Excel in institutiile mai mici®° la software personalizat sau solutii comercializate pe
piata (COTS). Pentru datele agregate la nivel central, solutiile sunt in general personalizate, fiind fie
dezvoltate n intern de catre institutie, fie Tmpreuna cu furnizori externi. Sectiunile de mai jos prezinta
n detaliu aceasta din urma categorie (solutii la nivel central).

Raportul utilizeaza o arhitectura functionala SIMRU standard ca baza pentru analiza detaliata a
diferitelor module MRU. Desi existd mai multe grade de complexitate, un SIMRU standard este
format dintr-un set relativ comun de module cu categorii specifice de date referitoare la resursele
umane.

Figura 6 de mai jos prezinta principalele module ale unui asemenea sistem.

15 Raport al misiunii BM, MRU Roménia RAS, mai 2018

20



Figura 6 — Imagine de ansamblu a modulelor SIMRU?6
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pozitiilor si al personal & managementul salarii &
organizatiei tranzactii absentelor beneficii

Procese de hari RU

Sursa: Document de optiuni al BM pentru SIMRU Ucraina — mai 2017

Structura aceasta pe module evidentiaza elementele esentiale privitoare la resursele umane la baza
figurii si elementele mai avansate/personale inspre partea superioara. O serie de consideratii cu
privire la tipurile de date prelucrate de fiecare modul sunt detaliate mai jos:

a) Managementul functiilor si organizatiei

Pietrele de temelie ale datelor pentru aceste module sunt functiile (posturi, roluri si functii
impreuna cu atributele acestora), acestea reprezentand ,entitatea” de resurse umane cea mai
granularg, si ierarhia/structura de raportare dintre acestea. Functiile sunt inregistrate in sistem,
indiferent dacd sunt ocupate sau vacante. In plus, in general sunt ilustrate si unitstile
(departamentele/ sub-departamentele) din cadrul institutiei si ierarhia dintre acestea. In situatii
mai complexe, pot fi prezentate si structuri de raportare multipla, insd aceast lucru este rar in
administratia publicad. Este esential ca fiecare dintre aceste entitati sa aiba un identificator unic
(pe baza de numar sau cod), precum si un istoric al modificarilor aferente (inclusiv schimbarile la
nivel de ierarhie). Existenta unei imagini corecte si actualizate a acestei categorii de date ofera
beneficii pentru controlul structurilor de functii (oferind posibilitatea de a pune in aplicare
procese de autorizare a modificarilor). De asemenea poate sustine eventuale servicii de tip ”self-
service”/fluxuri de aprobare electronicd de catre niveluri superioare in ierarhie precum si

16 Adaptat din Documentul de optiuni al BM — Implementarea unui SIMRU pentru Ucraina (Implementing an
HRMIS Options paper for Ukraine), 2017
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b)

d)

integrare cu recrutarea (pentru functiile vacante). Un atribut suplimentar inregistrat aici este si
legatura cu datele din fisa postului. Competentele necesare pentru post, corelarile codurilor cu
standardele Organizatiei Internationale a Muncii (ILO) (ex.: ISCO-08) sau corelari cu cadrul de
competente standardizat sau standarde ocupationale!’ sunt de asemenea inregistrate aici.

Pastrarea evidentei angajatilor si tranzactiilor

Acest modul prelucreaza datele efective referitoare la personal (persoane), datele cu caracter
personal ale acestora, diplome de studiu, experienta profesionala, date bancare, etc. El
reprezinta un alt element central al datelor de resurse umane. Pentru a sustine si calculul salarial,
evidenta personalului poate de asemenea include informatii relevante referitoare la membrii
familiei aflati in Tntretinere. La fel ca in cazul functiilor, personalului trebuie sd i se aloce un
identificator unic, iar modificarile aparute in raportul de munca (angajare, transferuri, promovari,
incetare) sunt in general reflectate prin tranzactii — realizate centralizat (de catre un serviciu
comun de resurse umane) sau descentralizat (serviciu de resurse umane propriu la nivel de
institutie).

Pontaje si gestionarea absentelor

Datele din acest modul inregistreazd absentele planificate si neplanificate ale personalului
(vacante, concediu medical, concediu de crestere a copilului) prin raportare la drepturile anuale
ale personalului si la zilele ramase, precum si acordarea de ore suplimentare. De asemenea,
poate include fluxuri de aprobare aferente in format electronic sau pur si simplu inregistrarea a
ceea ce este aprobat manual, pe hartie, in afara sistemului. Aceste date sunt importante,
deoarece influenteaza direct calculul salarial al personalului.

Administrarea salariilor si beneficiilor

Acest modul prelucreaza date referitoare la grilele salariale pentru diferite profiluri profesionale,
grade si locatii, reguli pentru calcularea primelor, cresteri salariale si plata orelor suplimentare.
De asemenea, include legatura dintre salariul eligibil si personalul in sine. Introducerea acestor
date este, In general, in responsabilitatea serviciilor de resurse umane, reprezentand baza de
calcul pentru componentele legate de statele de plata.

Calculul salarial

Datele din acest modul constau din remuneratii complet calculate pentru personal, impartite pe
componente, inclusiv taxe si contributii, pe baza datelor din sectiunile anterioare. Acestea sunt
corelate cu inregistrarile in bugetul financiar si contabilitate, dar si cu evidente efective de plata
pentru personal, taxe, fonduri de pensii, etc. Este important de mentionat ca reconcilierea
statelor de plata si datele corective rezultate fac de asemenea parte din acest set de date.

fn timp ce toate aceste prime cinci module si datele aferente existd, cu grade diferite de
complexitate, intr-un SIMRU, are o importanta speciald daca are modulul de calcul salarial este
incorporat in, sau cel putin strans integrat, cu celelalte date privitoare la resurse umane, precum
si nivelul de centralizare/descentralizare a prelucrarii salariale. Intrucat acest modul este cel mai
vizibil si mai examinat, calitatea datelor din acesta are cea mai mare garantie implicita. Prin
urmare, datele din celelalte module vor fi de asemenea supuse presiunii de a avea o calitate

17 Exemplu de standarde ocupationale pentru Romania: http://site.anc.edu.ro/lista_so/
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f)

g)

h)

similard, din moment ce numeroase dintre atribute sunt in cele din urma reflectate in statul de
plata.

Raportare, analiza, planificare forta de munca si bugetara

Acest domeniu combina date de sistem deja existente (cu privire la structura organizationald) cu
proiectii si nevoi in domeniul resurselor umane. Un exemplu oportun este reprezentat de
planificarea fortei de muncd, unde oferta (numarul angajatilor si competentele) si cererea
(functiile vacante deschise, in functie de competentele necesare, pensionarile sau plecarile
planificate) pot fi corelate in scopul asigurarii personalului adecvat. Datele referitoare la
raportare servesc, de asemenea, la evaluarea utilizarii informatiilor, inclusiv frecventa utilizarii si
categoriile de personal care utilizeaza rapoartele. Raportare si analiza inseamna, pe de o parte,
rapoarte tranzactionale/operationale (in general incluse direct in sistem) sau analiza dedicata (o
solutie software separata care preia date din SIMRU) in care analistii isi pot elabora propriile
rapoarte si analize defalcate, in functie de diferite criterii. Prima prezinta, de obicei, un
instantaneu al datelor existente la momentul respectiv, in format standardizat, in timp ce a doua
poate fi utilizata pentru analize mai puternice ale evolutiei in timp, in care sunt prelucrate volume
mari de date. Ultima poate de asemenea fi utilizata pentru a prezenta date concentrate din mai
multe domenii functionale simultan, ca un panou de bord, o abordare extrem de adecvata pentru
informarea nivelelor inalte de conducere.

Furnizarea serviciilor de resurse umane

Datele din aceasta categorie se aplicd in masura in care exista implementat un sistem centralizat
de aprobari sau “tichete”. Aceste functii sunt Tn general avansate, presupun acces autonom
pentru intregul personal si fluxuri de lucru mature pentru procesarea cererilor printr-o
metodologie standardizatd. In acest caz, datele din acest modul au mai mare legdturd cu
indicatorii de performanta ai unitatii de servicii de resurse umane decat cu
personalul/administratia publica, astfel incat nu va reprezenta un punct de interes pentru studiul
de fata.

Recrutare, numire in functie si inductia noilor angajati

Primul modul din grupul final de functii ,managementul talentelor” include date referitoare la
posturile vacante/detalii referitoare la functiile deschise pentru angajare. Din moment ce aceste
date sunt corelate cu managementul organizatiei/functiilor, dar si cu fisa postului, este important
sa se pastreze principiul introducerii unice a datelor. De asemenea, acest modul cuprinde
informatii cu privire la candidatii inregistrati (CV, informatii de contact, experienta, documentatie
justificativd), programare si rezultate ale concursurilor sau interviurilor. Unele dintre
caracteristici (ex.: programul de recomandari de candidati, programe de filtrare a candidatilor)
se aplica mai putin in unele administratii publice. Datele referitoare la numire si inductie trebuie
personalizate Tn functie de fluxul de lucru de recrutare aferent sectorului si includ tranzitia de la
candidat acceptat la statutul de angajat si etapele si factorii concreti din cadrul procesului de
inductie.

Managementul carierei si talentelor

Acest modul cuprinde date referitoare la parcursul carierei angajatilor (mobilitate orizontal3,
promovari/retrogradari), precum si pentru definirea aspiratiilor in cariera si a planificarii
succesiunii. Face legatura cu managementul performantelor si se bazeaza, in general, pe o
evaluare (de exemplu pe metoda celor noua cadrane) a performantelor corelate cu potentialul
angajatului. Totusi, pentru sectorul public, este posibil ca o astfel de functionalitate (care leaga
performanta si competentele de potential) sa nu se aplice, ca urmare a neconcordantei cu
legislatia referitoare la managementul carierei in sectorul public.
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j) Performante si recompense

Un astfel de modul poate include definirea obiectivelor (profesionale si de dezvoltare), feedback
cu privire la Tindeplinirea acestora, dar si punctajele evaluarii si fluxul de
aprobare/confirmare/comentarii in ambele directii (angajat/superior). Majoritatea solutiilor
sustin transmiterea de sus Tn jos a obiectivelor, venind in sprijinul alinierii dintre obiectivele
generale ale institutiei si cele ale angajatilor individuali. iTn numeroase situatii, obiectivele de
dezvoltare sunt direct corelate cu pregatirea profesionald disponibild in modulul Tnvitare si
Dezvoltare.

k) Tnvatare si dezvoltare
Tn sfarsit, acest modul cuprinde date privind catalogul optiunilor de formare profesionald aflat la
dispozitia personalului, inclusiv competentele dezvoltate, inscriere, planificare si fluxurile de
avizare pentru participarea la cursuri. Unele dintre solutii pot include programe de elLearning
propriu-zise, cu continut si testare dedicate sau pot asigura integrarea cu solutii de eLearning.

Pornind de la aceste functionalitdti de interes major pentru resursele umane, sectiunea
urmatoare analizeaza principalele institutii relevante la nivel central din Romania si solutiile
existente ale acestora .

B. Obiectul colectarii datelor, nivel de detaliere si tipurile de date

29. Personalul vizat de fiecare instrument de colectare a datelor la nivel central in sectorul public este
strans legat de categoria de personal. Figura 7 de mai jos prezintd o imagine de ansamblu a acestor
categorii.
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Figura 7 — Principalele categorii de personal din domeniul colectirii datelor'®

MINISTERE SI INSTITUTII CENTRALE

PERSONAL
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(ex.: Aparare, Interne, (MMJS, MDRAP, MFP, etc)
Educatie, etc)

PERSONAL CU STATUT FUNCTIONARI PUBLICI
SPECIAL (generali si specifici)

Sursa: elaborata de BM.

Principalele solutii utilizate Tn prezent pentru colectarea centralizata a datelor privind resursele umane in
sistemul public din Romania sunt urmatoarele:

e Baza de date si portalul ANFP — pentru administrarea Functionarilor Publici (Generali si
Specifici) introduse Tn 2008 (baza de date) si 2011 (portalul pentru departamentele de
resurse umane ale institutiilor);

e REGES/REVISAL de la Inspectia Muncii (subordonata MMIJS) — inventarul personalului
contractual — introdus in 2005, Tnsa utilizat ca metoda exclusiva de declarare a
contractelor de munca incepand cu anul 2011;

e Formularul L153 (anterior M500) colectat de MMJS — inventar al majoritatii categoriilor
de personal din sectorul public - introdusa n 2018, a inlocuit formularul anterior (M500%°)
care a fost utilizat Tncepand cu anul 2016;

18 Tn acest context, ,Ministerele de sector” se referd la ministerele care dispun de legislatie si reglementari
specifice pentru domeniul lor de activitate (e.g. domeniile Apararii, Serviciilor Speciale, Ordinii Publice,
Educatiei, Sanatatii sau Justitiei).

Chiar daca o categorie de personal este inclusa intr-o anumita ramurd, nuinseamna ca fiecare institutie in parte
dispune de toate aceste categorii de personal (ex.: exista institutii locale care nu au functionari publici).

1% Ministerul Apardarii, Ministerul de Interne, Administratia Nationald a Penitenciarelor, Serviciul Roman de
Informatii, Serviciul de Informatii Externe, Serviciul de Protectie si Paza, Serviciu de Telecomunicatii Speciale
sunt scutite de depunerea acestui formular;
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e Solutii specifice anumitor ministere/sectoare de activitate (de ex. Edusal pentru
Educatie, introdus Tn 2011; e-MRU pentru Ministerul de Interne etc) — inventar cu privire
la intreg personalul domeniului respectiv, sau o parte a acestuia;

e Ministerul Finantelor — inventar agregat al personalului in scopuri de planificare si
calculare bugetara pe functii — se axeaza in principal pe cheltuielile cumulate cu
personalul, impartite pe categorii bugetare brute;

e Formularul D112 de la ANAF - declararea impozitelor institutiilor, care include un
inventar al personalului — cu accent pe veniturile totale si fara diferentiere dupa
functie/post;

Frecventa, metoda de colectare si scopul pentru fiecare dintre acestea sunt prezentate in tabelul de

mai jos:

Tabelul 1 — Principalele tipuri de colectare a datelor referitoare la angajati in Romania

Sistem/ Obiect (categoria Metoda de colectare a o Datt.el'e sunt
Institutie de personal) datelor Frecventa L
pentru
Baza de date si | Functie/functionari | Self-service in portalul n timp real Inventarul si
portalul ANFP publici generali si ANFP, date raportate de | pentru managementul
specifici catre reprezentantul structura functionarilor
desemnat pentru Lunar pentru | publici
resursele umane, pentru | salarii
fiecare institutie
REVISAL / Personal Departamentele de n timp real Monitorizare si
REGES - contractual resurse umane de la pentru sustinerea
Inspectia nivelul institutiilor modificari verificarilor in
Muncii opereaza in aplicatia ale teren a
desktop sau exporta din | contractelor | aplicarii
propriile sisteme legislatiei
dedicate resurselor muncii la
umane; nivelul
incarcarea fisierului in institutiilor
portal
Formularul Tot personalul Completare PDF Anual Monitorizarea
L153 public (cu exceptia | inteligent (sau export aplicarii
personalului din din propriul sistem); legislatiei
Apdrare si Ordine | incarcare in portalul salarizarii
publicd) ANAF unitare- Legea
153/2017;
Solutii la nivel Sistemul de Operare directad in n timp real Managementul
de minister fnvatdmant primar | portalul central si resurselor
(ex.: Edusal si secundar (cadre | aplicatie desktop; umane
pentru didactice si Calcul salarial
fnvatamantul personal auxiliar); Declaratii
preuniversitar); (inclusivin
Revisal/REGES)
Control finante | Numd&rul cumulat | Tncdrcare pdf inteligent Lunar Planificare si
buget de angajati pentru | in portalul MFP monitorizare
(ForExeBug) categoriile bugetara
bugetare (parte (inclusiv
din informatii agregari

26




. . . Datele sunt
Sistem/ Obiect (categoria Metoda de colectare a o -
o Frecventa utilizate
Institutie de personal) datelor
pentru
financiare mai salarizare si
complexe) personal)
D112 - ANAF Toate categoriile incircare pdf inteligent Lunar Declaratii
de personal in portalul MFP fiscale si
contributii
sociale

Sursa: elaborata de BM.

Numarul mare de metode si canale de colectare a datelor, desi sunt considerate necesare, sunt
privite ca o povara de catre institutiile publice, deoarece multe dintre acestea completeaza
formularele de mana?. De asemenea, ca motiv de nemultumire este semnalat3 si lipsa corelarii
dintre formulare (ex.: L153 si D112).

Anumite consideratii esentiale, din punctul de vedere al detaliilor functionale ale fiecaruia dintre
acesti depozitari sunt enumerate n subsectiunile de mai jos:

Managementul organizatiei

30. Dintre cele sase solutii, numai baza de date ANFP trateaza acest domeniu in modalitatea standard.

31.

32.

Pentru fiecare institutie, aceasta detine lista functiilor, cu identificatori unici si istoricul modificarilor.
De asemenea, include structura ierarhica a institutiei (desi numai ierarhia la nivelul departamentelor,
nu si la nivelul functiilor) si face distinctia dintre posturile active, vacante si temporare. intreaga
structura este administratd pe un portal cu interfatd de internet, de catre un reprezentant al
Departamentului de Resurse Umane din fiecare institutie, iar toate modificarile parcurg un proces de
aprobare ANFP, pe baza documentatiei justificative din actele normative. Acest lucru asigura un grad
corespunzator de incredere ca modificarile sunt reflectate corect in sistem, dar implica si fortd de
munca de la nivelul ANFP in acest proces (personal alocat grupului de institutii).

Din moment ce portalul ANFP se bazeaza pe self-service pentru unitatile de resurse umane ale
institutiilor, acesta deserveste corespunzator institutiile mai mici, care nu dispun de SIMRU. Acestea
pot adopta functiile din organigrama ANFP pentru propria institutie drept ,instrument primar de
informatii privitoare la resursele umane” si pot lucra direct in acesta. Principalul dezavantaj, cu toate
acestea, este acela ca personalul contractual si demnitarii nu sunt inclusi in inventarul ANFP, astfel
incat institutiile trebuie sd tina evidente separate pentru acestia, in sisteme rudimentare sau in
format Excel.

Tn cazul institutiilor si ministerelor mai mari, absenta functionalitatilor de integrare reprezinta un
factor restrictiv in pastrarea informatiilor la zi. Atunci cand exista un sistem de resurse umane sau
de salarizare local si un numar mare de angajati, pastrarea informatiilor ANFP la zi necesita, in esentd,
introducerea/mentinerea dubla atat a functiilor, cat si a ierarhiei structurale in doua sisteme
(sistemele institutiei si portalul ANFP). Aceasta implica un efort manual suplimentar si este o sursa
de erori, incalcand principiul esential al datelor precise, coerente si eficiente si acela ca ,,informatiile
ar trebui Tnregistrate o singura datda” si apoi comunicate prin interfete. Acesta reprezinta de
asemenea unul dintre factorii (pe langa rezistenta institutionald) care explica de ce, in mod paradoxal,

20 Tn conformitate cu datele atelierului regional privitor la resurse umane, care a avut loc la nivelul MMIJS in
noiembrie 2018.

27



33.

34.

35.

36.

intarzieri la actualizarea datelor apar mai frecvent la institutii centrale mai mari decat la institutii mai
. -21
mici*’.

Cel mai puternic stimulent pentru ca institutiile sa pastreze date organizationale precise in baza de
date ANFP are legatura cu dependenta institutiilor fata de ANFP pentru recrutare. Din moment ce
institutiile au obligatia de a obtine aprobarea ANFP (sau cel putin sa transmita notificare, in anumite
cazuri) ori de cate ori realizeaza recrutare sau promovare pe o functie, ANFP poate verifica statutul
si istoricul corect pentru structura institutionala si poate constrange unitatea de resurse umane a
institutiei sa remedieze orice neconcordante. Cu toate acestea, existd situatii de intarziere in
actualizarea portalului si ANFP trebuie sa actioneze in numele institutiei pentru a se asigura ca toate
modificarile sunt prelucrate corect, conform dovezilor scriptice.

Deficientele din portalul ANFP in acest domeniu au legatura cu standardizarea precara a unora
dintre nomenclatoare. in special, intretinerea standardizatd a ,motivului schimbarii” cu ocazia
infiintarii postului, ocuparii, transformarii si Tncetarii, etc. este esentiala deoarece ar putea alimenta
o intreagad varietate de rapoarte referitoare la dinamica strategica a fortei de munca din sectorul
public. Tn schimb, in prezent sunt utilizate numai sub forma de informatii operationale si nu pentru
scopuri de analiza. Lista functiilor este de asemenea slab standardizata, desi au fost inregistrate
progrese in ultimul an, iar lista totala a fost redusa la mai putin de 100 functii diferite la nivelul
ansamblului administratiei publice. Acelasi lucru se aplica si altor nomenclatoare, precum tipul de
institutie, promovari, coduri SIRUTA2? (Sistemul Informatic al Registrului Unitatilor Teritorial -
Administrative) lipsa pentru unitatile administrative etc. Curatarea datelor actuale trebuie dublata
de acelasi proces in ceea ce priveste datele istorice, pentru a permite urmarirea tendintelor pe baza
seriilor cronologice.

Statutul special sau specific pentru unele dintre functiile si functionarii publici nu este diferentiat
corespunzitor. in baza de date ANFP, acest statut nu este urmarit deloc, iar in L153 este declarat,
insd nu este corelat cu functiile sau institutiile. Partial ca urmare a legislatiei complicate si
necorelate,?® niciuna dintre solutiile existente nu oferd un inventar care sa diferentieze in sistem
functionarii publici cu statut special sau specific.

Celelalte solutii, REGES/REVISAL, L153 si Finante, nu utilizeaza functia/postul drept elementul
central, ci colecteaza informatii doar cu privire la posturile ocupate. Entitatea cea mai granulara
este fie ,,contractul de munca” (care poate fi teoretic considerat un substitut al identificatorului unui
post), fie doar numerele cumulate dupa functie per institutie (pentru MFP). Postul ca atare lipseste,
nu exista un identificator unic, nici functii vacante colectate (MFP colecteaza doar numarul total in
FOREXEBUG in scopul planificarii bugetare). De asemenea, ierarhia organizatiei nu este prezenta in
niciuna dintre solutii. Exista o agentie separata in cadrul MMIJS, Agentia Nationala de Ocupare a Fortei
de Munca, care centralizeaza posturile contractuale vacante pentru sectoarele public si privat, insa
datele nu acopera corespunzator sectorul public si nu sunt direct interoperabile cu celelalte surse de
date privitoare la resursele umane din sectorul public?.

21 pe baza feedback-ului primit de ANFP din interviuri din decembrie 2018; de asemenea actualizari ale functiilor
de catre ANFP in afara portalului (motivatie generica , Alte motive specificate expres de prezenta lege”) s-au
realizat pentru peste 70% la institutiile centrale si regionale in 2018.

22 Revisal si Edusal utilizeazd aceasta codificare standard pentru Unitatile Administrativ- Teritoriale
http://colectaredate.insse.ro/senin/classifications.htm?selectedClassification=SIRUTA AN 2018&action=dow
nload;

23 ANFP (2013) ,Analiza actelor normative care cuprind dispozitii referitoare la statutele speciale aplicabile
functionarilor publici” (http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/Studiu%20statute%20speciale.pdf)

24 Tncepand din luna august 2018, existd o strategie pentru interoperabilitate ITC la nivel de minister, inclusiv
agentiile subordonate (https://sgg.gov.ro/new/wp-content/uploads/2018/09/PSI-MMJS-RO-30-aug.-2018.pdf
p. 78), insa planul de actiune se Tntinde pe cativa ani.
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37.

38

Validarea automata a datelor introduse si validarile incrucisate intre elementele din formular sunt
de nivel scazut, generand riscul de erori. Formularul PDF L153 inteligent include, ori de cate ori este
posibil, selectia de tip ,,drop down” (derulanta) pentru cdmpuri, dar si corelari intre cdmpuri in etapa
de ,Validare” (activata de utilizator la finalul procesului), ceea ce ajuta la reducerea erorilor produse
de utilizatori. Cu toate acestea, este posibilda introducerea de combinatii nevalabile pentru un
contract de munca, cu capitole din legea salarizarii sau alte discrepante. ANFP nu valideaza codul
fiscal al institutiilor, si niciuna dintre solutii nu are validare pentru salarii (pentru a asigura ca datele
se Tncadreaza in intervalul corect) . ANEXA Il subliniaza cateva dintre validarile lipsa care permit
aparitia erorilor la introducerea datelor de catre utilizator.

Fiecare dintre solutiile de colectare a datelor cuprinde propriile nomenclatoare cu privire la
institutii, clasificarea lor sau departamentele acestora. Nu exista nici macar un inventar de referinta
al institutiilor publice si fiecare solutie si-a realizat propriul inventar. In timp ce fiecare a introdus
identificatori interni, elementul cel mai fezabil de desemnare unica a unei institutii este codul fiscal.
Acesta prezinta avantaje semnificative, din moment ce este un numitor comun la nivel national, Tnsa
pierde din specificitate Tn cazul institutiilor mai mici, care nu au propriul cod si sunt alocate unei
institutii ,mama”. Astfel, chiar si pentru baza de date ANFP, este imposibila identificarea cu exactitate
a locului de munca al anumitor functionari publici (cum ar fi pentru institutiile pe mai multe niveluri,
precum ANAF), deoarece toti sunt alocati celei mai apropiate persoane juridice care are buget

propriu.

Managementul personalului

39.

40.

Datele personale esentiale sunt relativ bine reprezentate in toate solutiile, facilitate de utilizarea
pe scara larga a codului numeric personal (CNP) din Romania, care include in componenta genul si
data nasterii. Utilizarea preponderenta a acestui cod in locul unui identificator pentru personal
generat de sistem implicd Tnsa o serie de riscuri suplimentare in materie de confidentialitate. CNP
este utilizat Tn numeroase contexte pentru extragerea si combinarea datelor. Numeroase
transformari si extrageri ale datelor se bazeaza implicit pe acesta pentru identificarea unica a
persoanelor. Pentru adresarea acestei probleme, ANFP a inceput sa utilizeze un software DLP (Data
Leakage Prevention - Prevenirea scurgerii datelor), a carui configuratie Tmpiedica dezvaluirea
neautorizata a CNP. Edusal reprezinta o exceptia notabild, deoarece include si un identificator dedicat
pentru personal (,Marca”), diferit de CNP. INS adopta o pozitie speciald pentru anonimizarea datelor,
pe baza unui algoritm de criptare, iar persoanele care se ocupa de aceasta operatiune sunt singurele
care dispun de posibilitatea de a identifica o persoana cu toate datele cu caracter personal primite
de INS. GDPR nu restrictioneaza colectarea datelor cu caracter personal, in cazul in care institutia are
dreptul sa colecteze datele respective, insa mentioneaza explicit faptul cd aceste date ar trebui
utilizate pentru nevoile explicite, si recomanda evitarea utilizarii abuzive sau necorespunzatoare a
datelor cu caracter personal, prin urmare anonimizarea ar putea fi avuta in vedere de ANFP pentru
prelucrarea datelor interne si externe.

Dincolo de informatiile esentiale, majoritatea solutiilor nu dispun de un set solid de date in acest
domeniu. Informatiile personale obtinute se limiteaza la CNP si la nume, iar cele utile, precum
informatiile de contact (nr. telefon, adresa de email) sau nivel educational lipsesc. Cu titlu de
exceptie, Edusal colecteaza o mare varietate de informatii personale, cu efect asupra salarizarii (date
bancare, persoane aflate in intretinere, adrese, etc.). Istoricul profesional este dedus din datele
stranse, nefiind exhaustive. ANFP pastreaza date numai cu privire la fostele locuri de munca ale
personalului din sectorul public si numai incepand de la utilizarea bazei de date (2008), in timp ce
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L153/M500 si REGES/Revisal includ informatii numai incepand cu data la care acestea au inceput sa
fie utilizate (2016 si, respectiv, 2005).

41. Niciuna dintre solutii nu permite auto-interogarea informatiilor, iar accesul este permis numai
personalului din serviciul de resurse umane. Absenta colectdrii informatiilor privind adresele de
email sau a altor mijloace de verificare a identitatii este un factor care impiedica functionarii publici
sa-si vizualizeze propriile date personale. Exista o disponibilitate limitata a adresei de email de
serviciu in general n sectorul public din Romania, Tn special Tn institutiile mai mici, unde personalul
recurge la emailul personal in activitatea profesionala.

42. Colectarea centralizata chiar si a datelor esentiale privitoare la resursele umane in sectorul public
nu este o problema doar in Romania. Caseta de mai jos prezinta mai multe exemple internationale
n legdtura cu nivelul atins de diverse tari.

Caseta 1 — Situatia bazelor de date MRU centralizate in mai multe tari

Printre tarile OCDE, nivelul de colectare a datelor administrative se bazeaza pe existenta unui numar total de
22 indicatori care au in vedere numai date de la nivelul central. Informatii Tn acest sens sunt prezentate in Anexa
I, pag. 74, referitoare mai ales la managementul personalului si gestionarea absentelor.

Gradul Tn care diverse tari colecteaza asemenea indicatori variaza de la cele care colecteaza si centralizeaza
majoritatea datelor (ex.: Slovenia, Elvetia) la cele care colecteaza la nivel regional, dar nu le centralizeaza (ex.:
Germania) si la cele care nici nu colecteaza, nici nu centralizeaza majoritatea acestor date (Republica Slovaca
sau Polonia)?°.

Dintre cei 22 indicatori, prin comparatie, in Romania Edusal si baza de date ANFP acoperad intr-o anumita masura
19 si respectiv 16.

Aceasta demonstreaza ca fragmentarea datelor reprezinta problema majora pentru Romania, din moment ce
unele dintre solutii colecteaza un set adecvat de categorii de date. Intr-un sens, existenta unui sistem de tip
»,Edusal” care sd acopere intregul sector public ar solutiona problema datelor privitoare la resursele umane de
pe nivelul de baza.

Managementul absentelor

43. Edusal dispune de datele cele mai fiabile in acest domeniu, din moment ce are o stransa legatura
cu calcularea statelor de plata. Din acest motiv, corectitudinea si caracterul complet sunt garantate
intr-o masura ridicata, si exista date cu privire la fiecare tip de absenta, prin raportare la dreptul total
anual de concediu. Cu toate acestea, inregistrarea se realizeaza de catre departamentul de resurse
umane (fara self-service sau fluxuri de aprobare) pe baza documentatiei pe hartie. Celelalte solutii
centrale (REVISAL, L153) pastreaza fie numai absentele pe termen lung (ex.: suspendarea in timpul
concediilor de maternitate/crestere copil), fie in cazul portalului ANFP, si numarul zilelor lucrate si
concediul medical pe luni.

Managementul salariilor

44. Acest domeniu reprezinta punctul forte al solutiei Edusal, deoarece intregul concept al solutiei a
fost construit in jurul calculului salarial. Acesta acopera practic toate etapele salarizarii si permite
exporturile aferente (ex.: citre MFP, administratia fiscald, banca, Inspectia Muncii) in legdtura cu
institutiile preuniversitare (care reprezinta mai mult de 40% din totalul institutiilor existente in

25 OCDE (2017), Government at a Glance 2017, p. 147 (http://dx.doi.org/10.1787/gov_glance-2017-en).
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45

46

47.

sectorul public). Beneficiind de caracterul omogen al acestui set de institutii, acesta include o
multitudine de informatii personale cu privire la procesul salarizérii. in el se pastreazs toate datele
privind salariile lunare, grilele de salarizare curente si cele istorice dupa tipul de personal, peste 25
de prime si majorari, impartite dupa tip, salariu brut si net, deduceri, taxe, contributii la asigurarile
sociale si de sdnatate, persoane aflate in intretinere, informatii bancare, informatii privind veniturile
totale pentru lunile anterioare, pentru a permite calcularea indemnizatiei cuvenite pentru concediul
medical, precum si alte date pentru toate tipurile de personal din domeniul preuniversitar (care
reprezinta aproximativ 25% din intregul personal din sectorul public).

Restul solutiilor au obtinut rezultate mixte in acest domeniu, colectand numai datele declarate de
institutie, cu anumite dezavantaje legate de caracterul complet al datelor, actualitatea si
exactitatea lor. In lipsa unui mecanism de stimulare puternic (cum este procesul salarizirii), aceste
platforme se confrunta cu o provocare semnificativa, indiferent de abordarea tehnica aleasa pentru
colectarea datelor. Toate au diferite niveluri de detaliere (Revisal colecteaza cu precadere salariile de
baza si anumite sporuri salariale, Tn timp ce ANFP si L153 colecteaza si prime si diverse tipuri de
majordri) si frecventd (L153 anual, iar ANFP si Revisal lunar), insa cu rezultate comparabile. n lipsa
unui astfel de stimulent, aceste organizatii centrale ar trebui sa-si intensifice eforturile, prin
intermediul unei echipe dedicate pentru curdtarea si monitorizarea/reconfirmarea datelor cu
institutiile, pentru care este nevoie de capacitati suplimentare, indisponibile, si care oricum ar rezulta
intr-un proces per asamblu ineficient.

Primele/sporurile salariale reprezinta un subiect deosebit de ,spinos” si fiecare agentie colectoare
are o schema diferita de declarare. Avand in vedere existenta unui numar atat de insemnat de
diverse tipuri de suplimente introduse prin componente diferite ale legislatiei (aproape 50 tipuri de
adaosuri salariale in ansamblul sectorului public), ANFP le-a grupat in cateva categorii mari, pentru a
facilita introducerea de catre utilizatori (insa cu pierderea posibilitatii de diferentiere intre unele
importante, cum ar fi ,,spor salarial pentru doctorat”). MMIJS, prin L153, a optat Tn schimb pentru
introducerea unei liste mai detaliate cu 47 de elemente, care include totusi cateva ,alte majordri
salariale”. Inspectia Muncii a adoptat o pozitie de mijloc, impunand declararea a doar unora dintre
prime (ex.: premiile sau alte plati unice nu sunt declarate). Armonizarea acestora ar reprezenta un
exercitiu dificil la nivel central. Este de asemenea extrem de dificil pentru institutiile individuale sa
comunice date Tn toate aceste formate diferite catre sistemul central, chiar daca ar dispune de
capacitatea si disponibilitatea de a realiza exporturi automate din propriile sisteme sursa.

Absenta unei baze de date centrale actualizate si complete pentru salarii ingreuneaza foarte mult
estimarea cu exactitate a impactului fiscal al modificarilor salariale. MFP colecteaza informatii
pentru buget si planificare de la institutii cu ajutorul instrumentului ForExeBug, Tnsa detalierea
acestora se opreste la mediile salariale pe functii. Pentru sporuri salariale, sunt avute in vedere
aproximari grosiere la un prag de 30%. Lipsesc nuante specifice cu privire la unele tipuri concrete de
prime, evolutia prognozata a gradelor, promovari si, prin urmare, estimarea este in cel mai bun caz
incompleta.
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Managementul performantei

48.

49,

Procesul de management al performantelor pentru functionarii publici este foarte descentralizat,
si nici macar rezultatele nu sunt pastrate la nivel central. in conformitate cu legislatia existent?,
managementul performantei se realizeaza anual, sub forma unui flux documentar cu semnatura si
contrasemnatura oficiale. Fisierele rezultate sunt obtinute de serviciul local de resurse umane si sunt
accesibile la nivel central numai pe baza de solicitare. Nici obiectivele de dezvoltare nu sunt
standardizate (partial din cauza lipsei cadrului de competente), nefiind disponibile niciun fel de
informatii structurate cu privire la configuratia si monitorizarea acestora.

Singurele componente de ,performanta” raportate la nivel central sunt sanctiunile impuse
functionarilor publici. Departamentele de resurse umane ale institutiilor inregistreaza in portalul
ANFP sanctiunile primite de functionarii publici din cadrul acestora. Acesta se adauga la procesul
manual suplimentar efectuat de ANFP la nivel intern, pentru verificarea sanctiunilor penale judiciare
si inregistrarea oricaror functionari publici identificati, Tn scopul constituirii unei baze de date pentru
verificarea antecedentelor. Demiterile pe motive de performantd pot fi partial deduse pentru
functionarii publici, pe baza motivelor generice de plecare a acestora din post, inregistrate in baza de
date ANFP, insa probabil sunt sub-reprezentate sau incluse n alte categorii?’.

Managementul recrutarii

50.

51.

Acesta reprezinta unul dintre domeniile puternice ale sistemului IT al ANFP, in care au fost
implementate functionalitati succesive in ultimii ani, pentru automatizarea multora dintre
componentele din programul incarcat de concursuri al ANFP. Printre datele din acest modul se
numara, in special incepand cu 2017, un set complet privind concursurile de recrutare: calendarul
concursurilor, candidatii inscrisi, data publicarii anuntului de concurs pe pagina de internet, rezultate
dupd fiecare etapd de selectie (analiza dosarelor, examene specifice — limba si IT, interviuri,
contestatiile candidatilor) si rezultatul final al concursului. Tn timp ce ANFP inregistreazi toate
concursurile de recrutare pentru functionarii publici Tn propria baza de date, informatiile candidatilor
sunt disponibile numai pentru concursurile efectiv organizate de aceasta. ANFP ar trebui sa
reglementeze clar perioadele pentru care datele cu caracter personal sunt pastrate si arhivate pentru
fiecare categorie, de la candidatii Tnscrisi care nu participa la concurs pana la rezultatele finale ale
concursurilor.

Rezultatele concursurilor sunt publicate de ANFP pe pagina de internet proprie?®. Timp de 30 de
zile dupa concurs, ANFP afiseaza public pe pagina de internet proprie rezultatele concursurilor de
recrutare sau promovare internd pe care le organizeaza (in special pentru functii de conducere,
functii de audit sau alte tipuri specifice de posturi). Aceasta abordare este diferita fata de alte tari UE,
cum ar fi Regatul Unit (Marea Britanie) sau Irlanda, care comunicd rezultatele numai personal.
Publicarea rezultatelor in fiecare etapa a concursului pe pagina de internet ANFP sau la autoritatea
publicad organizatoare a concursului este reglementata prin Art. 60 (2), Art. 61 (4) si Art. 62 (3) din HG

26 | egea 188/1999 privind statutul functionarilor publici si Legea-Cadru privind salarizarea personalului platit
din fonduri publice

(Legea 153/2017) pentru personalul contractual.

27 pentru 2018, baza de date a ANFP aratd un numar de 10 demiteri pe motive de incompetenta si 27 pe motive
disciplinare.

28 http://www.anfp.gov.ro/Concursuri - rezultatele sunt incorporate in concursurile individuale;
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52.

611/2008%°. ANFP a primit deja mai multe solicitdri de anonimizare a numelor din partea candidatilor,
la care a rdspuns afirmativ. Candidatii nu sunt informati in legaturd cu perioada pentru care
rezultatele vor fi afisate pe pagina de internet, iar perioada de afisare nu este reglementata prin nici
un document oficial.

Exista si alte portaluri de recrutare pentru functiile publice, cel mai notabil dintre acestea fiind cel
gestionat de SGG, care centralizeaza atat concursurile pentru functionari publici, cat si pentru
personal contractual (recrutare si promovare). Desi se suprapune intr-o oarecare masurd cu
concursurile ANFP (concursuri pentru functionari publici se publica pe ambele site-uri), acest portal
are un aspect diferit, canale de alimentare diferite (prin email-uri de la institutii si Monitorul Oficial)
si functionalitdti de cdutare mai focusate precum si cateva ghiduri pentru utilizatori. In principal,
acoperd posturi din familia ocupationald , Administratie”. Este recomandata reluarea integrarii
tehnice intre cele doua portaluri, care nu este operationala in prezent. Unele dintre ministere si
institutii afiseaza de asemenea concursurile de recrutare si chiar rezultate pe propriile pagini de
internet, in diferite formate3!. Unificarea si standardizarea anunturilor de locuri de munca reprezint3
o oportunitate buna, dupa cum rezulta din studiul de caz international pentru NHS din Marea
Britanie:

Caseta 2 — Exemplu de bune practici pentru recrutare unificata

Portalul pentru sanatate din Marea Britanie
https://www.jobs.nhs.uk/

Acest portal contine anunturi referitoare la aproximativ 20.000 locuri de munca vacante si 400.000 de
aplicatii pe luna pentru NHS (cel mai mare angajator din Regatul Unit, comparabil ca dimensiune cu intregul
sector public din Romania). De la introducerea acestuia, Tn 2003, utilizarea portalului a generat economii de

aproximativ 1 miliard lire sterline3? prin inlocuirea a sute de platforme de recrutare separate din cadrul
Sistemului de Sanatate din Regatul Unit.

Acesta include un set cuprinzator de functionalitati, inclusiv profilul online al candidatilor, ghiduri intuitive
pas cu pas pentru utilizatori in legdtura cu recrutarea, cdutare avansata si filtrare, notificari si transparenta
completa pentru fiecare etapa de recrutare.

in ansamblu, prezintd cateva bune practici, inclusiv accesibilitatea si este primit foarte bine de candidatii

noi (96% il considerd ,foarte util”33).

29 http://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/95595

30 http://posturi.gov.ro/

31 ex.: http://economie.gov.ro/concursuri pentru Ministerul Economiei, http://www.ms.ro/concursuri/ pentru
Ministerul ~ Sanatatii, http://www.just.ro/category/posturi-vacante/ pentru Ministerul de Justitie,
http://www.mai.gov.ro/index06 1.html pentru Ministerul de Interne etc.

32 McGinty, S. (2016). Government as a Platform: a new way of thinking about digital transformation. Extras din
https://theknowledgeexchangeblog.com/2016/08/17/government-as-a-platform-a-new-way-of-thinking-
about-digital-transformation/

33 https://www.jobs.nhs.uk/nhsjobs2/docs/NHS Jobs case study Cumbria3.pdf
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Managementul competentelor si al carierei

53.

Niciuna dintre solutii nu include date referitoare la managementul talentelor si perspectivele de
carierd. Intrucat promovarea este reglementata a fi ficuta prin concurs, o legiturd automata intre
competente/potential si traseul profesional nu este posibila. Drept consecinta, desi legislatia nu
Tmpiedica explicit stocarea de astfel de informatii, singurele date existente in acest domeniu se refera
la functiile anterioare ocupate de personal (traseul anterior in cariera), de obicei cu limitari pentru
perioada anterioara introducerii fiecarui sistem.

Tnvatare si dezvoltare

54.

55.

La nivel central, ANFP este singura institutie care dispune de anumite functionalitati IT pentru
gestionarea formarii profesionale. Tn parte datoritd fuziunii anterioare cu INA, ANFP utilizeazd o
aplicatie elaborata intern, dedicata formarii profesionale a functionarilor publici. Aceasta contine
date referitoare la inventarul cursurilor si formatorilor, planificarea si inregistrarea candidatilor
(acestia se inscriu direct de pe website-ul ANFP). Cu toate acestea, nu exista nicio legatura tehnica
directd cu functionarii publici din baza de date si cu fisa posturilor acestora sau cu obiectivele de
dezvoltare aferente.

De asemenea, ANFP detine in portofoliu o aplicatie de eLearning/testare computerizatid (CBT)
dezvoltata de terti, insa aceasta este depasita si nu mai dispune de asistenta tehnica. Deoarece
furnizorul nu mai asigura servicii de intretinere pentru acest produs specific (Intuitext Learning),
singura utilizare actuala a acestui instrument constad din realizarea testarii locale a candidatilor, ca
parte a etapei IT de recrutare. Nu existd niciun fel de integrare tehnica automata a acestei testari in
modulul general de concursuri al ANFP.

Raportarea si planificarea fortei de munca

56.

57.

Raportarea si prezentarea datelor intr-un mod pertinent reprezinta unele dintre domeniile cu cele
mai multe oportunitati pentru Romania. Obtinerea unei imagini complete si detaliate a principalelor
date privitoare la resursele umane, la nivelul intregului sistem public nu este usor de realizat,
deoarece informatiile provin din surse diverse, sunt in mai multe formate si metode de agregare. in
conformitate cu principiile generale de transparenta evidentiate in Parteneriatul pentru o Guvernare
Deschisd3*, au fost addugate cateva seturi de date cu relevanta pentru resursele umane la platforma
comund data.gov.ro, insd fard ca acestea sa fie coordonate si corelate. Exista seturi de date de la
ANFP cu informatii demografice de baza pentru functionari publici (numar dupa varsta si gen),
informatii privind categoriile de personal medical (Ministerul Sanatatii) si numarul total de personal
din MFP. Pe |ang& acestea, INS dispune de statistici de ocupare,® dar acest lucru se realizeaza prin
agregarea datelor din sectorul privat si public si permite defalcarea numai dupa tipul de proprietate
sau codul CAEN (Clasificarea activitatilor din economia nationala).

Anumite informatii publice de baza in domeniul resurselor umane se gasesc de asemenea pe
website-urile proprii ale institutiilor. Majoritatea institutiilor publice, inclusiv cele mici locale, au
website-uri cu complexitate mai mare sau mai mica, pe care in general isi publica organigrama.

34 A se vedea cel mai recent plan de actiuni http://ogp.gov.ro/wp-content/uploads/2016/11/NAP 2016-2018-
EN.docx
35 http://statistici.insse.ro:8077/tempo-online/#/pages/tables/insse-table
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58.

59.

Anumite organizatii publica si informatii salariale pe functii (un exemplu in acest sens este MMJS>®)
aceasta reprezentand, in realitate, o dispozitie de transparentd stipulatd in legea salarizarii®’. Cu
toate acestea, nu exista nicio sursa consolidata publica de informatii cu privire la statistici salariale,
cu exceptia celor agregate de impact financiar al institutiei (colectate si diseminate de MFP).

Singurul raport de sinteza, desi elaborat numai pentru functionari publici, este raportul anual al
ANFP cu privire la ,Managementul Functiei Publice si al functionarilor publici.”*# in capitolul dedicat
datelor functionarilor publici, raportul prezinta in general impartirea dupa parametrii demografici
(gen, grupuri de varstad), nivelul de educatie asociat functiilor (clasa functiei), grad, nivel de vacantare
si defalcarea dupa tipul de institutie (central, teritorial, local) si judet. Tn anumite situatii, este inclusa
o evolutie multianual3, Tnsa interpretari ale tendintelor, concluzii si corelari cu sectorul privat sau alti
parametri demografici sunt rareori inclusi. Informatiile din raport privind mobilitatea sunt de
asemenea dificil de plasat in context, dincolo numarul avizarilor ANFP si petitiile aferente mobilitatii.
Dupa cum se arata de asemenea in diagnosticul initial al BM, integrarea tintita in acest raport a
rezultatelor altor analize realizate de ANFP, ar fi benefica pentru informarea unei game mai largi de
factori interesati si decizionali.

Faptul ca nu sunt utilizate instrumente avansate de Business Intelligence, cu capacitati de defalcare
a analizelor si identificare a tendintelor, este resimtit atat la nivel institutional, cat si la nivelul
intregului sector public. Nici ANFP, nici Inspectia Muncii, sau MMJS nu folosesc mai mult decat
instrumentele standard de raportare tranzactionala(ex.: Microsoft Reporting Services sau
componente de raportare integrate direct in aplicatie) pentru analiza datelor. Astfel, exporturile si
prelucrarea in Excel reprezintd practici comune pentru orice analiza dorita si cresc riscul aparitiei
erorilor, timpul de livrare a informatiilor si eforturile necesare. Utilizatorii operationali se bazeaza pe
personalul IT pentru elaborarea rapoartelor, dincolo de cele uzuale curente, ceea ce pune presiune
suplimentara pe aceste departamente, cu resurse si asa putine. Nu exista o echipa de analiza
dedicata, nici Tn cadrul departamentului IT, nici in departamente operationale. Lipsa unor
instrumente cu utilizare rapida si facila ar putea reprezenta un factor pentru perceptia de ,apetit
redus” al conducerii in legatura cu datele. Caseta 3 prezinta cateva detalii asupra conceptului de BI
(Business Intelligence) in sensul folosit Tn aceasta lucrare.

Caseta 3 — Note asupra Business Intelligence

Business Intelligence (BI) reprezinta o arie foarte larga si cu un istoric bogat, cuprinzand concepte inrudite
folosite uneori interschimbabil precum analize de business (business analytics), analize de date (data
analytics), sisteme pentru ajutor in decizii (decision support systems), sisteme de informatii pentru
management (management information systems) etc. Suprapunerea acestor concepte este adeseori subiect
de dezbatere si multe din ele au fost promovate prin marketing-ul comerciantilor de tehnologie pentru a-si
diferentia solutiile proprii de cele ,clasice”. Ca o definitie aproximativa, Bl este considerat ca incluzand
,Strategiile, procesele, aplicatiile, datele, produsele, tehnologiile si arhitecturile tehnice folosite pentru
sustinerea colectdrii, analizei, prezentarii si diseminarii de informatii de business3®” (operationale).

Scopul sau simplificat este sa se foloseascad de tehnologia si informatiile institutiei pentru luarea eficienta a
deciziilor. Tntr-o anumitd méasurd Bl isi propune de asemenea si adreseze provocarea convertirii de date
nestructurate, brute precum si structurate, impreuna intr-un format inteligibil pentru utilizator. Astfel de
solutii sunt disponibile de la o multitudine de comercianti (a se vedea de asemenea paragraful 83) iar

36 http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/informatii-de-interes-public/buget-din-toate-sursele-de-
venituri/minister-venituri-salariale

37 Art. 33 din Legea Nr. 153/2017

38 http://www.anfp.gov.ro/continut/Managementul functiei publice si al functionarilor

39 Nedim Dedié, Clare Stanier. Measuring the Success of Changes to Existing Business Intelligence

Solutions to Improve Business Intelligence Reporting. 10th International Conference on Research

and Practical Issues of Enterprise Information Systems (CONFENIS), Dec 2016, Vienna, Austria.

pp.225-236, ff10.1007/978-3-319-49944-4 17ff. ffhal-01630541 extras de la: https://hal.inria.fr/hal-
01630541/file/432749 1 En 17 Chapter.pdf
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implementarea implica stabilirea unui model de date separat, diferit de cel folosit de catre sistemele in care
tranzactiile au loc efectiv. Ca atare, aceasta reprezintd mult mai mult decat pur si simplu imbunatatirea
capabilitatilor de interogare de date din sistemul tranzactional.

n sensul prezentei lucrari, cateva caracteristici cheie ale acestor solutii care lipsesc in sistemul romanesc de
management al resurselor umane sunt: focus-ul pe posibilitatea utilizatorului sa interactioneze cu informatia
prezentata in loc de folosirea de rapoarte statice pre-definite, integrarea datelor din mai multe surse de o
maniera transparenta pentru a oferi un context mai larg, usurinta in utilizare si prezentarea rapida a
informatiilor adaptate pentru fiecare grup tinta, grafice (vizualizari) puternice, date istorice si serii de timp
pentru diversi indicatori-cheie sau chiar capabilitati de predictie si simulari (analiza predictiva). Desi in teorie
unele din acestea pot fi obtinute chiar si cu intrumentele standard existente, fiecare necesita efort individual
si nu este sustenabil. De asemenea, durata si flexibilitatea in a raspunde schimbarilor in abordarea curenta
este foarte scdazuta. O solutie de Bl bine implementatd aduce toate aceste functionalitdti ca parte a
pachetului si Tmpreund cu o instruire consistentda a utilizatorilor poate facilita dezvoltarea obiceiului
institutional al analizei datelor si de luare a deciziilor bazate pe dovezi.

Colectarea informatiilor privind planificarea resurselor umane de la institutii lipseste sau se
realizeaza manual. Dupd cum rezulta din raportul de diagnostic de referinta al BM, problema
fundamentald rezida in lipsa cadrelor pentru planificarea strategica a fortei de muncd si
responsabilizarea conducerii*°. Tnsd nu exist3, de asemenea, nici un instrument TIC care s sustind un
astfel de proces. Chiar si atunci cand era Tn vigoare planul anual de ocupare in institutiile publice®,
nu se utiliza un instrument TIC pentru centralizarea planurilor institutionale la nivel national si
compararea acestora cu datele curente, ci procesul era unul bazat pe hartie. Mai mult, personalul
contractual era exclus din acest proces.

Indicatori-cheie de performanta aferenti datelor colectate si consideratii privind raportarea

61.

62.

Desi exista cateva statistici calculate in legatura cu resursele umane din sectorul public, nu exista
atentie concentrata pe indicatorii-cheie de performanta care sa cuantifice impactul politicilor de
resurse umane, a masurilor de reforma, sau a actiunilor operationale. in mod ideal, acesti indicatori
ar trebui sa constituie baza de la care porneste procesul de colectare si centralizare a datelor. Acesti
indicatori-cheie de performanta variaza in functie de domeniul resurselor umane si pot oferi indicatii
in legatura cu necesitatea anumitor actiuni sau contribui la monitorizarea evolutiei si impactului
actiunilor MRU deja implementate (in special prin analiza seriilor cronologice/evolutiei in timp sau
compararea cu sectorul privat). In cazul Romaniei, indicatorii si tendintele recurente se referd de
obicei la numarul total, parametri demografici si repartizarea functiilor. O lista a posibililor indicatori-
cheie de performanta care ar putea contribui o intelegere mai buna a problematicii resurselor umane
Tn administratia publica este cuprinsa in Capitolul IIl.

O problema deosebita este aceea ca nu exista practic niciun sondaj recurent al personalului sau a
unor categorii specifice din sectorul public din Romania. Un numar semnificativ de indicatori
privitori la resursele umane care ar putea servi in procesul decizional, in realitate, se bazeaza pe
perceptie, pornind de la sondaje pentru utilizatori. Lipsa sondajelor in Romania este relativ
neobisnuita, reprezentand un unghi mort pentru multe informatii critice privitoare la resursele
umane. Dintre tarile OCDE, numai cinci nu utilizeaza oficial instrumente de sondare*. Majoritatea
realizeaza sondaje recurente la nivelul intregii administratii centrale.

%0 Tn conformitate cu Analiza guvernantei publice pentru Romania realizatd de OCDE, 2016. Extras
din:http://www.oecd.org/gov/public-governance-review-scan-romania.pdf, p. 11

41 A fost abrogat recent — consultati Legea nr. 156/2018, art. 22, lit. B si art. 23. Propunerea Codului
Administrativ a reintrodus aceste dispozitii.

427n conformitate cu OCDE Government at a Glance, 2017. Extras din:https://www.oecd-
ilibrary.org/docserver/gov_glance-2017-en.pdf p. 149
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C. Contextul abordarii strategice TIC la nivel national.

63. Contextul strategic TIC national include trei cadre principale, cu relevanta pentru managementul
datelor. in primul rand, cadrul national de interoperabilitate*>. Aprobat legislativ la data de 28
decembrie 2017, acest cadru isi propune:

e 53 promoveze si sa sustind furnizarea serviciilor publice Tn Romania prin dezvoltarea
interoperabilitatii interinstitutionale, transsectoriale si transfrontaliere;
e saindrume autoritatile si institutiile publice in furnizarea serviciilor publice catre cetateni si
mediul de afaceri.
Cadrul cuprinde 12 principii, dintre care cele mai relevante in acest context sunt urmatoarele:
utilizarea adecvata a datelor, orientarea catre cetatean, accesibilitate, transparenta, simplificarea
procedurilor administrative si reutilizarea datelor.

Elementele esentiale ale modelului conceptual pentru acest cadru sunt ilustrate Tn Figura 8 de mai
jos:

43 https://www.comunicatii.gov.ro/wp-content/uploads/2018/02/Anexa-CNI.doc

37


https://www.comunicatii.gov.ro/wp-content/uploads/2018/02/Anexa-CNI.doc

Figura 8 — Model conceptual al Cadrului National de Interoperabilitate

Model [ Utilizatori ]
Conceptual

Servicii ( . >
; Servicii publice agregate
Publice

[ Orchestrare ]

Managementul comunicatiilor Schimb de date securizat/Administrare
securizate Secure Data Exchange/Management

Serviciii publice de baza

BB bk Facilitatori Servicii publice
SRSReNRETE Interoperabilitate externe

Sursa: Cadrul National de Interoperabilitate®

ANFP face parte din domeniul Serviciilor Publice de Baza, ca si majoritatea autoritatilor si institutiilor
publice. Aceasta are responsabilitatea de a furniza date, la solicitarea legitima, catre alte institutii. De
asemenea, se ocupa de actualizarea Registrelor de baza (de exemplu, registrul Functiei Publice) si de
solicitarea de date de la alte institutii pentru minimizarea cererilor din partea cetatenilor (de
exemplu, accesand Tn schimb date cu caracter personal din Registrul starii civile administrat de
Directia pentru Evidenta Persoanelor si Administrarea Bazelor de Date (DEPABD) si cazierele judiciare
ale MJ). Pentru a se incadra in cerintele Regulamentului General privind Protectia Datelor (GDPR) al
UE, ANFP trebuie sa solicite si sa pastreze consimtamantul cetatenilor pentru fiecare data solicitata
de la o alta institutie. Acest schimb de date poate fi implementat prin servicii web, printr-o conexiune
securizata la internet. In acest cadru, interoperabilitatea este consideratd un serviciu extern furnizat
de un Facilitator de Interoperabilitate, insa nu exclude dezvoltarea interna a unor aplicatii (multe
dintre sistemele existente ale ANFP sunt dezvoltate intern).

Cadrul include cerinte de securitate pentru schimbul de date intre autoritatile publice, institutii,
mediul de afaceri si cetateni. Datele trebuie semnate si atestate (atat expeditorul, cat si destinatarul
trebuie identificati si autentificati printr-un mecanism convenit); criptate (trebuie asigurata
confidentialitatea datelor); cu inregistrarea tranzactiilor (toate evidentele electronice sunt auditate,
arhivate si organizate pentru a asigura trasabilitatea legald, iar jurnalele trebuie protejate pentru
confidentialitate, integritate, nerepudiere si monitorizate); se va asigura protectie antivirus /
antimalware.

64. in al doilea rand, Parteneriatul pentru o Guvernare Deschisd (OGP)*. Principiile initiativei OGP
promoveaza o guvernare mai deschisd, mai responsabila si mai eficace prin sustinerea transparentei,

44 https://www.comunicatii.gov.ro/wp-content/uploads/2016/01/CNI-v1-15.12.2016-2.doc p. 18
45 http://ogp.gov.ro
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prin combaterea coruptiei, incurajarea participarii civice la viata publica si utilizarea noilor tehnologii
in administratia publica. Pentru perioada 2018-2020, OGP dispune de un Plan National de Actiune,
iar una dintre actiuni vizeaza functionarii publici: "11. Formarea anuala obligatorie a functionarilor
publici Tn probleme de integritate,” insa aceasta intrd in responsabilitatea Directiei de Prevenire a
Criminalitatii din cadrul MJ. ANFP este responsabila pentru 11 seturi de date, ce trebuie publicate in
format de date deschise®® si pe portalul pentru date deschise (http://data.gov.ro). ANFP a incircat
deja un numar de 45 seturi de date*’. Asa cum este prezentat mai sus, standardizarea structurii
acestor seturi de date publicate si automatizarea publicarii recurente a acestora din sistemul ANFP
ar contribui la cresterea posibilitatii de reutilizare a acestor date.

1n al treilea rand, Strategia National3 de Securitate Ciberneticid a Romaniei*®. Aprobatd la data de
23 mai 2013 de Guvernul Romaniei, ,Scopul Strategiei de securitate ciberneticd a Romdniei este de a
defini si de a mentine un mediu virtual sigur, cu un inalt grad de rezilientd si de incredere, bazat pe
infrastructurile cibernetice nationale, care sd constituie un important suport pentru securitatea
nationald si buna guvernare, pentru maximizarea beneficiilor cetdtenilor, mediului de afaceri si ale
societdtii romdnesti, in ansamblul ei”. Strategia defineste principiile generale de securitate
cibernetica, Sistemul National de Securitate Cibernetica (SNSC) si conceptul de infrastructura critica.
Ca o actiune directa a acestei strategii, Guvernul Romaniei a implementat, prin Centrul National
Cyberint — Serviciul Roman de Informatii, un proiect national finantat din fonduri structurale
»,Sistemul national pentru protejarea infrastructurilor TIC de interes national fatd de amenintdri
cibernetice”*®, proiect care a crescut securitatea infrastructurii critice nationale cu echipamente
speciale si, de asemenea, a construit un instrument de colaborare coordonat de Cyberint pentru toti
beneficiarii. Infrastructura ANFP este consideratd critica si, in calitate de beneficiar al proiectului,
ANFP este interconectata cu Sistemul National de Protectie.

D. Aranjamente actuale privind gestionarea datelor

Fiecare dintre titularii centrali pastreaza posesia propriilor date, iar schimbul de informatii prin
protocoale este limitat. Chiar daca fiecare factor interesat are nevoie de informatiile colectate de
catre ceilalti factori interesati, comunicarea datelor MRU nu este o practica comund, nici in mod
recurent, nici ad-hoc. ANFP nu dispune de vizibilitate in profunzime asupra personalului contractual
de la Inspectia Muncii (IM) si MMJS, iar IM nu dispune de vizibilitate asupra datelor de resurse umane
ale functionarilor publici din cadrul ANFP. Ministerele cu statute speciale (ex.: Interne, Aparare) au
propriile sisteme centralizate de management al resurselor umane (ex.: e-MRU) si comunica
informatii minime catre ANFP sau IM. O situatie speciald este aceea a Sistemului de Sanatate, in care
Ministerul nu are o imagine centralizata asupra resurselor umane, avand in vedere faptul ca
aproximativ 85% dintre cele 435 de spitale au fost trecute la administratia locald Tncepand cu anul
2010%.

Exista o serie de protocoale referitoare la date incheiate cu MFP/Administratia Fiscald, insa acestea
ar putea fi extinse. Inspectia Muncii a incheiat un protocol de comunicare a datelor cu Administratia
Fiscald (ANAF)in legatura cu datele REVISAL, insa acesta serveste cu precadere interesele ANAF. Orice
verificare Tncrucisatd intre cele doua seturi de date este realizata in cadrul ANAF, insd nu exista
feedback citre IM. in plus, ANAF a incheiat un protocol separat pentru colectarea formularului L153

46 http://ogp.gov.ro/wp-content/uploads/2018/11/Anexa-PNA-2018-2020.xlsx - seturi de date in format de
date deschise

47 http://data.gov.ro/organization/agentia-nationala-a-functionarilor-publici

“8 https://www.enisa.europa.eu/topics/national-cyber-security-strategies/ncss-
map/strategies/cyber-security-strategy-in-romania

49 https://intelligence.sri.ro/proiectul-european-de-protejare-infrastructurilor-critice/

50 OUG 48/10.06.2018
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in vederea inventarierii salariilor publice prin infrastructura proprie pentru MMIJS. Este posibil, din
punct de vedere tehnic, ca ANAF sa realizeze verificari incrucisate ale datelor cu declaratiile fiscale,
Tnsd nu existd feedback cu privire la acest proces, care sa ajute la imbunatatirea calitatii datelor din
cadrul MMJS. Acest lucru reflecta si diferentele de capacitate TIC si de raportare a institutiilor, MFP
avand centrul TIC cel mai mare, agregat din ANAF si MFP intern, cu aproximativ 200 de angajati.
Aceasta capacitate este Tn contrast evident cu capacitatea TIC centrala disponibila pentru domeniul
resurselor umane, care dispune de 3-7 persoane cu specializarea TIC in ANFP, MMIJS sau IM, un
contrast care nu este intalnit in majoritatea tarilor dezvoltate (inclusiv cele incluse in vizitele de
studiu, precum Franta, Regatul Unit si Irlanda).

Seturile de date sunt gazduite exclusiv la nivel local (institutional), in fiecare dintre ministere sau
institutiile centrale care colecteaza date centralizate. Infrastructura care sustine sistemele de
colectare a datelor este administrata intern, in general in centrele de date de la centru, dar si in unele
centre regionale (asa cum se intampla n cazul Inspectiei Muncii), iar comunicarile sunt gestionate de
Serviciul de Telecomunicatii Speciale (STS). De obicei, echipamentele sunt achizitionate in timpul
implementarii proiectului, dar nu sunt intretinute si Tnlocuite periodic, din cauza restrictiilor
bugetare. Aceasta conduce, in numeroase situatii, la aparatura hardware depasita, iar in unele cazuri
la performante slabe (ex.: ANAF a ajuns Tn mod repetat la capacitate maxima in ultimele luni). Pentru
solutionarea unora dintre aceste probleme, MCSI impreund cu Ministerul Fondurilor Europene a
lansat in 2018 o initiativa de ,,cloud guvernamental”>!, invocand reducerea efortului de mentenanta
de catre institutii, economiile de costuri, securitatea, fiabilitatea si scalabilitatea, Tnsa nu este clar
care dintre sisteme vor face parte din aceasta initiativa si care va fi calendarul de implementare.
Abordarea planificata este de a utiliza echipamentul propriu al guvernului si de a acoperi toate
modelele de cloud (laaS, PaaS, SaaS) — efectiv sub forma unui cloud privat. Consultati Figura 18 din
Anexa, pag. 95, precum si caseta de mai jos pentru mai multe informatii.

Caseta 4 — Cloud Privat vs. Public

Termenul cloud / cloud computing este cel mai adesea inteles in baza conceptului de cloud public. Aceasta
fnseamnad in principal a avea infrastructura IT hardware gestionata de cdtre o companie terta, in locatii
administrate de acea companie si livrata catre organizatia client printr-o retea deschisa (precum este
internet-ul). Tn aceasti abordare, resursele sunt tipic impartite intre mai multi clienti si cresterea de
capacitate (scaling) este obtinuta facil.

Alternativa la acest scenariu este cloud-ul privat, in care infrastructura este operata exclusiv pentru o singura
organizatie®? (e.g. guvernul) fie intern fie printr-un tert. Avantajul fata de cloud-ul public este imbunatatirea
controlului clientului asupra locatiei datelor si a securitatii. Dezavantajul insa este legat de administrarea
infrastructurii, care este mai aproape de arhitectura traditionald in locatie (on-premise) si beneficiaza de
putine oportunitati de economii de scara.

Exista de asemenea alte abordari mai , de nisa”, precum cloud hibrid care le combina pe cele doug, fie in ceea
ce priveste separarea date/aplicatie intre ele fie pentru tratarea ,varfurilor” de utilizare (activarea cloud-ului
public doar peste un anumit prag).

69. Oportunitatea colectarii datelor depinde in numeroase situatii de disponibilitatea unitatilor de

resurse umane din institutii de a-si asuma eforturile de transmitere a datelor. in special pentru
ANFP, lipsa unor stimulente solide pentru institutiile raportoare poate conduce la intarzierea
efectuarii inregistrarilor n setul central de date (dupa cum se arata in alin. 32, acest lucru este mai
des intalnit la institutiile mai mari). Alternativ, inregistrarea in portalul ANFP este uneori transferata
chiar catre ANFP. Tn aproximativ 50% dintre cazuri, institutiile preferd sa nu actualizeze structura si
sa depunad dovezile scriptice asociate modificarilor, ci pur si simplu sa transmita dovezile si sa lase

51 https://www.comunicatii.gov.ro/cloud-ul-guvernamental-un-beneficiu-pentru-institutii/

52 peter Mell; Timothy Grance (September 2011). The NIST Definition of Cloud Computing (Technical report).
National Institute of Standards and Technology: U.S. Department of Commerce. doi:
https://doi.org/10.6028%2FNIST.SP.800-145
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ANFP sa introduca actualizarile sistemului in numele lor (acesta fiind modelul de functionare Tnainte
de punereain functiune a portalului). ANFP nu dispune de un mecanism puternic de stimulare pentru
reducerea acestui procent si eliberarea unei parti din forta de munca implicata in aceste operatiuni.
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Datele centralizate referitoare la personal sunt in general utilizate pentru doi piloni principali:
control si strategie. Functia de control se aplicd in mod curent pentru monitorizarea efectivului si
bugetului, in timp ce functia de strategie se aplica pentru echilibrarea si dezvoltarea competentelor,
motivatie, dezvoltarea capacitatii, retentia si recrutarea talentelor, managementul carierei, etc.
Scopul final al ambilor piloni este acela de a permite furnizarea de produse si servicii publice de
calitate superioara catre cetateni, prin atragerea, retentia, distribuirea si motivarea persoanelor
adecvate pentru ocuparea unui anumit post, cu un cost general sustenabil.>

Dintre cele doua functii mentionate mai sus, in prezent, balanta utilizarii datelor este inclinata
inspre functia de control. Pe baza statisticilor referitoare la utilizarea rapoartelor ANFP>*, cu exceptia
raportului anual emblematic, majoritatea datelor privind functionarii publici sunt extrase la nivelul
fiecdrei institutii si utilizate operational pentru controlul recrutarii, validarii modificarilor din cadrul
institutiei respective sau pentru procese similare. Utilizarea pe scara mai larga a datelor este rar
ntalnitd, in general pentru a réspunde la solicitiri/petitii concrete. Tn asemenea cazuri, prelucrarea
datelor are loc de obicei in Excel.

Este esentiala cresterea interesului conducerii fata de datele MRU in sectorul public. Fara o cerere
solida de informatii MRU, frecvente si multi-palier, crearea bazei de date nu va servi niciodata unei
functii strategice solide. Aceasta se va limita la a constitui un inventar al datelor, cu accent pe functia
de control si cu functionare la nivel micro. O posibila strategie pentru solutionarea acestei probleme
este punerea unui accent puternic pe interfete usor de utilizat, care prezinta informatiile esentiale si
tendintele majore. in unele cazuri, la acestea se pot adduga descrieri de tip raport, dar numai pentru
a explica implicatiile figurii si pentru a sublinia cauzele si corelatiile de baza. Sectiunea urmatoare
analizeaza tipurile de date si indicatorii de performanta aferenti, care contribuie la intelegerea status
quo-ului, tendintelor si oportunitatilor din domeniul resurselor umane.

Introducerea indicatorilor de performanta la nivelul resurselor umane este utila numai atunci cand
acestia sunt prezentati si adoptati de factorii interesasi adecvati, care pot actiona pe baza acestora.
,Colectarea datelor este doar primul pas inspre un management al resurselor umane fundamentat.
Datele trebuie analizate si comunicate persoanelor responsabile si factorilor de decizie intr-o maniera
care sd asigure intelegerea si si sustind responsabilizarea.”*®> Tn acest scop, este important ca
indicatorii sa fie grupati dupa domeniul functional al resurselor umane si in functie de publicul
relevant, precum si ca metoda de vizualizare sa fie adaptata pentru prezentarea corespunzatoare a
acestora (ex.: cu accent pe dashboard, pentru conducere si publicul larg, analiza detaliata si self-
service pentru specialistii Tn resurse umane). O lista orientativd cu o serie de indicatori de
performanta posibili este inclusad in Caseta 5, insa acesta este doar un punct de plecare si ar trebui
adaptatad n functie de prioritatile concrete ale factorilor interesati.

53 Adaptare dupa Analiza diagnostic a sistemului MRU in administratia publicd din Romania, BM, mai 2019

54 Statistica bazei de date a ANFP aratd mai putin de 100 extrase de date pentru mai mult de o institutie in
acelasi timp, Tn 2017; cdutarile de date asupra institutiilor individuale, sunt de peste 300 de mii, in 2017.

55 Tn conformitate cu OCDE Government at a Glance, 2017. Extras din: https://www.oecd-
ilibrary.org/docserver/gov_glance-2017-en.pdf p. 146
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Caseta 5 — Posibili indicatori de performanti pentru resursele umane¢

Planificarea si organizarea resurselor umane

Recrutare

Managementul carierelor

Managementul performantei

Remuneratie

Formare profesionala

Madsura in care personalul cunoaste obiectivele organizationale

Opiniile personalului cu privire la mdsura in care organizatia urmdreste indeplinirea obiectivelor si tintelor
Opiniile personalului cu privire la mdsura in care organizatia in care Tsi desfdsoard activitatea detine
cunostintele relevante pentru post si competentele necesare pentru indeplinirea obiectivelor
organizationale

Opiniile personalului cu privire la médsura in care directorii si superiorii incearcd sd utilizeze personalul
adecvat pentru un anumit post

Procentajul de institutii care trec prin reorganizare pe an.

Procent de concursuri de recrutare la care nu exista nici un candidat sau un singur candidat

Procent al numarului mediu de candidati (cu detaliere pe tipul de posturi, tipul de institutie, locatie etc)
Procent de candidati care considera ca recrutarea se face pe merit

Procent de reclamatii si rezultatele reclamatiilor

Procent de intrari si iesiri din sistemul public, cu detaliere dupa motiv, localizare, functie

Procent de candidati care trec examenele de promovare

Dinamica mobilitatii — procent de personal beneficiar al unei forme de mobilitate in ultimii 2 ani/ procent
de personal in acelasi post in ultimii 2 ani, dupa institutie, functie®’

Media duratei efective a numirilor temporare,cu detaliere dupa functie

Numarul de zile lucratoare in care angajatii publici au concediu medical pe an

Procent de contestatii ale rapoartelor de evaluare a performantei

Perioada medie pentru promovare la gradul urmator

Procent de functii ocupate prin numire temporara/imputernicire

Numarul personalului instruit, cu detaliere dupa functie

Perceptia personalului in ceea ce priveste oportunitdtile de invdtare relevante pentru sarcinile alocate

Estimate asupra dispersiei platilor salariale pentru un esantion de meserii (ex.: diferente salariale la
personal similar);

Salarii medii pentru un esantion reprezentativ de meserii;

Comparatie salariala la nivelul meseriilor guvernamentale;

Niveluri ale salariului de baza pentru functii comparabile in sectoarele public si privat;

Diferenta de salarizare intre sectorul public si privat (tindnd cont de caracteristicile angajatului si locului
de munca) ;

Nivelul de satisfactie al personalului fatd de nivelul general de remuneratie (inclusiv beneficii nete) ;
Opinia personalului cu privire la echitatea sistemului de remuneratie in sistemul public.

Numarul personalului instruit, in total si cu defalcare pe tipurile de functii (inalti functionari publici,
debutanti, manageri publici, persoane din unitatile de resurse umane, etc) si pe sursa finantarii (bugetul
de stat, fonduri UE);

Procent de personal instruit fatd de numarul total al personalului din administratia publica;

Procent de personal instruit in domeniile prioritare din numarul total al personalului pentru care s-a
estimat ca este necesara formare profesionalg;

Perceptia personalului in ceea ce priveste oportunitdtile de invdtare relevante pentru sarcinile alocate.

Multi dintre indicatorii de performanta se refera la date bazate pe perceptie (cei scrisi cu litere
cursive), prin urmare efectuarea de sondaje repetate ar trebui sa reprezinte o prioritate pentru

56 pentru o listd mai completa, vd rugdm s3 consultati Analiza diagnostic a sistemului MRU in administratia
publica din Romania, BM, mai 2019 capitolul Indicatori posibili dupa functia MRU.
57 Aceastd formula este utilizatd de exemplu in sistemul public din Franta
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74.

75.

administratia publicd. Pe langa colectarea datelor, sondajele ar putea de asemenea sa contribuie la
Tmbunatatirea angajamentului personalului si a perceptiei asupra resurselor umane.

In afara de datele agregate, este de asemenea necesar ca personalul si aiba acces individual la
propriile informatii. La nivelul intregului sector public, datele de resurse umane individuale sunt in
general disponibile numai departamentelor de resurse umane, atat pentru introducere, cat si pentru
vizualizare. Permiterea accesului la anumite date (ex.: date cu caracter personal, inregistrarea datelor
legate de cariera3, lista cursurilor de formare profesionala urmate, atestate, diplome) pentru fiecare
functionar public si eventual pentru personalul contractual ar putea servi drept mecanism de control
al calitatii si de transparenta. Dificultatile initiale intampinate in realizarea acestui deziderat privesc
standardizarea metodei de autentificare (avand in vedere ca nu toti angajatii au adresa de email de
serviciu), controlul acordarii accesului si revocarea si blocarea conturilor, toate acestea fara a fi
necesare dedicarea de resurse suplimentare insemnate. De exemplu, Casa Nationala de Pensii
Publice (CNPP) acorda fiecarui cetatean acces la propriile contributii, fiind disponibile date Tncepand
din 2001, de cand cartea de munca in format fizic a fost eliminata din sistemul public. Pentru a avea
acces la profilul personal, fiecare cetatean trebuie sa completeze un formular de solicitare a accesului
si sa se prezinte la un sediu al CNPP pentru activarea contului. Este permisa utilizarea unei adrese de
email personale. Din motive de securitate, daca accesul individual este permis la date privind
resursele umane si alte date private, recomandarea este sa se utilizeze solutii de autentificare cu doi
factori si mai multi factori, utilizate pe scara larga in prezent in sectorul privat si in operatiuni bancare.
GDRP recomanda ca accesul sa fie permis la toate datele private pentru fiecare persoana: ,Dreptul
de acces joacd un rol central in Regulamentul general privind protectia datelor (GDPR). Pe de o parte,
deoarece numai dreptul de acces permite ca persoana vizatd sd exercite alte drepturi (cum ar fi
dreptul de rectificare si de stergere). Pe de altd parte, deoarece orice dezvdluire omisd sau incompletd
face obiectul amenzilor.”>®

Date privind etnia si alte caracteristici ale minoritatilor ar trebui colectate in masura in care datele
respective sunt necesare si se incadreazi in politicile si strategiile de incluziune. in conformitate cu
principiile GDPR, orice date colectate ar trebui sa aiba la baza un scop precis si securitate stricta, iar
acest principiu se aplica cu atdt mai multin legatura cu date cu un grad ridicat de sensibilitate. Aceasta
reprezinta doar una dintre problemele majore; insa, trebuie gestionata pe langa gasirea modalitatii
potrivite de chestionare cu privire la etnie si adaptarea la schimbarile aparute in modul in care sunt
privite etnia si originile mixte®®. De exemplu, in OCDE, doar zece tari colecteazd asemenea informatii
la nivel central®. Doua dintre abordarile folosite in colectarea acestor date sunt 1) solicitarea explicitd
a acestora, in cadrul informatiilor personale comunicate la angajare sau 2) colectarea numai de la
persoanele care doresc sa le comunice Tn mod voluntar. Dintre cele doua abordari, a doua are sanse
mai mari de a fi perceputa ca fiind conforma cu principiul nediscriminarii, dacd se comunica in mod
corespunzator. Politicile in materia diversitatii constituie un capitol mai larg, ce depaseste obiectului
studiului de fatd si un imperativ puternic la nivel european®:. intrucdt ANFP este deja partener in
proiecte in acest domeniu,® obtinerea de date mai reprezentative si de incredere ar constitui un pas
firesc Tnainte.

58 https://gdpr-info.eu/issues/right-of-access/

59 https://history.blog.gov.uk/2019/03/07/50-years-of-collecting-ethnicity-data/

80 OCDE (2018), Benchmarking Civil Service Reform in Kazakhstan, Analizele OCDE privind guvernanta public3

(https://doi.org/10.1787/9789264288096-en), p. 50

81http://www.cartadiversitatii.ro/images/diversity/resurse/executive Summary Managing a diverse public
administration.pdf p 3

62 http://www.cartadiversitatii.ro/initiatori

44


https://gdpr-info.eu/issues/right-of-access/
https://history.blog.gov.uk/2019/03/07/50-years-of-collecting-ethnicity-data/
https://doi.org/10.1787/9789264288096-en
http://www.cartadiversitatii.ro/images/diversity/resurse/executive_Summary_Managing_a_diverse_public_administration.pdf
http://www.cartadiversitatii.ro/images/diversity/resurse/executive_Summary_Managing_a_diverse_public_administration.pdf
http://www.cartadiversitatii.ro/initiatori

76. Datele privind persoanele cu disabilitati pot de asemenea sa fie colectate explicit, dar pentru
scopuri specifice, pot fi utilizate chiar si datele existente la nivelul MFP. in Romania, persoanele cu
disabilitati semnificative sunt scutite de la plata impozitului pe venit si a altor cateva taxe®. Prin
urmare, ANAF colecteaza aceste informatii prin formularul electronic D112, la nivel de persoana si de
institutie. Pot fi incheiate protocoale cu ANFP, pentru comunicarea acestor informatii cu privire la
sectorul public, Tn masura Tn care acestea sunt utilizate ca baza pentru propunerile si actiunile ce
vizeaza aceasta categorie de personal. De asemenea, o alta sursa de date cu care ANFP s-ar putea
interconecta este cea a Autoritdtii Nationale a Persoanelor cu Dizabilitati. Tn afara de disabilitatile
semnificative, informatiile referitoare la disabilitati mai usoare sau percepute, ar putea fi colectate
prin raportare voluntara / sondaje. Desi are un caracter implicit subiectiv, aceasta categorie de date
este colectatd prin sondaje UE sau OCDE®* si pot surprinde anumite dinamici, in special daca sunt
repetate la aceeasi populatie. Tncepand cu anul 2016, 18 tiri OCDE au colectat in mod centralizat
date privind situatia persoanelor cu disabilitati®®. Pentru diseminarea acestor date sensibile, se va
acorda atentie speciald in alegerea nivelului potrivit de agregare, astfel incat identificarea unica
personala sa nu fie posibild prin cvasi-identificatori (caracteristici multiple neunice, cum ar fi
institutia, varsta, genul etc care, atunci cand sunt puse la un loc, ar putea identifica o persoand). in
general, atentia acordata corelarii sensibilitatii datelor cu posibilitatea de identificare reprezinta o
buna practica, importanta pentru minimizarea riscului, dupa cum se arata in Figura 9 de mai jos:

Figura 9 — Reprezentarea sensibilitatii datelor in functie de identificare
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63 https://static.anaf.ro/static/10/Anaf/legislatie/Cod fiscal norme 2018.htm

54 Health at a Glance: Europe 2016: State of Health in the EU Cycle, Self-reported health and disability
https://dx.doi.org/10.1787/health glance eur-2016-14-en

5 OCDE (2018), Benchmarking Civil Service Reform in Kazakhstan, Analizele OCDE privind guvernanta publica,
Editura OCDE, Paris, https://doi.org/10.1787/9789264288096-en p. 50
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Sursa: BM” Statistical Disclosure Control Practice”

CAPITOLUL IV OPTIUNI SI CERINTE TEHNICE

A. Introducere

77. La baza, provocarea colectarii datelor are un concept simplu — obtinerea informatiilor de la sursa

(la nivel de institutie) inspre varf (nivel central). Pentru a adresa aceasta provocare, exista in esenta
doua abordari tehnice majore. Prima abordare pune responsabilitatea transmiterii datelor la nivelul
institutiei, unde fiecare dintre acestea fsi trimite contributia inspre repozitoriul central. Cea de a doua
are loc atunci cand institutiile sunt obligate si-si opereze tranzactiile direct intr-un sistem central. in
acest scenariu, centralizarea datelor este un produs secundar integrat in arhitectura. Mai jos in Figura
10 sunt prezentate diagrame pentru ambele scenarii.

Figura 10 — Abordari pentru colectarea datelor

Optiunea 1 - sisteme locale care Optiunea 2 — utilizatorii opereazd direct
exportd date catre sistemul central n sistemul central

SISTEM CENTRA
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Sursa: elaborata de BM

78. Principiul esential pentru oricare dintre cele doua abordari este acela ca,, datele ar trebui introduse

o singura data.” Acesta asigura rapiditatea, reduce volumul de muncd, riscul aparitiei erorilor, riscul
raportdrii incomplete si creste eficienta generald. Aceasta ar trebui sa constituie o directie strategica
si poate fi realizata in ambele scenarii, desi cu implicatii diferite. Pentru prima optiune, costul
integrarii sistemului local cu sistemul central este suportat de catre fiecare institutie in parte. Pentru
cea de-a doua optiune, costul sustinerii unei baze mai mari de utilizatori revine sistemului central
(insd in general aceasta conduce la economii de scard). In special pentru scenariul 1, numeroase
institutii mai mici nu dispun de capacitatea de integrare cu sistemul central, de aceea acestea prefera
sa Tncalce principiul introducerii unice a datelor si mentin datele manual atat in propriile sisteme, cat
si In sistemul central (sau pur si simplu ignora sistemul central cu totul). Desi reprezinta o economie
pe termen scurt pentru institutie, aceasta practicd poate afecta calitatea datelor la nivel central.
Acest lucru se Intampla Tnh anumite situatii Tn Romania, dupa cum vom detalia n sectiunile de mai jos.
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B. Contextul si provocarile tehnologice actuale

Fluxul central de ansamblu simplificat, avand ca obiect informatii privitoare la resursele umane,
este prezentat Tn schema de mai jos:

Figura 11 — Fluxul simplificat al datelor privind personalul din sectorul public
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Sursa: elaborata de BM

Conform reprezentarii, fiecare dintre cele patru solutii de colectare (ANFP, L153, Revisal si Edusal)
are propriile dezavantaje, aplicabilitate si abordari tehnice diferite, fortand institutiile sa depuna
eforturi separate pentru fiecare.

C. Optiuni de solutionare a aspectelor tehnologice actuale

Introducere

79. Dupa cum arata Figura 11, unificarea seturilor de date de resurse umane poate fi realizata prin trei
abordari principale: Optiunea 1) pe termen scurt (1 an) —interoperabilitatea bazelor de date centrale
existente — AXA orizontala 1; Optiunea 2) pe termen mediu (2-4 ani) consolidarea colectarii verticale
a datelor la nivelul ministerelor — AXA 2; si Optiunea 3) pe termen lung (3-6 ani) implementarea unui
singur SIMRU central, integrat cu calculul salaria. Pentru aceasta ultima optiune, o abordare de tip
pilot ar scurta durata implementarii initiale la mai putin de 2 ani, cu conditia identificarii ministerelor
care sd o aplice din timp si cu sustinere.

Pe termen scurt — Optiunea 1- realizarea unui spatiu centralizat de stocare a principalelor date
privitoare la resursele umane, la nivelul ANFP

80. Aceasta optiune, propusa prin Strategia privind Dezvoltarea Functiei Publice (SDFP®¢), desemneazi
ANFP drept agentia care va infiinta un spatiu de depozitare unic, national pentru datele esentiale
privitoare la resursele umane. Acesta va include managementul posturilor (inclusiv cele vacante) si
managementul personalului (inclusiv tranzactii de resurse umane relevante) pentru toate categoriile
de personal — functionari publici, personal contractual si demnitari. Configuratia propusa este ca
ANFP sa functioneze integrat cu sistemul REVISAL din cadrul Inspectiei Muncii, pentru obtinerea unei
imagini unitare a personalului din sectorul public. De asemenea, SDFP prevede ca ANFP sa colecteze
informatii referitoare la personal din sectoare speciale, cum ar fi aparare, ordine publica si securitate
(date care nu sunt disponibile in REVISAL) dar si pentru demnitari. SDFP nu descrie un mecanism
posibil de colectare a datelor din sectoarele cu statut special, insa Codul Administrativ sugereaza o
depunere lunara de date agregate la ANFP intr-un format prestabilit®’.

81. ANFP si IM colecteaza impreuna date referitoare la personal din 93,5% dintre institutiile publice
(62% transmit date numai la IM prin REVISAL). Desi nu exista tipuri de date armonizate, informatiile
de baza pentru majoritatea personalului din sectorul public pot fi obtinute din aceste doua seturi de
date (12.909% institutii). Repartizarea dupa sector a institutiilor existente in oricare dintre cele dou3
baze de date este prezentata in Figura 12 de mai jos, iar majoritatea datelor lipsa sunt amplasate in
sectoarele cu statute speciale (aparare, securitate etc):

56 http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2016/Strategii/strategia%20functiei%20publice.pdf A1.6 — pag. 29-30
57 http://sgg.gov.ro/legislativ/docs/2017/07/6vm2d8ntxwrp9fihb4g .pdf pag. 172, Art. 463 (9)
%8 pe baza datelor furnizate de ANFP si IM in luna iunie 2019
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Figura 12 — Numirul de institutii cu date primare privitoare la resursele umane in bazele de date ANFP sau IM
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Sursa: calcul realizat de BM pe baza seturilor de date de la ANFP, IM si MFP

82. ANFP ar trebui sa dezvolte propriile capacitati de analiza (Business Intelligence - Bl) si de raportare
prin introducerea unei solutii Bl dedicate. Raportarea datelor unificate este atribuita ANFP prin
SDFP, pentru a fi diseminate prin portalul propriu, cu accent special pe formatul open data si pe
reutilizarea datelor publice. Dupa implementare, o asemenea abordare va reduce utilizarea cu
preponderenta a rapoartelor ad-hoc, va ,democratiza” datele si va putea de asemenea fi
Tmbunatatita cu capacitati de prognozare, in scenarii diferite. Abordarea actuala fata de raportare,
de la nivelul ANFP, necesita o schimbare de paradigma, in special avand in vedere volumul crescut de
date (previzionat a creste de 5 pana la 10 ori). O prezentare de ansamblu a impactului adus de
introducerea nivelului Bl in sistemele ANFP este cuprinsa in Figura 13 de mai jos.
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Figura 13 — Arhitectura de ansamblu optiunea 1
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Sursa: echipa BM — adaptata din raportul BM privind IFMIS Serbia.

83.

84.

85.

Pentru simplificare, in acest grafic, REVISAL si Alte date (ministere de resort cu statut special, cum ar
fi aparare sau interne) sunt considerate a reprezenta Nivelul de executie (sistemul in care datele sunt
introduse si utilizate prima oara), desi acestea colecteaza la randul lor date din sistemele sursa
initiale.

Toate solutiile de Business Intelligence de varf ofera mecanisme incluse de control access date si
securitate care, configurate corect pot oferi permisiuni flexibile si granulare. Controlul accesului la
date si securitatea sunt gestionate la nivele multiple de catre solutiile de Bl. Managementul
privilegiilor la nivel individual sau de grup poate fi implementat atat in stratul de prezentare (acces la
diferite rapoarte sau sectiuni), precum si in cel de data mart/univers de date. Acesta oferd acces
particularizat asupra diverselor dimensiuni (defalcari de date) sau geografic astfel incat diverse nivele
de detaliu pot fi facute disponibile pentru partile interesate, in concordanta cu sensibilitatea datelor.

Business Intelligence poate reprezenta un angajament masiv, insa se poate incepe cu un proiect
pilot mic, extins treptat pe masura ce , apetitul pentru date” creste. O implementare Bl completa
poate costa cu usurinta de la cateva sute de mii de USD in sus, pana la 1-2 milioane USD, insad o
abordare treptatd poate fi mai adecvata pentru contextul existent in Romania. Indiferent de solutia
tehnica (OLAP cubes, PowerBl, Business Objects, QlikView, Tableau visualizations, etc.), un numar
mic de dimensiuni si masuri pot fi definite si puse 1n practica la prima iteratie si apoi dezvoltate in
urmatoarele ,sprint”-uri (daca Agile este metodologia de proiect aleasa). Asta inseamna ca Business
Intelligence devine un domeniu intretinut permanent si in continua dezvoltare la nivelul ANFP,
impreuna cu asigurarea personalului necesar si a costurilor aferente. Avand in vedere limitele
resurselor tehnice in sectorul public, recomandarea este de a selecta o solutie cu puncte forte in ceea
ce priveste vizualizarea si utilizarea intuitiva®.

Tn cadrul acestei optiuni, strategia de extindere a sistemelor ANFP existente cu noi module este
mai eficienta si sustenabila din punct de vedere cost, fata de realizarea unui sistem nou de la zero

5 pentru a realiza o comparatie a solutiilor Bl, sunt disponibile rapoarte independente, cum ar fi cel elaborat
de Gartner Magic Quadrant for Analytics and BI.
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86.

87.

88.

(fie COTS, intern, din sursa deschisa sau prin preluarea unui sistem de la o alta administratie publica
externa). Sistemul actual al ANFP, dezvoltat intern, a fost realizat treptat in aproape zece ani, pentru
arespecta indeaproape fluxul de proces si legislativ referitor la colectarea datelor privind functionarii
publici. Tehnologiile acestuia (diverse versiuni Microsoft.Net, formulare web ASP.NET), desi nu sunt
de ultima generatie, sunt in continuare sustinute la nivel extins, iar mentenanta acestora se
incadreaza in aceleasi restrictii ca cele aplicabile oricarui software MRU. Refacerea tuturor acestor
fluxuri in sistem COTS software sau prin elaborare personalizatd ar presupune un efort masiv si
beneficii marginale, in cazul in care conceptul de baza pentru colectarea datelor ramane neschimbat
(fara integrare directa cu calculul salarial).

Modificarile REVISAL prevazute prin SDFP (in vederea alinierii cu structura datelor ANFP) vor fi
dificil de pus in practica, si trebuie avute in vedere optiuni de rezerva. Scopul principal pentru care
a fost realizat REVISAL/REGES difera semnificativ de cel al sistemului ANFP. REVISAL a fost destinat a
constitui o alternativa electronica pentru ,registrul salariatilor” in format scriptic din fiecare
institutie, si a ajut personalul din domeniul Inspectiei Muncii in activitatile de control, atat pentru
entitatile de drept privat, cat si public. Ca atare, accentul este pus pe managementul personalului, iar
nu pe managementul organizatiei, deoarece posturile vacante nu prezinta relevanta in activitatile de
control. Mai mult, majoritatea datelor pe care le manipuleaza (peste 80%°) se referd la sectorul
privat. Eventuale schimbari ale REVISAL, specifice pentru un singur sector, ar presupune acceptarea
complexitatii, fie de a tine doua registre separate (unul dedicat sectorului privat si unul sectorului
public), fie de a realiza inregistrari diferite, in functie de tipul de institutie. Cu toate acestea, REVISAL
este un sistem tot mai perimat, cu infrastructura veche, iar Inspectia Muncii are planuri pentru a-|
moderniza. Aceasta reprezintd o ocazie de integrare a oricaror asemenea modificari inca de la
inceputul proiectului si de a include functionalitati specifice pentru sectorul public.

Unul dintre obiectivele acestui repozitoriu unificat ar trebui sa fie ca, in cele din urma, formularul
L153 anual sa nu mai fie de actualitate. La nivel de principiu, acest repozitoriu unificat ar trebui sa
asigure date primare despre resursa umana (inclusiv salarii) in flux continuu, astfel colectarea
suplimentara a datelor o data pe an sa devina redundanta. Cu toate acestea, exista masuri de luat
atat la nivelul sistemului ANFP, cat si REVISAL Tnainte ca acest obiectiv s3 poata fi indeplinit. Tn acest
scop, ar trebui realizata o evaluare a corespondentelor si decalajelor (fit-gap assessment) cu toate
tipurile de date incluse in L153 si raportarea la solutiile REVISAL si ANFP, spre a fi incluse Tnh aceste
sisteme. Aceasta implica posibilitatea modificarii REVISAL si includerea de date suplimentare; altfel,
acest obiectiv devine intangibil. Sistemul ANFP ar trebui de asemenea revizuit in domeniul sporurilor
salariale pentru a avea o abordare mai granulara. ,ANEXA VI prezinta o evaluare detaliata pe fiecare
camp a diferentelor, insa punctele principale sunt legate de alinierea structurilor de suplimente
salariale, calculul veniturilor brute totale, alinierea definitiei functiilor si subdiviziunilor posturilor.
Acest grad de modificare presupune ca toti factorii interesati, inclusiv IM, MMIJS si ANFP sa
colaboreze indeaproape in acest demers (sd se asigure ca MMJS poate obtine nivelul corect de
informatii necesare pentru monitorizarea legislatiei unitare a salarizarii).

Chiar in absenta unor schimbari majore in REVISAL, integrarea dintre cele doua sisteme este
posibila, desi cu anumite compromisuri in ceea ce priveste unii dintre indicatori, din perspectiva
managementului posturilor si organizatiei. Combinarea datelor din REVISAL si ANFP poate fi
realizatd prin mai multe abordari tehnice diferite. Anexa V prezintd doud dintre acestea. In scenariul
in care REVISAL sufera modificari minime sau inexistente si comunica doar date brute in format nativ,
eforturile de stabilire corespondente si transformare a datelor din partea ANFP vor fi insemnate, si
vor trebui realizate o serie de conventii si compromisuri. De exemplu, identificatorii posturilor pentru

70 Conform raportului de activitate al Inspectiei Muncii pentru anul 2017
https://www.inspectiamuncii.ro/documents/66402/187655/Raport+de+activitate+al+Inspectiei+Muncii+pent
ru+anul+2017.pdf/1a898dfa-6e03-4b82-bf59-8bd20e494dc5 - p.18 numarul total al salariatilor activi era de
5.528.199.
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personalul contractual ar trebui formulati artificial, in functie de alte cAmpuri din REVISAL (cum ar fi
codul fiscal al institutiei si numarul contractului), organigrama pentru personalul contractual ar trebui
,plafonatd” la un singur nivel, posturile contractuale vacante, precum si structura pe grade a
personalului contractual vor trebui eliminate, pentru diverse tipuri de bonusuri vor trebui realizate
corespondente, printre altele.

Dupa realizarea unui repozitoriu comun, ANFP ar trebui sa comunice inapoi datele unificate catre
IM si MMJS. Tn acest sens, existd doua optiuni: 1) seturile de date relevante referitoare la functionarii
publici sunt transmise Thapoi la MMIJS/IM, n cazul in care acestea ar dori sa le utilizeze in propriile
instrumente de raportare, sau 2) simpla acordare a accesului la sistemul de raportare ANFP pentru
acesti factori interesati. Pentru aceastd a doua optiune, ar trebui sa existe posibilitati de detaliere a
tuturor dimensiunilor relevante pentru fiecare factor interesat (acestea vor fi stabilite pe baza
interviurilor/colectdrii necesarului). Tn acest context, problema principald va consta din
conectivitatea efectiva cu solutia, putand fi aplicate diverse alternative sigure, cum ar fi infiintarea
unei Retele Private Virtuale (VPN) intre ANFP si aceste institutii.

Tncheierea unui protocol de schimb de date cu ANAF ar fi beneficid pentru ANFP in verificirile
incrucisate pentru corectitudinea datelor. Informatiile referitoare la personal detinute de ANAF prin
declaratiile fiscale sunt minime, din punct de vedere al domeniului resurselor umane, dar de
incredere. Aceasta inventariaza personalului platit de fiecare institutie pe baza de identificator unic,
precum si veniturile si salariile finale folosite pentru plata taxelor si contributiilor individuale (prin
urmare, lipseste defalcarea sporurilor salariale). In consecintd, ANFP ar putea folosi aceste date in
principal pentru a identifica daca exista personal lipsa in baza de date. Verificarea incrucisata a
datelor salariale este un exercitiu mai complex, iar fezabilitatea acestora ar trebui evaluata separat
Tmpreuna cu MFP si MMJS. Tn plus, in cazul in care recomandarea ,Metodologiei de monitorizare a
politicii salariale” (care face de asemenea parte din proiectul de fatd) cu privire la completarea
formularului D112 cu campuri suplimentare pentru personalul public se dovedeste fezabila, atunci
protocolul de schimb al datelor devine chiar mai valoros.

Schimbul de date cu publicul larg ar trebui sa constituie de asemenea o prioritate. Pe baza
serverelor de raportare si depozitare, anumite date statistice si vizualizarile pot fi publicate pe
portalul si website-ul ANFP. Majoritatea solutiilor Bl ofera o interfata de tip web, iar informatii
selectate ar putea fi accesate public (INS are o asemenea abordare pe website-ul sau, desi printr-o
solutie personalizata). in plus, publicarea automatd a seturilor de date pe data.gov.ro prin extractori
dedicati poate fi folosita pentru reducerea eforturilor manuale si a riscurilor de aparitie a erorilor.

Dezavantajele majore ale Optiunii 1 au legatura cu faptul ca aceasta nu aduce niciun plus pentru
calitatea datelor sau mecanismul de control si in continuare nu integreaza managementul
organizatiei si structura pe grade a personalului contractual (inclusiv posturile vacante). in general,
aceasta optiune mentine status quo-ul din punctul de vedere al modului in care datele sunt colectate
de la institutiile individuale, ceea ce inseamna ca sistemele de resurse umane de referinta rdman cele
de la nivelul institutiei si nu exista verificare incrucisata intre datele declarate la nivel central si datele
efective ce stau la baza statelor de platd. Mai mult, REVISAL se bazeaza pe managementul
personalului, si nu pe managementul organizatiei (entitatea de baza este salariatul, nu functia), astfel
cad dinamica integrald a functiilor si posturilor vacante pentru personalul contractual nu este in
continuare surprinsd. In plus, structura pe grade nu este disponibild n REVISAL (decat daci sunt
efectuate modificarile mentionate in alin. 86).

O secventialitate orientativa a unora dintre etapele necesare pentru abordarea implementarii
Optiunii 1 este prezentata in Tabelul 2.

Tabelul 2 —Activititi indicative pentru Optiunea 1
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Descrierea activitatii Participanti Cerinte potentiale de
personal ANFP”!
infiintarea grupului de lucru la | ANFP, IM, MMIJS, Ministerul | 1-2 analisti de
nivelul TIC cu principalii factori | Finantelor Publice (posibil si | sistem/date’?
interesati MRU MCSI si Institutul National de
Statistica)

Stabilirea ,,clasificarilor” ce vor fi
convenite si pastrate ca standard

Grupul de lucru

Formalizarea cerintelor pentru
datele salariale de la MMIS, pe
baza experientei cu datele L153
colectate

Grupul de lucru cu contributia
speciala a nivelului de expertiza
functionala al MMIJS

1-2 analisti de
sistem/date

Analiza impactului si fezabilitatii
implementarii  modificarilor in
colectarea datelor in REVISAL
pentru sectorul public

Grupul de lucru cu contributia IM

1-2 analisti de
sistem/date

Daca modificarile REVISAL sunt
fezabile, vor fi documentate
cerintele functionale ale
modificarilor si va fi evaluat
procesul de achizitie

IM cu contributia MMJS

1-2 analisti de
sistem/date

Elaborarea protocolului tehnic
pentru schimbul de date intre IM
si  ANFP  (optiune tehnica,
frecventd, securitate si acces etc.)

ANFP, IM

1-2 analisti de
sistem/date

1 specialist infrastructura
de retea (sau serviciu

contractat)
Elaborarea cerintelor functionale | ANFP 1-2 analisti de
si implementarea modificarilor Tn sistem/date
sistemul ANFP (de ex., 1 arhitect de solutie (sau
,homenclatoare” standardizate, serviciu contractat)
cresterea granularitatii  pentru
sporurile salariale, functii de
import Th masa etc.)
Realizarea de module in legaturd | ANFP 1-2 analisti de
Cu raportarea agregata de catre sistem/date
institutii cu statut special si 1 arhitect de solutie si un
stabilirea procedurii/manualului dezvoltator (sau serviciu
utilizatorului contractat)
Elaborarea rapoartelor pentru o | ANFP 1-2 analisti de
serie de parametri de baza sistem/date
unificati privitori la resursele 1 arhitect de solutie si un
umane dezvoltator (sau serviciu
contractat)
Realizarea de middleware la ANFP | ANFP 1 arhitect de solutie si un

pentru introducerea datelor de la
IM n spatiul de stocare a datelor

dezvoltator (sau serviciu
contractat)

71 Cerinte similare se aplica potential si pentru Inspectia Muncii in masura in care grupul de lucru stabileste c3

este fezabil sd se modifice REVISAL

72 pentru un profil orientativ de analist de sistem/date a se vedea Anexa VIII
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Elaborarea cerintelor functionale | ANFP 1-2 analisti de

pentru solutii de tip Business sistem/date

Intelligence (la Tnceput, pilot

pentru un set mic de dimensiuni si

masuri)

Implementarea solutiei de analiza | ANFP 1-2 analisti de

datelor pe platforma unificata, sistem/date (cu premisa

inclusiv dashboard-uri si ca serviciul va fi furnizat

capacitati de self-service de o companie -
impreund cu  partea
aditionala de achizitii)

Stabilirea rolurilor si privilegiilor | ANFP 1-2 analisti de

pentru diverse categorii de sistem/date

utilizatori (inclusiv MMIJS si IM)

Instruire tehnica si functionala a | ANFP 1-2 analisti de

utilizatorilor Tn  domeniul BI sistem/date

pentru principalii utilizatori din

cadrul ANFP si alte ministere

relevante

O alta optiune pe termen scurt avuta in vedere a fost ca ANFP sa preia n portalul propriu si personalul
contractual; cu toate acestea, aceasta ar presupune un efort suplimentar pentru institutii, care ar
raporta date similare pentru aceleasi persoane, si la ANFP si la Inspectia Muncii. Aceasta optiune
merita analizd suplimentara in cazul in care grupul de lucru comun prezentat mai sus stabileste ca
este fezabil ca Inspectia Muncii sa nu foloseasca REVISAL pentru salariatii publici contractuali si sa
realizeze verificarile de munca numai pe baza datelor ANFP.

Intermediar - Optiunea 2 - Consolidarea si extinderea sistemelor de calcul salarial in ministere
(modelul Edusal) si centralizarea de la fiecare minister sau grup de ministere.

94.

95.

Aceasta este o optiune intermediara intre Optiunea 1 (termen scurt) si Optiunea 3 — termen lung
(detaliata in capitolul urmator). Aceasta se refera la situatia in care ministerele de resort cu o
structura teritoriala nu au capacitatea sau disponibilitatea de a realiza un sistem MRU unificat si
consolideaza in continuare datele privitoare la resurse umane numai pe axa verticala, unificand
numai structura resurselor umane la nivel national, a propriului minister. Dezavantajele mentionate
n alin. 92 se aplica n continuare, cu exceptia ministerelor care reusesc sa realizeze un SIMRU bazat
pe managementul organizatiei’® si pot furniza asemenea date in repozitoriul central prin integrare
directa.

Dezvoltarea sistemelor MRU la nivel ministerial cu integrare completa a unitatilor teritoriale are
potentialul de a beneficia de sustinere institutionala mai buna, din cauza lantului decizional mai
scurt. Asa a fost cazul in ceea ce priveste Edusal la nivelul Ministerului Educatiei, un efort imens de
centralizare a fost posibil prin prisma caracterului omogen al institutiilor teritoriale implicate
(preuniversitare) si ierarhiei unice de comanda (la nivelul ministerului). Ca dovada suplimentara,
institutiile universitare, desi nu difera fundamental din punct de vedere al sectorului, tot nu sunt

73 Pentru c3 entitatea de baz3 este functia, iar nu salariatul care ocupa functia respectivi
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96.

97.

inscrise Tn acest sistem, in parte deoarece nu se afla in intregime sub autoritatea ministerului,
dispunand de o componenta puternica de auto-finantare si auto-guvernare.

Fata de Optiunea 1, aceasta a doua optiune aduce o serie de avantaje din punct de vedere al calitatii
si controlului datelor, cu toate acestea, numai pentru subsetul de ministere care folosesc sistemul
propriu MRU centralizat. Pentru institutiile din structura teritoriala a ministerului, care au propriul
SIMRU, principiile privind introducerea unica a datelor, structura organizatorica bazatad pe functii si
de control realizat prin utilizarea acelorasi date in toate etapele MRU (bugetare si planificare,
managementul organizatiei, recrutare, plata), contribuie toate la obtinerea de informatii de
incredere, corecte si in timp util.

Numai cinci ministere (Educatie, Aparare, Interne, Sinatate si Justitie/Minister Public) cuprind
86,6% din totalul ,institutiilor centrale si teritoriale” din sectorul public si 83,3% din personalul
acestor institutii. Dacd adaugam Ministerul Finantelor sau altele cu structura teritoriala
semnificativa, proportia creste si mai mult. Daca includem si administratiile locale, procentul scade
la 55% din totalul institutiilor publice si 53,9% din efectivul total al sectorului public, insa aceasta
reprezinta in continuare o oportunitate majord de colectare a unui mare volum de informatii
privitoare la resursele umane exclusiv din aceste ministere. Procesul de colectare a datelor se va
realiza, in acest caz, dintr-un singur punct central al fiecarui minister, cu posibilitate de integrare
automata cu ANFP. Conditia esentiala este ca aceste sisteme individuale sa beneficieze de integrarea
calculului salarial, pentru a garanta calitatea, actualitatea si caracterul complet al datelor. Un
beneficiu auxiliar al acestui model ar consta din faptul cd nu ar fi necesara munca manualad pentru
completarea formularului L153 pentru aceste institutii din cadrul ministerelor si MMJS ar putea
obtine datele respective de la ANFP in mod centralizat. O schema indicativa pentru acest flux este
prezentata in Figura 14 de mai jos
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Figura 14 - Optiunea 2 - diagrama reprezentiand colectarea datelor la nivel inalt
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98. Sistemul ANFP ar trebui sa suporte importul in masa si sa ofere interfete standardizate pe langa
introducerea directd in portal existentd. Tn acest caz, mentinerea fluxurilor ANFP de
aprobare/consultare pentru modificari, va reprezenta o sarcina tehnica si operationala dificila. Un
import in masa ar putea include mai multe modificari organizationale deodatd, iar mecanismele de
control ANFP ar trebui adaptate Tn acest sens. Pentru realizarea acestui deziderat, nomenclatoarele
de bazd, cum ar fi identificatorii functiilor vor fi pastrate in sistemele ministerului si corelate cu
identificatorii functiilor din sistemul ANFP. Aceasta necesita disponibilitatea ministerelor de a
colabora cu ANFP la nivel tehnic, pentru stabilirea protocoalelor de interfata.

99. Sistemul ANFP ar putea colecta date pentru toate categoriile de personal din aceste ministere
(functionari publici, personal contractual si demnitari). Acest demers ar elimina dependenta de
REVISAL pentru o parte din personal si ar permite diversificarea tipurilor de date colectate (structura
pe baza functiilor, posturi vacante, tipurile de miscari de personal, structura departamentala, etc.).
n plus, la fel ca in cazul optiunii anterioare, pentru restul institutiilor, ANFP ar putea colecta date
referitoare la demnitari direct Tn portal.

100. Pentru colectarea datelor in REVISAL, exista in esenta doua optiuni, fie 1) obtinerea de date
zilnice din sursa unica ministeriala pentru intreaga ierarhie teritoriala a ministerului, fie 2)
mentinerea exporturilor la nivel de institutie, cum se intampl3 in prezent. in timp ce prima optiune
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101

este tehnic mai eleganta si reduce eforturile totale, are dezavantajul responsabilitatii institutionale
usor diluate Tn caz de erori, cum se intdmpla Tn scenariul in care comunicarea de la nivel teritorial la
nivel central ministerial este reusitd, dar la nivel central nu se realizeazd transmiterea la IM. in plus,
unele dintre intrarile de date pentru REVISAL sunt necesare inainte de data intrarii in vigoare (cum ar
fi angajare, modificari la contractul de munca, etc.), in timp ce sistemele de salarizare nu sunt
conditionate de restrictii atat de puternice. O analiza separata ar trebui efectuata pentru a evalua
cea mai buna decizie Tn acest sens. Abordarea actuald, chiar in cazul Edusal, nu presupune integrarea
directa la nivel central cu IM.

Ministerele si institutiile centrale mai mici, dar si institutiile locale, nu vor fi influentate si vor
raporta in continuare datele prin portalul ANFP (pentru functionari publici) si REVISAL (pentru
personalul contractual). Tn absenta unui sistem MRU unificat pentru mai multe ministere, fiecare va
mentine modalitatea existenta de raportare a datelor privitoare la resurse umane. Mai mult, L153 va
trebui Tn continuare depus de aceste institutii ca in prezent.

102. in acest scenariu, datele MRU ar putea depisi eventual simplii indicatori de bazd pe masura ce

103

104

105

sistemele surselor ministeriale evolueaza, pentru a acoperi si informatii privind gestionarea
concediilor, managementul performantei sau invatare si dezvoltare, daca sistemele de surse cuprind
asemenea module. Cu toate acestea, este putin probabil ca aceste caracteristici sa evolueze in acelasi
timp pentru mai multe ministere. Ca atare, ANFP va trebui sa construiasca functii de import si sa
accepte primirea de informatii partiale de la unele ministere pana ce acestea recupereaza teren.

La fel ca si pentru Optiunea 1, mentinerea abordarii referitoare la colectarea datelor conceptuale
nu justifica o schimbare radicala a sistemului ANFP, ci mai curand extinderea acestuia. Din acelasi
rationament ca n alin. 85, o solutie COTS nou pusa in practica, pe baza de open source sau preluata
ar necesita eforturi masive doar pentru aducerea acestora la nivelul sistemului ANFP existent.
Integrarile ce trebuie realizate suplimentar sunt personalizate, prin urmare nu exista valoare reala in
acest scenariu pentru a opta in favoarea implementarii unei solutii complet noi. De asemenea, la fel
cala Optiunea 1, toate consideratiile referitoare la solutia Business Intelligence ce va fi realizata peste
nivelul de date unificate se aplica in continuare.

Numarul mare de puncte de integrare din partea ANFP da nastere unei complexitati tehnice
crescute si unei presiuni in ceea ce priveste sustenabilitatea pe termen lung. Chiar mai mult decat
in cazul Optiunii 1, unde existd atat de multe posibile puncte de vulnerabilitate, arhitectura de
ansamblu seamana intr-o anumitd masura cu o configuratie de tip ,,spaghetti”. Mentinerea acestei
solutii presupune un efort semnificativ si constant, deoarece integrarea sistemelor TIC poate fi una
dintre componentele ce necesita cel mai sustinut nivel de suport. Utilizarea standardelor deschise de
interfatd, managementul schimbarilor prin versiuni ale interfetei, monitorizarea automata si alertele
ar trebui sa constituie prioritati pentru tratarea riscurilor de aparitie a erorilor.

Desi dispune de potential pentru cresterea calitatii si actualitatii datelor, acest scenariu ar perpetua
totusi fragmentarea datelor. Aceasta optiune este mai curand una de tranzitie, ce Tncurajeaza
consolidarea verticala la nivelul ministerului, cu asteptarea ca va facilita calea Thspre o consolidare
unitara (vezi optiunea urmatoare). Experienta altor tari, cu toate acestea, (cum ar fi adoptarea lenta
de catre Franta a CISIRH) arata ca odata ce sistemul este inradacinat intr-o entitate, devine foarte
dificil de Tnlocuit, chiar si cu o solutie superioara. Este necesara sustinere politica solida de la centru
pentru mentinerea sprijinului pentru schimbare si depasirea rezistentei institutionale.

Pe termen lung — Optiunea 3 — Realizarea unui SIMRU unic, integrat cu calculul salarial
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106.

107.

108.

100.

Punctul central al acestei optiuni este acela ca datele din MRU trebuie sa se bazeze pe calculul
salarial si procesele financiare pentru a atinge un nivel de calitate de 100%. in absenta acestei
legaturi directe, eforturile de centralizare a datelor privind resursele umane vor fi intotdeauna ,fara
garantii”, bazat pe disciplina a nenumarati factori interesati din institutii. in timp ce o rat3 de eroare
de 3% sau 1% sau 0,5% nu pare semnificativa, faptul cd nu exista nicio modalitate de a sti care sunt
datele declarate gresit poate eroda increderea in intregul set de date pentru anumite scopuri. Efortul
de identificare si rectificare a datelor eronate devine o activitate recurenta, implicand multe resurse
si fara nicio masura clara a succesului, in absenta unui mecanism de reconciliere separat.

Principalele beneficii aduse de aceasta optiune au legatura cu urmatorii trei piloni principali: a)
controale solide asupra efectivelor de personal, pe toata durata angajarii, b) analiza si raportare
superioara pentru procesul decizional si c¢) CTP (costuri totale de posesie) mai mici. O solutie
unificata ar asigura ca intre etapele MRU cu impact financiar direct (bugetare si planificare,
managementul organizatiei/functiilor, recrutare si state de plata) nu exista intreruperi si fiecare
furnizeaza date pentru urmétoarea, avand controale integrate. In conformitate cu cadrul PEFA de
evaluare a management public financiar, unii dintre indicatori au legatura directd cu controalele
salariale pentru functionarii publici,’* iar o solutie integrat3 asigura implicit gestionarea adecvata si
auditabild a statelor de platd. Mai mult decat atat, existenta unei surse unice de date pentru intregul
personal guvernamental faciliteaza realizarea unei solutii de raportare/Business Intelligence grefate
sub forma unui strat superior, cu date actuale si precise furnizate pentru analiza operationala, dar si
pentru strategii guvernamentale mai ample in domeniul MRU. in ultimul rand, in ciuda investitiilor
initiale mari, costul total de posesie (CTP) pentru o singura solutie software care deserveste o baza
mai largd de utilizatori este in general mult mai mic decat suma CTP pentru solutiile separate, care
deservesc fiecare o baza mica de utilizatori. Etapele de implementare presupun suprapunerea
semnificativa pentru astfel de solutii si repetarea lor la nivelul fiecarei institutii duce la risipa de bani
si forta de munca.

Tn plus fat3 de acesti piloni, Optiunea 3 este preferabild, intrucat este cea mai coerents, din punct
de vedere al arhitecturii TIC. Arhitectura primelor doua optiuni este mai fragmentata, cu multiple
puncte vulnerabile si integrari (in special pentru cea de a doua) si riscuri mai mari legate de
rapiditatea si acuratetea datelor. De multe ori, sprijinul complex necesar pentru sustinerea unei
configuratii TIC exagerat de complicate costa, in final, mai mult decat economiile realizate din
implementarea initiala. O analizd comparativda mai detaliatd pentru toate cele trei optiuni este
prezentata in Tabelul 3 din Anexa Il.

Aceasta este optiunea preferata din punct de vedere al studiului de fata, insa si cea mai ambitioasa,
cu cele mai mari costuri si durata mai mare a schimbarii si cu cea mai radicala transformare a
abordarii tehnice. Aceasta optiune plaseaza standardizarea tehnica ca prioritate de top si presupune
adoptarea aceluiasi sistem de catre numerosi factori interesati, cu caracteristici si interese diferite.
Efortul politic si de coordonare necesare pentru indeplinirea acestui obiectiv reprezintda un
angajament masiv, dupa cum arata numeroase exemple internationale (Regatul Unit, Irlanda) unde
acest tip de transformare a fost realizat numai in conditii politico-economice speciale (criza financiara
in cazul Irlandei sau retragerea unei personalitati politice de top cu asumarea responsabilitatii
depline, Tn cazul Regatului Unit). O dovada suplimentara a acestei probleme la nivel local este Edusal,
care a reusit sa unifice statele de plata pentru sistemul preuniversitar, dar nu si la alte niveluri
educationale, cum ar fi universitatile. Din perspectiva intervalelor costurilor estimate, acestea variaza
in functie de abordarea fata de implementare (dezvoltare personalizata, software COTS, construirea
pe baza unei solutii open-source) intre 3 milioane si 6 milioane USD pentru o solutie integrata matura

74 https://www.pefa.org/sites/default/files/PEFA%20Framework English Web Dec18 Second%20Edition.pdf
— p.64 — verificari salariale
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110.

111.

112.

113.

folositd de 250.000 de utilizatori’. La aceste costuri, se va adduga un cost recurent anual suplimentar
n cuantum de 180.000 USD —-400.000 USD.

O abordare treptata, cu proiect-pilot si extindere ulterioara ar putea adresa intr-o anumita masura
dimensiunea schimbarilor. Chiar si in acest scenariu, este necesar efort politic sustinut pentru grupul
initial al ministerului(elor) care se voluntariaza, dar si pentru atragerea altor entitati din administratia
centrala. Asa cum arata experienta internationala (Franta, Regatul Unit, Irlanda), tinta pentru SIMRU
unificat a fost in general administratia centrald. Desi nu este lipsita de fezabilitate atragerea si a
administratiei locale, aceasta are propriul set de probleme legate de autonomie si granularitate, ce
trebuie avute in vedere din faza initiala a planului.

Aceasta optiune ar deschide calea pentru extinderea datelor privitoare la resurse umane intr-o
modalitate coerenta, dar si pentru integrarea fara probleme cu alte platforme nationale ce necesita
date referitoare la personal (ale MFP, IM, MMIS, etc.). Avand un singur sistem central, unul dintre
beneficii este acela ca fiecare imbunatatire si tip nou de date prelucrat de catre sistemul central este
aplicatd automat la nivelul intregului grup de institutii. Dupa punerea bazei pentru datele de resurse
umane esentiale, functiile referitoare la dosarele de personal, cele de self-service si fluxurile de
aprobare, managementul performantei etc, care sunt caracteristice unor sisteme MRU mature, pot
fi implementate o data si vor fi disponibile imediat tuturor utilizatorilor.

Schimbarea majora de paradigma de la colectarea datelor la un sistem operational integrat cu
salarizarea justifica solutia implementarii unui sistem de la zero. Valoarea de reutilizare a sistemelor
ANFP actuale este mult mai scazuta in acest scenariu, si se impune o comparatie detaliatd a
abordarilor alternative pentru o noua implementare (solutie COTS, nivel intern, open-source sau
internationala ,imprumutata”). O evaluare aprofundata a avantajelor si dezavantajelor pentru
fiecare abordare a fost realizata de catre Banca Mondiala (BM) pentru Ucraina, fara a se identifica un
castigator detasat. Un aspect important este daca guvernul decide ca este mai ieftina schimbarea
reglementarilor decat schimbarea unor sisteme IT masive; si anume, adapteaza procesele si legislatia
la cele mai bune practici in domeniul resurselor umane din sectorul privat (de exemplu, Tn Regatul
Unit). Alternativ, s-ar putea prefera realizarea de sisteme IT personalizate pentru respectarea
legislatiei specifice unei tari, Tn cazul in care aceasta este susceptibila de schimbari si difera
semnificativ fatd de procesele de resurse umane standard. In primul caz, o solutie COTS este mai
potrivitd, in cel de al doilea, dezvoltarea la nivel intern este mai logica. In prezent, solutiile COTS au o
maturitate ridicata pentru majoritatea domeniilor de interes pentru resursele umane, de aceea se
recomanda analizarea acestei optiuni in primul rand, din punctul de vedere al fiabilitatii si eforturilor
de mentenanta mai mici iar utilizarea solutiilor personalizate sa fie facuta numai pentru domenii sau
conditii specifice tarii.

Un sistem MRU unificat reprezinta o conditie prealabila pentru trecerea potentiala la servicii
folosite in comun (shared services), un model care se extinde in multe tari dezvoltate. Desi nu face
obiectul analizei de fata, etapele ulterioare in unificarea si optimizarea costurilor pentru procesele IT
si de resurse umane sunt centralizarea si folosirea Tn comun a serviciilor, precum cele de resurselor
umane, intre numeroase institutii. Tari precum Marea Britanie, Irlanda, Danemarca, Finlanda, Suedia
si Canada au acumulat o vasta experienta in domeniul serviciilor publice folosite in comun. Irlanda,
n special, a realizat reduceri semnificative de cheltuieli si a inregistrat beneficii sporite si recuperari
de investitii intr-o perioada scurtd de timp (3-4 ani) in domeniile resurselor umane si salarizarii’®.

75> Adaptata din Implementarea de catre BM a Documentului de optiuni SIMRU pentru Ucraina, 2017

76 Se estimeaza ca centrul pentru servicii in domeniul resurselor umane economiseste suma de 12,5 milioane
euro pe an, iar cu salarizarea realizata in cadrul centrelor de servicii comune (CSC) inca 5,6 milioane. Perioada
de obtinere a beneficiilor pentru aceste initiative este estimatad la 4 ani — conform raportului din Irlanda
https://www.per.gov.ie/wp-content/uploads/Examination-of-Shared-Services-report-DPER-Nov-2015-LR.pdf
p. 36

59


https://www.per.gov.ie/wp-content/uploads/Examination-of-Shared-Services-report-DPER-Nov-2015-LR.pdf

Caseta 6 — Exemple de servicii folosite in comun internationale

Irlanda

Centrul National de Servicii folosite Tn Comun (NSSO) a reprezentat in primul rand o initiativa de resurse
umane determinatd de costuri introdusd ca urmare a recentei crize financiare. In prezent, NSSO
administreaza Tn mod unitar datele primare privind resursele umane (bazat pe posturi si structura
organizatoricd), gestiunea concediilor, dreptul la concediu, calcularea pensiilor si managementul
documentelor. De asemenea, include o unitate separata pentru servicii comune de salarizare, cu un efectiv
total de 770 de angajati. Solutia TIC pentru resurse umane se bazeaza in principal pe Oracle/PeopleSoft.
Integrarea tehnica cu statele de plata se afla in continuare in faza de implementare, insa chiar si in fluxul
manual (cu intarzierile si reconcilierile aferente), structura de servicii comune a permis economii de peste
10 milioane EUR si standardizare, transparenta, egalitate de tratament si date mai bune pentru planificarea
fortei de munca.

Marea Britanie

Serviciile folosite Tn comun reprezintda in principal un instrument TIC — GDS (Servicii Digitale
Guvernamentale). Scopul este standardizarea, orientarea spre client, accesibilitate si economii de scara in
proiecte guvernamentale digitale. Aceasta ajuta la realizarea de produse de calitate la nivel intern, dar si la
asistenta n achizitionarea de servicii TIC intr-o abordare standardizata si rapida, printr-o ,piata
guvernamentald.” Standardizarea in domeniul resurselor umane este sustinuta de guvern, insa mai sunt
necesare eforturi pana la adoptarea deplina de catre toate ministerele/departamentele, in special din
moment ce initiativa nu a fost de tip cloud. Home Office Department (echivalentul Ministerului de Interne
din Romania) reprezinta un exemplu de solutie independenta realizata in parteneriat cu Accenture si
Oracle, pe o strategie de tip cloud-first, care, daca are succes, ar putea fi adoptata de alte ministere.
Estonia

Serviciile folosite Tn comun pentru resurse umane asigura contabilitatea centralizata, evidenta personalului
si servicii de salarizare pentru intreaga administratie centrald (cu exceptia Ministerului Apararii) prin
utilizarea unui software unitar pentru servicii financiar-contabile, contabilitate personal si salarizare.
Acestea sunt responsabile pentru introducerea informatiilor in sistem pe baza documentelor-sursa primite
de la ministerele-client (fie manual, fie prin interfete cu sistemele MRU ale diverselor ministere de resort).
De asemenea, sunt responsabile de calcularea impozitelor, efectuarea platilor si evidenta contabila a
tranzactiilor respective.

Olanda

Calculul salarial este gestionat central de un centru de servicii folosite Tn comun, printr-un sistem de
salarizare unitar. Sistemul si portalul MRU se bazeaza pe acelasi sistem si este conectat la un sistem de
management al documentelor in care sunt pastrate toate dosarele de personal.

Finlanda

Centrul pentru servicii utilizate Tn comun indeplineste 90% din sarcinile legate de salarizare pentru guvernul
central, printr-un sistem unic de informatii referitoare la managementul financiar si manageemtul
resurselor umane.

114. Chiar si fara a avea in vedere o eventuala trecere la servicii folosite in comun, unificarea sistemelor
TIC aduce economii de scara, pastrand posesia datelor la nivel de institutie. Proximitatea si
autoritatea asupra datelor MRU constituie intotdeauna un punct sensibil pentru institutii deoarece
fiecare doreste sa-si pastreze propriile date si priveste unificarea ca pe o amenintare in acest sens.
Cu toate acestea, este perfect fezabil ca, in solutia comuna, fiecare institutie sa introduca datele de
MRU, sa valideze datele, sa realizeze rapoarte si sa administreze integral propriul sdu efectiv. La nivel
fundamental, aceasta abordare nu implica automat si o schimbare in ceea ce priveste posesia datelor.

Recomandari transversale
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118.

Indiferent de optiunea aleasa, exista o serie de recomandari transversale enumerate mai jos care
reprezinta o baza solida, pe care se poate construi un sistem MRU suplu si usor de intretinut.
Acestea se aplica si in cazul secventierii optiunilor (ex.: incepand fie cu Optiunea 1 fie 2 pentru
pregdtirea pe termen lung a Optiunii 3). Desi secventierea nu este ideala (deoarece presupune o serie
de eforturi duplicate), aceste etape de standardizare a datelor ar putea pune baza pentru o tranzitie
mai facild si o migrare a datelor mai usor de gestionat.

Stabilirea unei taxonomii unificate pentru toate nomenclatoarele si conceptele de resurse umane
utilizate de catre ministere si institutii. Printre exemple de astfel de date se numara denumiri de
roluri profesionale/posturi/functii pentru intregul sector public (corelate cu codurile ILO/COR, dupa
caz), categoriile salariale si de sporuri salariale, catalogul institutiilor publice (inclusiv, daca este
posibil, institutiile subordonate asociate codului fiscal al institutiei ,mama”). Aceste registre ar trebui
sa aiba un singur administrator desemnat, de preferat direct la centrul guvernului (alternativ, pot fi
stabiliti administratori individuali, precum MFP pentru institutii sau MMJS pentru taxonomia
salariald). Registrele ar trebui sa se bazeze pe un identificator unic, ar trebui sa fie usor de accesat de
catre toate partile si sa utilizeze standarde de date deschise pentru cdutari, prin API”’. Replici
offline/date cache ar putea fi pastrate prin solutii individuale pentru asigurarea eficientei
operationale, Tnsa ceea ce este esential este sincronizarea recurenta cu setul central de date si
folosirea unui sistem de versiuni. Pe langa campurile propriu-zise, registrele ar trebui sa pastreze
intreaga ierarhie a restului de cdmpuri dependente, astfel incat sa nu existe nevoia de introducere
dubla si posibilitate de aparitie a erorilor la introducere (e.g.: pe baza identificatorului institutiei,
toate celelalte informatii, precum denumire, adresa, cod SIRUTA, familie ocupationala etc. ar trebui
obtinute automat). Analog, pe baza identificatorului functiei, ar trebui sa poata fi obtinute nivelul de
educatie necesar, statutul special si gradele si gradatiile eligibile.

Introducerea unei grile unice electronice de salarizare ,pentru sectorul public, derivata din legislatia
general3 si specificd. Tn conformitate cu acelasi concept din alin. 116, intervalul salariilor de baza
prevazut prin legislatie in functie de data aplicabilitatii, functie, grad si gradatie ar trebui sa dispuna
de un repozitoriu central in care sa poata fi realizate cautari. Solutiile pentru colectarea datelor
salariale pot realiza cu usurinta verificari incrucisate ale informatiilor si formula fie avertismente, fie
doar sa semnaleze inregistrarile care depdsesc aceste intervale. Edusal include o functie de grila de
salarizare care acopera mai mult decat categoriile de posturi contractuale din domeniul sau de
aplicabilitate, Tnsa se concentreaza numai pe sectorul Educatiei. Mentinerea unui asemenea registru
pentru intregul sistem (precum si cele din alin. 116) necesita forta de munca special alocata. MMIJS
ar trebui fie sa-si asume intreaga administrare a acestui serviciu, fie sa indeplineasca doar un rol de
aprobare pentru schimbari iar administrarea operationala ramanand la ANFP sau MFP.

Valorificarea sondajelor ca mijloace de colectare a perceptiilor personalului din institutiile publice,
precum si pentru sporirea nivelului de angajament. Sondajele electronice, in particular, ar putea
reprezenta un ,castig facil”, deoarece cu o structurd corespunzatoare si cu nivelul adecvat de
comunicare si anonimitate, datele relevante pot fi usor agregate si analizate. Exista deja solutii ieftine
sau din open-source pentru acest scop (ex.: LimeSurvey, utilizat de BM 1n partea de chestionar a
acestui proiect). Obtinerea aceluiasi set de date de-a lungul timpului ar reprezenta o sursa buna
pentru masurarea tendintelor pentru anumiti indicatori de performantd, bazati pe perceptie. in
aceasta arie, impedimentul major consta din lipsa adreselor de email de serviciu centralizate (sau
lipsa completa a acestora), ceea ce limiteaza audienta posibila la nivelul ministerelor. Colectarea
acestor informatii prin portalul ANFP ar putea reprezenta o solutie, cu justificarea detaliata a
motivelor de colectare a datelor si sub rezerva obtinerii consimtdamantului on-line din partea
grupului-tintd. Pentru o participare adecvata, acest tip de abordare trebuie dublata prin diseminare
extinsa la nivel ministerial si local. Sondajele fata in fata reprezinta de asemenea o solutie excelenta,

77 Un exemplu de astfel de abordare este Franta - https://www.economie.gouv.fr/cisirh/nomenclatures-noyau-
rh-fpe-mises-a-disposition-via-deux-api
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din acestea obtindndu-se date detaliate, Tnsa necesita mai multa fortda de munca si complexitate
pentru colectare, agregare si analiza datelor. O potentiala abordare consta din sondajul desfasurat
de BM 1n cadrul acestui proiect, care ar putea fi repetat dupa o perioada fixa, pentru cuantificarea
evolutiei.

Introducerea verificarilor incrucisate ale datelor MRU cu datele de tip Financiar/Fiscal. Desi exista
o serie de protocoale care vizeaza datele MRU (in special salarii de la MMIJS catre ANAF), nu exista si
fluxuri Tn sens invers. Astfel, lipseste un element esential pentru verificarea incrucisata a nivelului de
corectitudine al salariilor si a sporurilor declarate pentru personalul public. incheierea unui protocol
prin care ANAF sa comunice date referitoare la salariile personalului public inapoi catre MMJS si ANFP
(de preferat prin intermediul APIl) ar consolida punerea in aplicare a principiului transparentei privind
legea salarizarii unitare’®.

Reducerea dependentei de CNP si a omniprezentei acestuia Desi existenta CNP faciliteaza corelarile
intre sisteme distincte din punct de vedere operational, din perspectiva GDPR si a altor reglementari
de protejare a datelor, utilizarea acestui identificator nu ar trebui generalizatd in tot sistemul.
Personalului ar trebui sa i se aloce unidentificator unic separat in fiecare sistem, fie generat, fie bazat
pe un anumit simbol. De exemplu, Ministerul Sanatatii a introdus ID unic pentru cardurile de
sandtate, pe baza unui algoritm de transformare personalizat ce porneste de la CNP. Mai mult, art.
32 si art. 83 din Preambulul Regulamentului GDPR se refera la problema mentinerii securitatii si
protejarii confidentialitatii in procesul de prelucrare a datelor. Tehnologiile de criptare sau
pseudonimizare trebuie implementate la nivel de baza de date, pentru a asigura ca dezvoltatorii pot
folosi date reale, fird compromiterea confidentialititii niciunei persoane. 1n special, in timpul
transportului catre mediul de test (de exemplu, pentru reproducerea problemelor), CNP poate fi
transformat Tn baza de date, si de fiecare data cand trebuie luat ca referinta, se va folosi
corespondentul unic. Un pas ihainte ar fi anonimizarea/amestecarea completa a acestuia in procesul
de transport, facand orice corespondenta imposibila.

Promovarea auto-administrarii (self-service-ului) pentru functionarii publici. Si alte domenii,
precum Finante/Administratia Fiscald, au inregistrat progrese pe partea de e-Governance in ceea ce
priveste accesul persoanelor la portalul propriu prin diverse mijloace de identificare (fie autorizare
cu validarea separata a identitatii, fie semnaturi electronice). Asa cum am aratat mai sus in Capitolul
[ll, un mecanism similar ar fi benefic functionarilor publici, deoarece ar permite cresterea calitatii
datelor prin verificarea interna a propriilor informatii din dosarul de resurse umane. Trebuie
incorporate optiuni de formulare de cereri pentru actualizarea sau corectarea propriilor date. n plus,
aceasta ar contribui la cresterea transparentei si angajamentului, precum si deschiderea caii spre
eventuale fluxuri electronice (cum ar fi cereri de concediu in cadrul functionalitatilor de gestiune a
concediilor).

Plasarea unui accent puternic pe mecanisme de validare la introducerea datelor. in timp ce
,principiul introducerii unice” este regula de aur pentru calitatea datelor si ar trebui cautata in
permanenta interfatarea electronica, ori de cate ori aceasta lipseste, ar trebui sa existe masuri
tehnice alternative de compensare. Tn special pentru declararea salariilor, sistemul ar trebui s3
asigure ghidaje si avertismente atunci cand apar diferente fata de grile (consultati alin. 117) sau
diferente semnificative fata de lunile anterioare. Mecanisme de alertare cu memento pentru datele
netransmise ar actiona de asemenea ca stimulente pentru reducerea intarzierilor la introducere.

Implementarea imbunatatirilor tehnice si de proces pentru procesele legate de colectarea datelor.
Anexa VIl detaliaza o serie de recomandari tehnice la nivel inalt in legatura cu practicile IT. Desi sunt
realizate pentru ANFP, majoritatea punctelor se aplica celorlalte institutii care centralizeaza date.

78 Art. 33 din Legea Nr. 153/2017
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124. Cerintele de date comune si standardizate de colectat sunt influentate semnificativ de optiunea
aleasa. Cerintele de date trebuie sa aiba intotdeauna ca baza atat posibilitatile imediate de folosire,
precum urmarirea de indicatori cheie care oferd control si monitorizare imbunatatite, cat si zonele
unde pot fi generate perspective noi in mod ad-hoc prin procese analitice pentru a indentifica arii
problema care pot fundamenta luarea de decizii. Pe langa informatiile bazate pe perceptii care pot fi
colectate prin sondaje in oricare din abordari, tipurile de date administrative care sunt fezabil de
colectat in mod consistent diferd intre cele trei optiuni. Impreund cu nomenclatoarele de date
mentionate in paragraful 116, Anexa | furnizeaza o lista indicativa a tipurilor de informatii care pot fi
colectate, impdrtite pe module de resurse umane. in cazul Optiunii 1 este fezabil s& fie colectate doar
datele fundamentale de resurse umane, pentru personal si partial pentru gestiunea organizatiei,
recruitarii si salarizarii. Aceasta este o constrangere a sistemelor sursa (in principal REVISAL) care in
forma curenta pur si simplu nu adreseaza alte tipuri de date. Pentru Optiunea 2, pe |langa o acoperire
completa a datelor fundamentale de resurse umane, alte tipuri de date precum cele din capitolul de
Pontaj, invitare si dezvoltare sau Managementul Performantei devin fezabile, insd doar pentru acele
ministere capabile si-si implementeze propriul sistem informatic de gestiune a resurselor umane. in
final, Tn Optiunea 3 este posibil sa fie adresate toate capitolele, intr-o maniera incrementala si
consistenta pentru intreaga masa de utilizatori.

D. GDPR si aspecte privitoare la protectia datelor

125. Regulamentul general privind protectia datelor (UE) 2016/679 (,GDPR") cuprinde o serie de
prevederi specifice in legatura cu colectarea datelor in administratia publica. Conform UE,
raspunsul laintrebarea, Care sunt aspectele principale ale Regulamentului general privind protectia
datelor (GDPR) de care administratia publicd ar trebui sé aibd cunostintd?” este:

e

Majoritatea datelor cu caracter personal aflate in posesia administratiilor publice sunt de obicei
prelucrate in temeiul unei obligatii legale sau in mdsura in care este necesar pentru indeplinirea
sarcinilor desfasurate in interesul public sau in exercitarea autoritdtii oficiale cu care au fost
investite.
La prelucrarea datelor cu caracter personal, o administratie publicd trebuie sd respecte
principiile cheie, cum ar fi:

e prelucrare corectd si legitimd;

e |imitarea scopului;

e reducerea la minimum a datelor si pdstrarea datelor.
In situatia prelucrdrii pe baza legii, aceastd lege ar trebui sd asigure deja respectarea principiilor
de mai sus (ex.: tipurile de date, perioada de pdstrare si garantiile adecvate).
Inainte de prelucrarea datelor cu caracter personal, persoanele fizice trebuie informate in
legdturd cu prelucrarea, si anume scopurile, tipurile de date colectate, destinatarii si drepturile
in materia protectiei datelor.... “7°

Abordarea actuald a ANFP fatd de GDPR® ar trebui modificata in functie de descrierea UE anterioara
si ar trebui sa includa cel putin urmatoarele sectiuni: scopul detaliat al colectarii si prelucrarii datelor
(Tn conformitate cu legile si reglementarile legale si cu articole specifice), care sunt datele colectate
pentru fiecare categorie (concursurile si rezultatele pentru posturile de functionari publici, petitii on-

73 https://ec.europa.eu/info/law/law-topic/data-protection/reform/rules-business-si-organisations/public-
administrations-si-data-protection/what-are-main-aspects-general-data-protection-regulation-gdpr-public-
administration-should-be-aware en

80 http://www.anfp.gov.ro/continut/Prelucrarea datelor cu caracter personal
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126.

line, legitimare la intrarea in sediul ANFP, orice alte date colectate on-line si off-line), institutii publice
si private cu care ANFP face schimb de date cu caracter personal, pastrarea datelor pentru fiecare
categorie si politici de securitate pentru protectia datelor. in vederea evitdrii cerintei de informare a
tuturor cetatenilor de la care ANFP colecteaza sau va colecta date automatizate (de exemplu, date
din REGES sau de la MFP), se recomanda elaborarea unei politici de reglementare organizationala
aprobata prin ordin de ministru sau ordonantad guvernamentala/HG publicata in Monitorul Oficial al
Romaniei ca metoda de informare publica. Un exemplu de politicd de reglementare organizationala
aprobatd prin ordin de ministru poate fi gasit la Ministerul Educatiei Nationale, OM 3714/2018%
Pentru a respecta toate reglementarile GDPR, ANFP ar trebui sa evite colectarea de informatii care
nu sunt obligatorii pentru mandatul sau. Conform art. 49 din HG 611/2008 cu modificarile ulterioare,
candidatii la functiile publice trebuie sa depuna opt tipuri de documente, printre care si Curriculum
Vitae (CV) in format UE si formularul de aplicare, anexa 3 la HG. Majoritatea datelor solicitate in
Anexa 3 sunt de asemenea completate in CV, iar conform art. 5 din GDPR ,Principii legate de
prelucrarea datelor cu caracter personal" - 1. Datele cu caracter personal sunt: (c) adecvate, relevante
si limitate la ceea ce este necesar in raport cu scopurile in care sunt prelucrate (,reducerea la
minimum a datelor”). Din moment ce anexa 3 face parte din HG, datele solicitate pot fi modificate
numai prin modificarea HG, o procedurd cu caracter intens birocratic, cu aprobarea mai multor
ministere, ceea ce necesita mult timp. O optiune este ca ANFP sa modifice o data HG si sa Tnlocuiasca
Anexa 3 cu o mentiune generala in sensul ca formularul de aplicare este reglementat prin ordinul
presedintelui ANFP sau, daca este considerat un document important, prin ordinul presedintelui
ANFP contrasemnat de Ministrul MDRAP. Formularul de aplicare trebuie modificat in functie de
cerintele GDPR, iar CV-ul poate fi exclus din documentele solicitate pentru aplicare. Toate datele
necesare pot fi solicitate prin formularul de aplicare.

Rezultatele concursurilor ar trebui comunicate intr-o maniera personalizata, dar totusi
transparenta. La fel ca in majoritatea tarilor UE, rezultatele concursurilor ar putea fi comunicate
individual fiecarui candidat, in loc sa fie publicate impreuna cu numele si punctajul persoanei pe
website-ul ANFP. O optiune luatd deja in dezbatere de ANFP consta din alocarea de identificatori
anonimizati candidatilor si publicarea in continuare a rezultatelor pe baza acestor identificatori. Cheia
in abordarea acestui subiect este gasirea echilibrului corect intre transparenta publica si protejarea
confidentialitatii persoanei /,dreptul de a fi uitat.”

81 https://lege5.ro/Gratuit/gi4ddknbyge4dq/regulamentul-de-organizare-functionare-si-operationalizare-a-
registrului-matricol-unic-al-universitatilor-din-romania-din-21052018?d=2019-04-09
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CAPITOLUL V ACORDURI DE GUVERNANTA SI DE IMPLEMENTARE

127.

128.

129.

130.

Diferitele categorii de angajati in administratia publica au statute definite prin texte legislative
diferite, iar mandatele MRU sunt impartite intre diverse institutii. Configuratia institutionald MRU
complexa este detaliata pe larg in Diagnosticul initial al BM®?, inclusiv actele normative relevante. Din
punct de vedere al principalelor acte normative, statutul functionarilor publici este reglementat prin
Legea 188/1999, iar personalul contractual este prin Codul Muncii general (Legea 53/2003), care se
aplica si salariatilor din sectorul privat. Politica salarizarii pentru personalul platit din fonduri publice
este reglementata in mod unitar pentru functionarii publici si personalul contractual prin Legea
153/2017.

Principala provocare de guvernanta a actualei configuratii este ca fiecare institutie colecteaza date
pentru scopuri specifice, conform propriilor mandate si responsabilitati. Pentru a reitera punctele-
cheie in legdtura cu managementul datelor, ANFP are responsabilitati de tinere a evidentei pentru
functionari publici (generali si unii specifici)®, inclusiv centralizarea nevoilor de formare profesionals,
Inspectia Muncii are un mandat de conformitate si control in legatura cu contractele de munca din
institutiile private si publice si tine evidenta personalului contractual®®. Ambele institutii sunt
subordonate unor ministere (MDRAP si, respectiv, MMIS), iar legislatia si politicile aferente sunt
promovate prin aceste ministere. MFP este responsabil cu bugetarea si monitorizarea cheltuielilor
institutiilor publice (inclusiv cu privire la costurile cu personalul) si prin urmare colecteaza de
asemenea date agregate Tn aceste scopuri. Administratia fiscala (ANAF) monitorizeaza respectarea
cerintelor fiscale de catre sectoarele public si privat, prin urmare are de asemenea evidente separate
specifice acestui scop. intre aceste institutii, datele privind managementul personalului sunt
disponibile la nivel central pentru majoritatea personalului, prin urmare o prima provocare este
punerea acestora la un loc.

Unele dintre ministere au functionari publici cu statut special, care au propriul mandat specific si
legislatie aplicabila, astfel incat evidenta acestora e tinuta la nivel de minister sau chiar la nivel de
institutie. Ministere precum cel al Apararii, Internele, Justitia, si institutiile din domeniul securitatii
tin propria evidenta ale personalului, in afara sistemelor ANFP si REVISAL, insa unele dispun de
sisteme centralizate la nivel de minister. Cu toate acestea, comunica date catre MFP, prin urmare
informatiile agregate cu privire la numarul institutiilor si personalului sunt compilate si date
publicititii de MFP. Tntrebarea esentiald care necesitd raspuns este in ce masurd strategiile sau
politicile MRU pentru aceste sectoare ar fi mai bine documentate prin unificarea datelor privitoare la
resursele umane cu restul personalului public mai ,,general” sau dimpotriva, caracteristicile acestor
institutii sunt pur si simplu prea specifice.

Initiativele privind interoperabilitatea si schimbul de date necesita sustinere operationala
puternica de la centrul Guvernului. Coordonarea acestor initiative si depasirea modului de
functionare fragmentat reprezinta o provocare semnificativa si ar putea beneficia de implicarea
directa a autoritatilor centrale TIC de la nivel guvernamental. Pentru Romania, acest rol ar putea fi
indeplinit de Ministerul Comunicatiilor si Societatii Informationale (MCSI) sau de angajati IT de
conducere din cadrul SGG.?° Atragerea contributiei acestor factori interesati in proiect va reprezenta
probabil un factor esential pentru succes. La fel, alinierea cu alte initiative ale acestor ministere, cum

82 Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, WB, mai
2019 - Capitolul 4.1 — Institutiile implicate Tn MRU si Anexa 1.1.4, Tabelul 24. Cartografierea generala
institutionala a structurilor implicate Tn MRU si cadrul legal aplicabil.

8 Consultati si HG 1000/2006 privind functionarea ANFP

84 HG 905/2017

8 A se consulta si rolul CIO stabilit in 2016 - https://www.comunicatii.gov.ro/wp-
content/uploads/2016/01/Policy-paper-ClO.doc
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131.

132.

133.

134.

ar fi ,cloud-ul guvernamental” ar trebui incurajata pentru a asigura alinierea strategica pe termen
mediu spre lung. Sprijinul politic sustinut este critic, dupa cum arata initiativa GovITHub®® din 2016.
Din postura sa de ,incubator” al proiectelor IT in parteneriat cu sectorul privat si voluntari (cu
oarecare asemanadri cu GDS-ul din Regatul Unit), aceasta a avut un debut fulminant si a avut anumite
rezultate initiale, Tnsa s-a incheiat abrupt in 2017.

Dintre optiunile prezentate, Optiunea 3 are impactul cel mai puternic asupra structurii de
Guvernanti. Infiintarea unui sistem TIC unificat MRU — calcul salarial la nivel central ar necesita o
unitate TIC dedicata si un responsabil/coordonator de program/proiect cu raportare directd catre
centrul guvernului. Competentele necesare pentru coordonatorul TIC trebuie sa se axeze pe
competentele de leadership, experienta in administratie publica si perspectiva strategica, deasupra
competentelor tehnice. Un exemplu de profil pentru un astfel de coordonator este prezentat in
Anexa VIl la pag. 93. Dimensionarea unei asemenea unitati ar trebui sa fie proportionald cu
structurile din MFP sau din alte tari, cum ar fi Franta sau Regatul Unit, in special dacad abordarea este
dezvoltarea si mentenanta interna a sistemului. De asemenea, este necesara o coordonare stransa
cu MCSI si initiativele lor in domeniul infrastructurii — cum este cloud-ul guvernamental, dar si rolul
existent de CIO al guvernului.

Cele mai importante riscuri comune pentru fiecare din solutii sunt reprezentate de lipsa unui
“sustinator” puternic care sa-si asume schimbarea, comunicarea si coordonarea institutionala
slabe si personalul inadecvat. In absenta unor stimulente clare si directe pentru fiecare, este dificil
ca ministerele/institutiile individuale sa-si sacrifice solutiile existente Tnhradacinate, procesele proprii
si controlul asupra datelor si sa Tnceapa sa conlucreze de o maniera coordonata pentru o schimbare
de anvergura. Dupa cum este mentionat la paragraful 130, o astfel de schimbare este mai probabil
sa reuseasca daca liderul acesteia apartine unei entitati care are o vedere larga, de ansamblu si care
poate oferi stimulente pentru cooperarea institutionald. Problema personalului este o tema comuna
a acestui proiect (de managementul resurselor umane) si multiple recomandari sunt propuse in
documentul de “Analiza diagnostic”®’. Pentru zona TIC totusi exist3 provocari aditionale care necesit3
masuri punctuale precum cele propuse mai jos.

Gasirea de modalitati pentru a asigura atragerea de competente superioare TIC, in special in
institutiile/ministerele cele mai importante si de impact. Romania are un domeniu TIC competitiv
in sectorul privat, o lege unitara de salarizare la nivelul administratiei centrale si o
diferentiere/granularitate redusa a rolurilor TIC in sectorul public. Aceasta duce la o paradoxala stare
de fapt, in care persoane de valoare din domeniul TIC pot fi mai usor atrase de agentii publice
independente scutite in legea salarizarii unitare decat de catre ministere si structurile acestora. De
exemplu, Tn Regatul Unit, a fost stabilitda o taxonomie granulara si unificatd a rolurilor TIC pentru
intreaga administratie centrald, incluzand peste 30 de profiluri TIC diferite®®, cu intervale dedicate ale
grilelor de salarizare. Desi putin Tn urma sectorului privat, din punct de vedere al remuneratiei,
aceasta a reusit si atragd persoane dedicate, care si-au asumat provocdrile din sectorul public. in
Romania, astfel de roluri sunt in mare parte nediferentiate, in ceea ce priveste remuneratia, intre
helpdesk, infrastructura TIC, roluri TIC de administrare baza de date, dezvoltare, arhitectura, analiza
datelor sau roluri de management de proiect in domeniul TIC.

Trebuie luata in considerare adoptarea unei clasificarii specifice, diferentiate, a personalului TIC si
a unor grile de salarizare competitive pentru roluri concrete, pentru a putea promova eforturile de
digitalizare in sectorul public. Asa cum am aratat in alineatul anterior, mare parte din personalul TIC
este clasificat generic in functia publica, prin rolul de consilier sau expert, cu o grila de salarizare
corespunzatoare unificata. Pe de alta parte, sectorul TIC privat in Romania are o cerere mare pe piata

86 http://ithub.gov.ro/proiecte/
87 Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal si institutional existent ih domeniul resurselor umane, WB, mai 2019
88 https://www.gov.uk/government/collections/digital-data-and-technology-profession-capability-framework
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si este promovat la nivel strategic, inclusiv prin scutiri fiscale pentru salariati. eGovernance, Open
Data, Big data, Interoperabilitate, securitate cibernetica si digitalizarea generala in sectorul public
reprezinta domenii critice urmarite la nivel guvernamental, insa din cauza lipsei personalului si
competentelor de specialitate, este de multe ori dificil chiar si sa se elaboreze cerintele tehnice
pentru licitatiile publice sau pentru mentenanta solutiilor odata adoptate. Asa cum s-a aratat pentru
ansamblul sectorului public, existenta unor politici de resursele umane solide pentru sub-domeniul
public TIC ar creste performanta si meritocratia din sistem , constituind un pilon pentru reforme mai
ample legate de intrarea in era digitala.

Dincolo de respectarea cerintelor legale (precum SDFP sau Codul Administrativ), partilor implicate
din ministere si din institutii trebuie sa li se ofere transparenta asupra datelor centralizate si noilor
perspective obtinute. Pentru a obtine angajamentul participantilor ar putea fi organizate ateliere de
lucru tematice de date de management al resurselor umane cu participare din multiple institutii
avand ca punct de plecare datele, facilitdnd comparatii in mod facil, vizualizarea de serii de timp, de
corelatii sau de valori extreme. Un grup de lucru solid de analizd/”mining” de date poate fi format si
insdrcinat cu extragerea si prezentarea a astfel de perspective. Informatia va deveni disponibild
incremental pe masura ce solutiile devin mai mature, iar asta ar servi ca baza pentru dezvoltarea
apetitului pentru noi cerinte de date si luare de decizii pe baza de dovezi.

ANEXA |: CARTARE TEHNICA DETALIATA A CAMPURILOR DE DATE
PENTRU SISTEMELE DE COLECTARE A DATELOR

Managementul organizatiei

i . A . .. In ti
Prioritate Denumirea campului Comentarii ANFP MZ‘::;:I a MMIS EDUSAL
Identificator pentru Identificator Numai nr.
functie unic de contract
Functionar . .
. . . N Numai Numai
Tipul relatiei de public / ) .
M functionari | personal
munca personal -
publici contractual
contractual

Campuri
importante

Data de inceput

Data incetarii

Identificator pentru
departament

Denumirea
Departamentului

Relatia cu
Departamentul
superior
(Organigrama)
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Denumirea
functiei/postului

Grad

Gradatie/treapta

Nivel de
vechime

Clasa

Alte campuri
posibile

Cod ocupational ILO—-
e.g..: ISCO-08

Reporteaza catre /
ID superior

Link catre fisa
postului

Numai
pentru
subset

Norma de lucru

Norma
completa/
fractiune de
norma,
schimburi
etc

Istoricul angajarilor

Numai
pentru
functionari
publici

Perioada de proba (si
conditiile)

Perioada de preaviz
(si conditiile)

Contractele colective
de munca aplicabile

Locul de desfasurare
a activitatii
(Adresd/Ramura
institutie)

Managementul personalului

Prioritate

Denumirea campului

Comentarii

ANFP

Inspectia
Muncii

MMIS

EDUSAL
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Prenume

Nume

Cod personal de

identificare CNP
Campuri
importante
.. Dedusa din
Data nasterii CNP
Dedus din
Gen CNP
Varsts Dedusa din
CNP
Etnie

Alte campuri
posibile

Nationalitate

Locul nasterii

Consimtamant GDPR
electronic

Cel mai inalt nivel de
educatie

Adresa

Numarul de telefon

Adresa de email

Religie

Stagiu militar
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Stare civila si data de
inceput

Persoane aflate in
intretinere

Informatii bancare

Dizabilitati

Managementul absentelor

.. Denumirea . Inspectia
Prioritate R . Comentarii ANFP P . MMIS EDUSAL
campului Muncii
Anual,
formare
. . rofesionala,
Concediu cuvenit P .
copii,
delegatii,
altele
Numai
Anual, numarul
formare total pentru Nirerar
. X rofesionala, . N
Motivul absentei | PO concedii numarul
coptl, medicale si ol
delegatii, de alte
altele tipuri
Campuri
importante

Data inceperii
absentei

Data incheierii
absentei

Persoane care
aproba
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Alte campuri
posibile

Informatii de
contact pe
parcursul
absentei

Observatii

Managementul salariilor si statelor de plata

i Denumir .. In ti
Prioritate enumirea Comentarii | ANFP “EAll MMIS EDUSAL
campului Muncii
Grile de salarizare
Tipuri de plata
Informatii bancare
A . Doar 8 ore
Campuri G
. Program de lucru se aplica in
importante
cazul FP
. . oy - . .| Info.
Salariu de baza Declarativa | Declarativa Declarativa .
efective
. . Agregate si oy . . | Info.
Sporuri salariale eree L Declarativa Declarativa .
declarative efective

Salariu net

Alte campuri
posibile

Calcularea
impozitelor

Contributii la
fondul de pensii

Contributii la bug.
de asig. soc.

Managementul performantei
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Prioritate

Denumirea campului

Comentarii

ANFP

Inspectia
Muncii

MMIS

EDUSAL

Campuri
importante

Obiective

Realizari

Evaluarea
performantei

Istoricul evaluarii
performantei

Managementul formarii profesionale si dezvoltarii

Prioritate

Denumirea campului

Comentarii

ANFP

Inspectia
Muncii

MMIS

EDUSAL

Campuri
importante

Competente
cartografiate dupa
functii

Curriculum de
formare profesionala
cartografiat dupa
competente

Numai
lista
cursurilor

Cursuri de formare la
care are dreptul
angajatul (daca este
cazul)

Limbi straine

Calendar de formare
profesionala

Istoricul cursurilor de
formare

Managementul recrutarii

Prioritate

Denumirea
campului

Comentarii

ANFP

Inspectia
Muncii

MMIS

EDUSAL

Campuri
importante

Fisa postului

Semistructurat

Nivel minim de
studii

Text
nestructurat

Experienta minima
necesara

Text
nestructurat
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Aptitudini necesare

Text
nestructurat

Abilitati necesare

Grild/interval de
salarizare

Calendarul
concursurilor
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Date administrative agregate relevante pentru Sondajul OCD

E89

Domenii Denumirea .. Inspectia
. n . Comentarii ANFP P . MMIS EDUSAL
functionale campului Muncii
Managementul N“m_a"fl de
personalului salariati
Managementul | Grad
organizatiei
Managementul Functie Codificarea
o din COR (ISCO
organizatiei (
08)
Managementul | Varsta
personalului
Managementul | Gen
personalului
Managementul | Dizabilitati
personalului
Managementul | Apartenenta la
personalului minoritati
Managementul | Studii
personalului
Managementul | Vechimeain munca Numai Numai
personalului gradatie gradatie
Managementul Limbi straine
personalului vorbite
Managementul | Tipul contractului Nu se aplica
personalului in cazul FP
Managementul Afiliere sindicala
personalului
Managementul | Fractiune de norma Nu se aplica
personalului in cazul FP
Managementul | Alte programe de Nu se aplica
personalului lucru flexibile n cazul FP
Managementul Total zile de Parte din
absen%elor concediu medical declaratia
’ luate salariala
Zile de formare
Managementul . <
absentelor profesionala
’ efectuate
Managementul Concediu special
absentelor efectuat

89 https://stats.oecd.org/Index.aspx?Queryld=78411
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Mobilitate la nivelul

Poate fi

Managementul aparatului public dedusa din Poate fi
personalului ,motivul dedusa
legal”
Rotatia cadrelor Poate fi
Managementul dedusa din Poate fi
personalului ,motivul dedusa
legal”
Pensionare Poate fi
Managementul dedusa din Poate fi
personalului ,motivul dedusa
legal”
Demisii Pot fi deduse .
Managementul . . Poate fi
. din ,,motivul .
personalului ” dedusa
legal
Demiteri Pot fi deduse .
Managementul . . Poate fi
. din ,,motivul .
personalului ” dedusa
legal
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ANEXA II: REZUMATUL OPTIUNILOR RECOMANDATE

Tabelul 3 — Obiectul si dimensiunile optiunilor pentru procesul de colectare a datelor

Domenii Optiunea 1 Optiunea 2 Optiunea 3
Abordarea = Unificarea surselor = Consolidare pe verticala = Realizarea unui
centrale publice de la nivelul ministerului a singur SIMRU
colectare a datelor colectarii datelor unificat, integrat cu
existente privitoare la privitoare la resursele calculul salarial
resursele umane (ANFP, umane bazat pe calculul
REGES/REVISAL, si salarial si unificarea
ministere cu statut punctelor centrale de
special) date
Principalele = Control si transparenta: Transparenta, control = Standardizarea
beneficii si obtinerea unei imagini partial Tmbunatatit si proceselor aferente
obiective orientative cuprinzatoare calitatea datelor partial resurselor umane
si actualizate cu privire la Tmbunatatita = Cresterea calitatii si
principalele Pentru Ministerele care eficientei datelor
caracteristici,privitoare la dispun de SIMRU — (introducerea
resursele umane, ale control efectuat de datelor doar o
personalului public, care sistem Tn legatura cu singura data)
poate fi facutd publica ciclul resurselor umane, = Economii de scara /
= Strategie: Sistem de calitate mai buna a costuri totale mai
raportare pentru datelor mici
justificarea deciziilor in Sistem de raportare = Control efectuat de
MRU, elaborarea si pentru justificarea sistem si
personalizarea politicilor deciziilor in MRU, Transparenta
privitoare la resursele elaborarea si = Strategie / Sistem de
umane. personalizarea politicilor raportare pe baza
= Cost mai mic al schimbarii privitoare la resursele datelor de calitate
fatd de alte optiuni umane. superioard
Lant decizional mai scurt, | = Baza pentru alte
necesar pentru realizarea module de resurse
modificarilor la nivel de umane non-
minister fundamentale,
inclusiv self-service
Restrictii si = (Calitatea datelor va Eforturi complexe de = Costuri semnificative
dezavantaje ramane la acelasi nivel aliniere a datelor cu mai = Este necesard

O parte dintre institutii
vor realiza in continuare
Tnregistrari duble (in
sistemul propriu si
central)

Standardizare redusad a
proceselor

Efort de armonizare a
datelor intre ANFP si
Inspectia Muncii

multe ministere
(configuratia ,,spaghetti”),
dificil de sustinut pe
termen lung

Un anumit grad de
redundanta in construirea
sistemelor dedicate
resurselor umane
Cresterea controlului si a
calitatii datelor este
inegala (numai pentru
unele ministere) si vor
exista Tn continuare

ndrumare si
coordonare politica
semnificativa pentru
depadsirea rezistentei
institutionale la
schimbari
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anumite inregistrari duble

Obiectul Sistemele ANFP si ale Ministerele selectate si = Procesele de lucru
schimbarii Inspectiei Muncii structura teritoriala a ale tuturor
Mecanism de raportare in acestora departamentelor de
domeniul resurselor Sistemele ANFP resurse umane din
umane al ministerelor cu sistemul public
statut special = Sistemul central ce
urmeazad a fi creat
Utilizatori Resursele umane din Resursele umane din = Resursele umane din
institutiile publice institutiile publice institutiile publice
Personal de analiza Personal de analiza = Eventual intregul
Conducerea ministerelor Conducerea ministerelor personal prin ,self-
si institutiilor centrale si institutiilor centrale service “
Publicul larg Publicul larg = Management
= Publicul larg
Date si Dashboards (daca exista Dashboards (daca exista = Dashboards (in
rapoarte BI) BI) general, exista deja
Analiza detaliata (daca Analiza detaliata (daca n pachet)
exista Bl) exista Bl) = Rapoarte de analizd
Rapoarte de activitate Rapoarte de activitate detaliata (in general,
exista deja in pachet)
= Rapoarte de
activitate
Tehnologie Sisteme tranzactionale Noile sisteme dedicate = Toate sistemele
existente care prelucreaza resurselor umane la SIMRU, inclusiv
date (OLTP) nivelul ministerelor componenta Bl
Solutii pentru schimburi Pentru ANFP si ministere
de date (ex.: ETL, SOA) — solutii pentru schimburi
Solutii pentru depozite de de date (ex.: ETL, SOA)
date, marturi de date, Pentru ANFP — depozite
cuburi etc. de date, marturi de date,
Configuratia retelei si de cuburi etc.
securitate Configuratia retelei si de
securitate
Categorii de Licente (majoritatea Licente, Hardware, = licente, Hardware,
cost pentru Bl), Hardware, servicii de implementare, servicii de
servicii de implementare, formare profesionala implementare,
formare profesionala (majoritatea pentru Bl), formare profesionala
(majoritatea pentru Bl), asistentd (majoritatea pentru
asistentd Bl), asistenta
Scara de Costul tehnic estimat doar Cea mai mare parte a * fntre 3 si 6 milioane
costuri pentru configurarea costurilor apartine USD depinzand de
(estimat schimbului de date ANFP- ministerelor care ariile de resurse
grossier) Inspectia Muncii —50-100 implementeaza efectiv umane acoperite —

mii USD — suportat in
principal de AFNP dar si
de Inspectia Muncii (in
functie de abordare — vezi
Anexa V)

Costul tehnic estimat
pentru implementarea de

sistemele informatice de
management resurse
umane cu diverse
complexitati (deci pot
avea valoride la 1-2
milioane USD multiplicat
cu numarul

conform Figura 6
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catre ANFP a unei
platforme de colectare
date agregate de la
institutiile cu “statut
special” —40-60 mii USD
Costul constructiei unui
nivel de Bl pe baza
datelor (ANFP) — 400-600
mii USD (pentru 3 ani
implementare si suport —
doar datele fundamentale
de resurse umane)

ministerelor®)

Costul integrarii pe partea
ANFP este similar cu
Optiunea 1 (50-100 mii
USD) multiplicat cu
numarul de ministere
(suportat de ANFP dar si
de ministere)

Costul constructiei unui
sistem Bl pe baza datelor
(ANFP): depinde de
tipurile de date de
resurse umane incluse —
de la valorile Optiunii 1
(400-600 mii USD) pana la
1-2 milioane USD

Cerinte 1-2 roluri de analisti de 1-2 roluri de analisti de = 6-8 posturi
suplimentare date/sistem date/sistem suplimentare in IT —
de personal 1 arhitect de solutie IT dacd ANFP este
ANFP — agentia
implementare implementatoare
si suport (arhitecti IT, testare,
analisti pentru
specificatii tehnice,
baze de date si
analisti de date)
Sfera de Doar modulele Tn principal modulele = Poate include in mod
cuprindere de fundamentale de fundamentale de incremental toate
module de management resurse management al modulele de
management umane — nivelul din resurselor umane, poate management
resurse partea de jos a Figurii 6 fi extins partial catre alte resurse umane de la
umane module in functie de cele fundamentale la
sistemele sursa de cele avansate
management resurse
umane
Riscuri Lipsa comunicarii la nivel Lipsa finantarii si = Disponibilitatea
institutional; asistentei la nivel de finantarii;
Personal minister; = Rezistenta la
necorespunzator; Lipsa coordonarii; schimbare;
Lipsa coordonarii; Personal = Lipsa sprijinului
Neutilizarea necorespunzator politic sustinut
Acorduri de Acorduri si protocoale Functie de coordonare = Functie de
guvernare pentru schimburi de date TIC; Acordurisi coordonare TIC;
protocoale pentru Acordurisi

schimburi de date

protocoale pentru
schimburi de date

Abordarea de

Abordare de tip ,,Big-

Abordare iterativa

Abordare iterativa

% Ca exemplu, Edusal de la MEN (care este un caz special) — a avut un cost de implementare de peste 4.5
milioane USD (conform licitatiei publice din 2013) si un cost de mentenanta pe peste 400 mii USD pe an -
https://www.edu.ro/sites/default/files/ fi%C8%99iere/Achizitii/2018/Tabel%20contracte%20incheiate%20in

%202017.pdf -p.3
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implementare bang”

Sursa: Elaborat de BM pe baza raportului BM FMIS pentru Serbia 2018
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ANEXA IIl — ANALIZA VALIDARILOR AUTOMATE DE DATE

Formularul L153

Sectiuneall

Este posibil ca denumirea institutiei sd nu corespunda codului fiscal — este de preferat ca acesta
sa fie completat automat dintr-un singur repozitoriu (ex.: Finante).

Familia ocupationald — este posibil sd nu corespunda codului fiscal si denumirii institutiei — ar
trebui completata dintr-un singur repozitoriu; de asemenea, familia ocupationala (din Legea-cadru
Nr. 153/2017 din 28 iunie 2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice) este
neclara, fiind atat intre caracteristicile institutiei, cat si intre caracteristicile salariatului. Aceasta
situatie este contraintuitiva si da nastere la scenarii in care institutiile sunt declarate ,Tip
demnitar”.

Codul CAEN — este posibil sd nu corespunda codului fiscal si denumirii institutiei — ar trebui
completat dintr-un singur depozitar.

Sectiunealll

Email — nu este validat pentru format

Sectiuneal lll

CNP nu este validat prin componentele cifra de control sau data nasterii (dacd se doreste si
gestionarea cetatenilor straini, este de preferat sa se utilizeze cdmpuri separate Tn acest scop).
Anexa si capitolul din Legea-cadru a salarizarii nr. 153/2017 nu sunt corelate cu alegerea
contractului de munca (permite introducerea functionarului public pentru contractul de munca,
dar apoi personal contractual la capitolul din legea salarizarii).

Specializarea functiei nu este corelata cu functia.

Gradul functiei pentru functionarii publici este redundant (apare si in lista aferenta capitolului din
Legea 153 si intr-un camp separat).

Nivelul educational (in conformitate cu Legea 153/2017) trebuie introdus (poate fi corelat
automat cu functia).

Tipul unitatii (central3, teritoriala, locald) nu este corelat cu capitolul din Legea 153 referitor la
functii.

Informatiile referitoare la salarii au limite superioare prea mari si nu exista grile/intervale salariale;
riscul de a scrie gresit este mare, prin adaugarea de cifre suplimentare, fara mesaje de avertizare.

Baza de date a ANFP

Codul fiscal al institutiei nu este validat.
Informatiile referitoare la salarii au limite superioare prea mari si nu exista grile/intervale salariale,
riscul de a scrie gresit este mare, , prin adaugarea de cifre suplimentare, fara mesaje de avertizare.
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REVISAL

- Informatiile referitoare la salarii au limite superioare prea mari si nu exista grile/intervale salariale,
riscul de a scrie gresit este mare,, prin adaugarea de cifre suplimentare, fara mesaje de avertizare.
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ANEXA IV — SCHEMA IT ANFP

Figura 15 — Schema TIC privind sistemele de resurse umane de la ANFP

ANFP software pentru gestiune functie publicd
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Sursa: elaborata de BM pe baza analizei pe teren, in perioada septembrie-octombrie 2018



Portofoliul software al ANFP in legaturd cu MRU consta dintr-o serie de aplicatii, majoritatea elaborate
intern cu ajutorul tehnologiilor Microsoft (.NET WinForms pentru aplicatiile desktop si ASP.NET WebForms

pentru Web).

Cele mai importante dintre acestea sunt prezentate mai jos:

1) Pagina de internet a ANFP http://www.anfp.gov.ro — elaborat intern
Aplicatie publica ASP.NET WebForms utilizata pentru:

>
>

>
>

Stiri si anunturi

Publicarea si rezultatele concursurilor de ocupare a posturilor de catre
ANFP

Verificarea membrilor corpului de rezerva a Functiei Publice

Portal catre alte aplicatii web

2) Portalul de management al functiilor publice https://www.anfp.gov.ro — elaborat intern
Portal cu autentificare utilizat de institutii pentru:

>

>
>

VYV V¥V

>

Solicitarea de modificari la propria structura de functii, impreuna cu
documentatia

Solicitarea deschiderii de pozitii si concursuri aferente

Transmiterea de documente cu semnatura electronica catre ANFP si
primirea documentelor de raspuns (eRegistratura) —integrare cu sistemul
SIM de mai jos

Actualizarea corpului de rezerva

Mesaje/chat cu persoana responsabild pentru institutie din cadrul ANFP
Raportarea salariilor pentru toate posturile din institutie (aceasta este o
aplicatie web separata, integrata in portal)

Tncircarea fiselor de post (de asemenea aplicatie web separati in etapa-
pilot)

3) Aplicatia Desktop MigBook — elaborata intern treptat, incepand cu 2010
Aplicatia principala pentru administrarea functionarilor publici — strans integrata cu
portalul extern si utilizata de salariatii ANFP pentru:

>

YV VY

Y

>

Gestionarea si evidenta pentru toate functiile publice (organigrama,
personal, schimbari)

Gestionarea concursurilor si subiectelor

Inventarul hotararilor judecatoresti

Inventarul sanctiunilor contraventionale

,Birou de finregistrare” electronic — transmiterea si primirea
documentatiilor electronice referitoare la schimbari ale functiilor
Emiterea automata a ,,ordinelor de presedinte” pentru concursuri, prin
aplicatia auxiliara

Raportarea operatiunilor

4) SIM - Sistem electronic pentru managementul documentelor — realizat de un furnizor
(Certsign) pe platforma FileNet IBM

>

>

Permite trimiterea, primirea, scanarea, arhivarea si opt fluxuri diferite de
documente electronice
Strans integrat cu Portalul de schimb de documente cu institutiile
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> Integrat cu functia de semnatura electronica
> Repozitoriu principal al documentelor electronice
5) Aplicatie de planificare a cursurilor de formare profesionala — elaborata intern
> Aplicatie web si aplicatie desktop pentru administrarea si inscrierea
functionarilor publici la cursuri
6) Aplicatia eLearning — aplicatie web realizata de Furnizor, dar pentru care nu se mai asigura
asistenta
> Utilizata in prezent numai pentru examenele IT, in cadrul unor concursuri
de recrutare
7) Alte aplicatii specifice (ex.: declaratii de integritate etc.)

ANEXA V —OPTIUNI DE PROTOCOALE PENTRU ANFP si INSPECTIA
MUNCII

Existd mai multe optiuni tehnice pentru realizarea schimbului de date intre ANFP si Inspectia Muncii, iar
doua dintre cele relevante sunt descrise mai jos:

Optiunea a) — Arhitectura orientata pe servicii (SOA) si retea privata virtuala (VPN) intre ANFP si IM

Aceasta este abordarea tehnica mai complexa, si se bazeaza pe realizarea de dezvoltari nu numai din
partea ANFP, ci si a Inspectiei Muncii. Aceasta ar permite o sincronizare aproape in timp real a datelor de
la Inspectia Muncii in sistemele ANFP. Presupune construirea de catre IM a unei magistrale de servicii, la
care ANFP se poate abona si obtine aproape in timp real orice modificari aparute in baza de date
REGES/REVISAL. Subretele izolate conectate prin VPN in fiecare dintre institutii ar asigura securitatea
conexiunii. Pe fluxul invers, IM ar putea accesa aplicatia Bl a ANFP prin acelasi canal sigur VPN.

O ilustrare orientativa a acestei optiuni este prezentata in Figura 16 de mai jos.
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Figura 16 - Optiunea a) legitura IM cu ANFP

Retea REGES/REVISAL G CERAN

Server Bl Presentation

VPN client subnetwork @ VPN Entry point subnetwork

Internet
N o
= +4'

Client Servicii

Servere IM cu date REGES/REVISAL Servere BD ANEP Depozit de date

Sursa: elaborata de BM

Domeniul MRU ar putea de asemenea beneficia de o abordare chiar mai cuprinzdtoare SOA (Arhitectura
orientatd pe servicii) similara stratului de integrare X-Road din Estonia®!, cu conditia ca aceasta , coloana
vertebrald” sa fie abordata consistent la nivel guvernamental.

Optiunea b) Schimb simplu de fisiere prin FTP securizat sau HTTP securizat

Aceasta optiune se bazeaza pe un mecanism mai simplu, cu sincronizari periodice (zilnice sau
sdptdmanale), constand in schimburi de fisiere intre cele doud institutii. Tn acest scenariu, sarcina
prelucrarii si integrarii modificarilor REGES/REVISAL va reveni in mai mare masura ANFP. Aceasta va trebui
sa elaboreze un mecanism solid de extragere si transformare a datelor, pentru a mentine integritatea
sectiunilor de date IM si pentru a reuni intr-un depozit datele primite (pentru personalul contractual) cu
cele ale functionarilor publici. Securitatea credentialelor trebuie mentinuta si actualizata periodic, printr-
un canal offline. Pe fluxul invers, Inspectia Muncii ar putea primi prin aceeasi metoda tehnicd informatii
referitoare la salarii de la ANFP si realiza propria raportare. Ca sub-alternativa la aceasta, schimbul de date
de la ANFP la IM ar putea fi realizat prin acordarea accesului IM la solutia BI ANFP, prin proxy invers.

O ilustratie orientativa a acestei optiuni este prezentata in Figura 17 de mai jos.

91 pentru detalii suplimentare in legatura cu serviciile de date X-Road, consultati https://e-
estonia.com/solutions/interoperability-services/x-road/
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Figura 17 - Optiunea b) legiatura IM - ANFP

Retea REGES/REVISAL Retea ANFP

Server Bl Presentation

{ﬁ) Subretea izolatd

Internet
l
I

Servere IM cu date REGES/REVISAL Servere BD ANFP Depozit de date

Sursa: elaborata de BM

Alegerea uneia dintre aceste doua optiuni va depinde Tn mare masura de capacitatea IM de a realiza alte
dezvoltdri tehnice si de compatibilitatea acestora cu proiectele de transformare REVISAL pe care le
planifica.

Cassi concluzie, complexitatea tehnica a schimbului de date “de la institutie la institutie” este un argument
suplimentar pentru rationamentul care are in vedere initiativa ,,cloud-ului guvernamental” pe termen lung
si accentul pe cloud in general.

Importul datelor de la institutiile cu functionari publici cu statut special

Conform descrierii din Codul Administrativ®?, importul de date avut in vedere este diferit pentru astfel de
institutii, fiind lunar si incluzadnd doar date statistice. Este foarte important ca ANFP sa ofere o
functionalitate de import prin portalul sau folosind standarde deschise de interoperabilitate (e.g. XML sau
JSON cu scheme de validare si nomenclatoare disponibile public. Aceasta ar permite acestor institutii sa
isi automatizeze exportul din sistemele proprii ca alternativa la “re-introducerea” datelor si in portalul
ANFP. Tn ceea ce priveste tipurile de date de importat, acestea ar trebui daci este posibil sa fie individuale
si similare cu cele din institutiile generale, dar anonimizate (fara date personale). Ca alternativa, tipurile
de date pot ramane similare dar datele in sine pot fi agregate (cu medii in cazul salariilor), pastrand
defalcarea pe clase, grade etc. Alegerea intre cele doua abordari trebuie facuta de catre grupul de lucru
al Optiunii 1.

9 http://sgg.gov.ro/legislativ/docs/2017/07/6vm2d8ntxwrp9fihb4g .pdf page 172 Art 463 (9)
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ANEXA VI — Comparatia campurilor din formularul L153 cu baza de date
ANFP si REVISAL

Colectate in baza

Capitolul Descrierea campului din L153 Colectate in REVISAL de date ANEP Comentarii
Informatii nregistrarile in ANFP si REVISAL se
privind data facin ,timp real”, prin urmare
depunerii Luna declaratiei DA DA data este integrata
Informatii nregistrarile in ANFP si REVISAL se
privind data facin ,timp real”, prin urmare
depunerii Anul declaratiei DA DA data este integrata
Informatii cu REVISAL cuprinde de asemenea
privire la adresa si codul localitatii in
institutie conformitate cu clasificarea
Denumirea institutiei DA DA SIRUTA
Informatii cu REVISAL cuprinde de asemenea
privire la ,codul CUI al institutiei mama" in
institutie CUl-ul institutiei DA DA cazul institutiilor cu sucursale
Informatii cu Acestea trebuie sa faca parte
privire la dintr-un set unic de inregistrari, de
institutie Familia ocupationald a institutiei NU NU ex. in MFP
Informatii cu Acestea trebuie sa faca parte
privire la dintr-un set unic de inregistrari, de
institutie Cod de clasificare aferent ex.in MFP; REVISAL include si
activitatii institutiei DA NU versiunea CAEN
Informatii cu
privire la Numele persoanei care face
institutie depunerea DA DA Utilizatorul portalului pentru ANFP
Informatii cu
privire la Prenumele persoanei care face
institutie depunerea DA DA Utilizatorul portalului pentru ANFP
Informatii cu Nr. telefon al
privire la institutiei/persoanei care face REVISAL include de asemenea
institutie depunerea DA DA numar de fax
Informatii cu
privire la Adresa de e-mail a persoanei care
institutie face depunerea DA DA
Informatii cu REVISAL include de asemenea
privire la tipul institutiei, tipul de
institutie proprietate, forma de organizare,
nationalitate (nu toate acestea se
aplica institutiilor publice); se va
stabili dacd nivelul sucursalei si
denumirea institutiei mama se
aplica sau nu; de asemenea, ar
Alte informatii cu privire la trebui sa faca parte dintr-un
institutie care nu sunt incluse in registru-cadru stabilit la nivelul
L153 DA NU MEFP.
Informatii
personale cu
privire la
personal Identificatorul unic al persoanei DA DA
Informatii
personale cu
privire la
personal Nume DA DA
Informatii
personale cu
privire la
personal Prenume DA DA
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Colectate in baza

Capitolul Descrierea campului din L153 Colectate in REVISAL de date ANEP Comentarii
Informatii Posibilitate de corectare a CNP,
personale cu este de preferat ca acesta sa fie
privire la mai degraba validat, decat
personal Corectie CNP DA DA corectat
Informatii REVISAL include de asemenea
personale cu adresa si codul localitatii in
privire la conformitate cu SIRUTA pentru
personal salariat; include de asemenea
campuri separate si permise de
munca pentru cetateni strdini sau
apatrizi, inclusiv documente
Alte informatii personale ale alternative de identitate —a se
angajatilor, care nu sunt incluse evalua daca acestea sunt
inL153 DA NU relevante in administratia publica;
Informatii Implicit in ANFP, pe baza
privind combindrii campurilor; Tn REVISAL,
raportul/ acest camp este deosebit de
contractul de complex, cu istoricul angajatorilor
muncd anteriori pentru transferuri, lista
vastd de optiuni in legatura cu
motivele suspendarii, mutdrii,
detasarii, suspendare si reactivare
impreuna cu perioadele aferente
Starea raportului de munca DIF. DIF. de timp
Informatii
privind
raportul/
contractul de
muncd Data de incepere DA DA
Informatii REVISAL cuprinde si alte date, cum
privind ar fi data incheierii contractului,
raportul/ data notificarii, datele fiecarei
contractul de schimbdri Tn statut; Acelasi lucru
muncd pentru ANFP; acestea rezulta din
raportatea continua a datelor,
Data fncetdrii DA DA spre deosebire de L153
Informatii
privind
raportul/
contractul de Codificarea ocupatiei, in
muncd conformitate cu ISCO-08 DA NU REVISAL cuprinde si versiunea COR
Informatii
privind
raportul/ Functionar public, personal n ANFP, angajatii cu statut special
contractul de contractual, cu statut special sau nu sunt diferentiati de functionarii
muncd alt statut NU NU publici normali
Informatii
privind
raportul/
contractul de Alte tipuri de raporturi de munca,
muncd text nestructurat NU NU
Informatii
privind Exista, dar sunt incadrate in coduri
raportul/ si clasificdri complet diferite (In
contractul de L153, se bazeaza pe legea
munca Lista functiilor/meseriilor DIF. DIF. 153/2017)
Informatii Nu existd categoria , ALTELE”
privind pentru ANFP sau REVISAL, poate fi
raportul/ infiintatd in functie de datele
contractul de colectate prin L153, daca
muncd Alte functii, se poate completa cu pastrarea acesteia aduce valoare
text NU NU addugata

88




Colectate in baza

Capitolul Descrierea campului din L153 Colectate in REVISAL de date ANEP Comentarii
Informatii Nu existd categoria , ALTELE”
privind pentru ANFP sau REVISAL, poate fi
raportul/ infiintatd in functie de datele
contractul de Se poate completa manual cu colectate prin L153, daca
muncd informatii privind motivul pastrarea acesteia aduce valoare

selectarii variantei ,,alta functie” NU NU adaugata
Informatii
privind
raportul/
contractul de
muncd Nivelul studiilor NU DA
Informatii
privind
raportul/
contractul de
muncd Gradatie (categorie de vechime) NU DA
Informatii
privind
raportul/
contractul de
muncd Grad — selectare valori NU DA
Informatii ANFP nu permite alte tipuri de
privind grad, a se stabili in functie de
raportul/ datele colectate prin L153 daca
contractul de Alt motiv pentru grad —se poate pastrarea acestui cdamp aduce
muncd completa manual NU NU valoare addugata
Informatii
privind
raportul/
contractul de
muncd Program de lucru DA NU ANFP are numai 8 ore
Informatii
privind
raportul/
contractul de
muncd Specializarea functiei NU NU
Informatii
privind ANFP include tipul de
raportul/ departament, insa in L153 acesta
contractul de este conceput mai ales pentru
muncd Tip de departament NU DA domeniul sdnatatii
Informatii
privind ANFP include denumire
raportul/ departament, insa in L153 acesta
contractul de este conceput mai ales pentru
muncd Informatii privind departamentul NU DA domeniul sdnatatii
Informatii REVISAL include numarul de
privind contract, un istoric mai bogat al
raportul/ modificarilor in starea
contractul de contractului, rectificarea datelor
muncd contractelor si a numarului de
contract; De asemenea, modificari
n contractele de administrare a
institutiei in cazul in care
managementul se realizeazd la
nivel de sucursala si thapoi la
institutia-mama; motivarea
Alte informatii privind raportul exceptiilor in cazul contractelor pe
de muncd/contractul care nu durata determinata fara data de
sunt incluse in L153 incetare
Informatii de
natura salariala Salariul de bazd DA DA
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Colectate in baza

Capitolul Descrierea campului din L153 Colectate in REVISAL de date ANEP Comentarii
Informatii de Justificare legislativa a salariului —
natura salariala text nestructurat NU NU
Informatii de Acesta ar putea fi calculat ca suma
naturad salariald totald a salariului de baza plus
prime in baza de date a ANFP.
Pentru REVISAL, nu este posibil,
deoarece lipsesc unele
componente ale veniturilor (ex.
prime si premii care nu sunt
specificate explicit in contractul
Venit total brut NU DIF. individual de munca)
Sporuri salariale Nu sunt in acest format, in ANFP si
REVISAL pot fi inregistrate ca alte
Bonuri de masa NU NU sporuri
Sporuri salariale Nu sunt in acest format, in ANFP si
REVISAL pot fi inregistrate ca alte
Tichete-cadou NU NU sporuri
Sporuri salariale Nu sunt in acest format, in ANFP si
REVISAL pot fi inregistrate ca alte
Bonuri de vacanta NU NU sporuri
Sporuri salariale Nu sunt in acest format, in ANFP si
REVISAL pot fi inregistrate ca alte
Alte tichete NU NU sporuri
Sporuri salariale | Tip de venituri suplimentare -
selector DIF. DIF. Nu sunt in acelasi format
Sporuri salariale | Explicatie pentru veniturile
suplimentare —text nestructurat DIF. DIF. Nu sunt in acelasi format
Sporuri salariale | Bazad legald pentru venituri
suplimentare DIF. DIF. Nu sunt in acelasi format
Sporuri salariale ) . i
Procent de majorare DIF. DIF. Nu sunt in acelasi format
Sporuri salariale . e . i
Valoarea absolutd a majorarii DIF. DIF. Nu sunt in acelasi format
Sporuri salariale Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate Numar de ture NU NU domeniului medical
Sporuri salariale Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate Numar de ore NU NU domeniului medical
Sporuri salariale Nu sunt in acelasi format - specific
- sandtate Specializarea medicala a turei NU NU domeniului medical
Sporuri salariale Nu sunt in acelasi format - specific
- sandtate Nr. de ore pe tura NU NU domeniului medical
Sporuri salariale | Nr. de ore pe turain zilele Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate lucratoare NU NU domeniului medical
Sporuri salariale | Nr. de ore pe turain zilele Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate nelucrdtoare NU NU domeniului medical
Sporuri salariale | Remuneratie pe ora aferenta Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate turelor NU NU domeniului medical
Sporuri salariale | Salariul de baza platit pentru Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate munca in ture (calculat) NU NU domeniului medical
Sporuri salariale | Majorare pentru turele din zilele Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate lucratoare NU NU domeniului medical
Sporuri salariale | Majorare pentru turele din zilele Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate nelucrdtoare NU NU domeniului medical
Sporuri salariale | Total venit suplimentar pentru Nu sunt in acelasi format - specific
- sdnatate ture (calculat) NU NU domeniului medical
REVISAL cuprinde 69 de tipuri de
suplimente salariale, L153
Alte detalii privitoare la sporuri cuprinde 47, ANFP cuprinde doar
si prime, nementionate in L153 DIF. DIF. cele 8 grupuri agregate.
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ANEXA VIl — RECOMANDARI TEHNICE PENTRU SISTEMELE DE DATE ALE
ANFP

Tmpreund cu marirea echipei TIC, introducerea unor cadre mai formale de management al serviciilor,
precum ITIL, devine un atu

Trecerea la o abordare bazata pe servicii este larg raspandita in sectorul privat, dar si in centrele publice
de furnizare a serviciilor TIC cu un grad ridicat de maturitate(cum ar fi cele din Marea Britanie sau Irlanda).
Tn afard de structurarea conceptuald mai bund, serviciile permit configurarea si monitorizarea acordurilor
SLA (acorduri la nivel de servicii) care masoard performantele serviciilor TIC din punct de vedere al
disponibilitatii, fiabilitatii si solutionarii incidentelor. Aceasta abordare asigura, in plus, procese pentru
managementul activelor hardware si software TIC, managementul evenimentelor, managementul
documentatiilor, dar si managementul schimbarilor. Astfel, fiecare modificare a sistemului poate fi
controlata, securizatd si documentatd. Masura in care sunt implementate aceste procese difera
semnificativ Tn functie de dimensiunea echipei, insa, in special managementul incidentelor si
managementul schimbarilor sunt domeniile cu cel mai mare impact. Pentru primul, ANFP are deja un
instrument elaborat intern care ofera un grad de acoperire, insa al doilea nu este acoperit. Exista mai
multe instrumente pe piata pentru sustinerea acestor procese (cum ar fi Service-Now, HP Service Manager
etc.), insa dezvoltarea capacitatii departamentului TIC de implementa procesele este esentiala. Planurile
de formare profesionala specifica pot constitui un punct de plecare, insa ar trebui insotite de aplicarea
imediata a cunostintelor invatate.

Adoptarea unui set adecvat de instrumente specifice metodologiei Agile pentru proiectele selectate

n special pentru aplicatiile administrate intern, aceastd abordare permite livrare mai rapid3, calitate mai
buna3, stabilitate si securitate. Pentru beneficii care pot fi obtinute relativ repede, folosirea prototipurilor,
dezvoltarea iterativa/treptatd si colaborarea stransa cu utilizatorul sunt idei care se muleaza perfect pe
aplicatiile suportate intern. Definirea clara a “proprietarilor” aplicatiilor este de asemenea un pas fnspre
o mai buna colaborare cu utilizatorii operationali si un simt al responsabilitatii mai puternic din partea
acestora. Aceasta este la polul opus fata abordarea traditionala de tip ,waterfall”, in care toate cerintele
sunt stabilite de la inceput si Tn mod rigid, iar produsul obtine feedback din partea consumatorului numai
la finalul implementarii. Pentru administratia publica, provocarea consta in a se conforma intotdeauna
procesului rigid de achizitii, insa in proiecte interne selectate, Agile poate fi folosit practic fara costuri
aditionale, utilizand licentele deja existente ale instrumentelor precum Team Foundation Services (TFS) si
Microsoft Sharepoint.

Aplicarea celor mai bune practici pentru dezvoltarea de software
Printre conditiile prealabile de baza ce trebuie avute in vedere de ANFP se numara:

o Stabilirea mediilor separate pentru dezvoltare, asigurarea calitatii/testare si productie

o Aplicarea controlului sursei pentru toate aplicatiile interne

o Folosirea unui instrument de inventar defecte si o baza de documentatii
Ca un pas urmator, un proces de livrare a serviciilor mai simplificat si principiile DevOps pot servi drept
ghid de referinta pentru automatizarea multora dintre etapele tehnice din activitatile de transport, testare
sau creare de medii tehnice de lucru. Acestea reprezinta un alt set de instrumente care au trecut cu succes
din sectorul privat la structurile TIC guvernamentale, dupa cum au aratat vizitele de studiu realizate in
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prezentul proiect. Desi in Marea Britanie se foloseste denumirea alternativa de ,TechOps”, in esenta
aceleasi concepte sunt folosite pentru implementarea acestor principii.

Selectarea unei strategii privind profilul personalului TIC pe termen mediu lung si asigurarea
recrutarii/formarii profesionale corespunzitoare

O lectie esentiala Tnvatata din experienta internationala si vizitele de studiu a fost ca doua abordari radical
diferite privind TIC in administratia publicd pot fi fiecare folosite cu success. in prima abordare,
dezvoltarea si administrarea infrastructurii este realizata intern (cum este n cazul Frantei sau al Marii
Britanii). Cea de-a doua abordare se bazeaza in mare masura pe furnizori privati pentru livrarea serviciilor,
iar rolul departamentelor TIC este axat pe managementul proiectelor si analiza de business (ca in cazul
Irlandei).

Ambele abordari au avantaje si dezavantaje. Prima pastreaza cunostintele tehnice si de proces la nivel
intern, permitand o mai mare flexibilitate si apropiere de activitatea operationald, dar necesitand costuri
de personal si de coordonare mai ridicate. A doua abordare transfera aceste activitati tehnice ,,non-
centrale” furnizorilor privati si necesitd o echipa interna mai mica, crescand insa riscul de a pierde
cunostinte de specialitate si de a deveni dependenti de anumiti furnizori. Decizia privind abordarea optima
ar trebui luata si Tn functie de ansamblul de competente al personalului existent, aspiratiile in cariera ale
acestora si de sistemele vizate. De asemenea, aceasta abordare ar contribui la Tmbunatatirea perceptiei
rolului de specialist Tl in institutiile publice, care este in prezent privit ca ,secundar”®3, avand rol de
helpdesk si asistenta tehnica. Indiferent de abordarea folosita, rolul de business analyst este esential, iar
echipa TIC a ANFP ar trebui completata cu cel putin 1-2 astfel de pozitii. Alte profiluri ce trebuie asigurate
sunt 1-2 dezvoltatori (pentru abordarea dezvoltarii interne) si un analist de raportare/analiza datelor.

Realizarea si respectarea unei foi tehnologice de parcurs pentru gestionarea riscurilor legate de
tehnologii perimate si pentru care producatorul nu mai acorda suport tehnic

Actualizarea si imbunatatirea sistemelor de operare si software-ului RDBMS ar trebui sa se realizeze in
corelare cu un ciclu de bugetare si implementare pe termen mediu si lung. Astfel s-ar imbunatati
predictibilitatea multi-anuala si s-ar reduce nevoia de proiecte de anvergura pentru actualizarile de
hardware si software, de care este nevoie pentru asigurarea conformititii cu cerintele de securitate. in
cele din urma, un calendar de migrare in cloud ar trebui de asemenea sa faca parte din aceasta foaie de
parcurs.

Pentru solutiile implementate recent, folosirea tehnologiilor multiplatforma ar facilita eventuala
tranzitie la cloud

Chiar si sub umbrela portofoliului Microsoft (care reprezinta baza pentru majoritatea aplicatiilor detinute
de ANFP), cadrele de dezvoltare moderne precum .NET Core ofera independenta fata de platforma si sunt
programate sa fie suportate strategic in viitor. Dezvoltarea pe baza acestor tehnologii ar permite o
tranzitie mai facild la o abordare pe baza de cloud, indiferent daca acesta este un cloud guvernamental
sau comercial.

% https://www.comunicatii.gov.ro/wp-content/uploads/2016/01/Policy-paper-ClO.doc pag. 2
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ANEXA VIII - Exemplu de profil pentru rolul de coordonator TIC?* si cel
pentru rolul de analist de date/sisteme

Profil indicativ pentru coordonator TIC
Educatie

. Diploma post-universitara in domeniile TIC/MIS, economie, politici publice, business sau
administratie publica, finante, drept sau o disciplina similara.
Experienta profesionala

. Experientd de cel putin 15 ani in administrarea de proiecte complexe, de preferat in domeniul TIC
Competente de baza
. Cunostinte aprofundate, la nivel de conducere, a responsabilitatilor functionale ale intregii

administratii centrale, ale bunelor practici internationale in domeniul MRU si a principalelor puncte forte
si puncte slabe ale functiei MRU in Romania.

. Cunostinte aprofundate cu privire la structurile organizationale, de comunicare si de solutionare
a problemelor — atat formale cat si informale — la nivel de ministere si administratie.

. Abilitati dovedite de leadership, inclusiv capacitatea de a lucra intr-un mediu organizational
complex, de a reuni actorii relevanti si de a identifica solutii viabile la probleme transversale si nevoi
informationale.

o Viziune strategica si clara in legatura cu posibilul rol al TIC in cresterea performantelor functiei
MRU.
o Cunostinte despre resursele de date disponibile ale actorilor principali in MRU, precum si

deficientele acestor date si motivele existentei lor.

Profil indicativ pentru rolul de analist de date/sisteme
Educatie
e Cel putin diploma universitara in TIC, matematica sau statistica
Experienta profesionala
e Cel putin trei ani in gestionarea fluxurilor de date intr-un sistem TIC complex, inclusiv design,
transformari de date, ajustari de performanta si grafice/vizualizari
Competente de baza
e Cunostinte tehnice aprofundate in organizarea si manipularea de depozite de date, in combinarea
datelor din multiple surse si formate, standarde de interoperabilitate si capacitatea de a gestiona
ciclul de date de la sistemele operationale pana la cele de Bl
e Abilitatea de a corela cunostintele si entitatile specifice de administratie publica cu reprezentarea
tehnica a datelor in sisteme TIC
e Abilitatea de a concepe fluxuri de date cu confidentialitate si securitate incluse conform
prevederilor aplicabile

9 Adaptatd dupa Raportul de evaluare al BM pentru Serbia cu privire la imbunatatirea fluxului de informatii
pentru finantele publice
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Abilitatea de a adapta tehnicile de presentare si vizualizare la audienta pentru maximizarea
impactului

Abilitatea de a colabora eficient atat cu responsabilii sistemelor de procesare de date cat si cu cei
carora le sunt prezentate datele
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ANEXA IX — Consideratii privind Cloud computing

Pentru majoritatea tarilor dezvoltate, cel mai mare obstacol pentru folosirea serviciilor de tip cloud consta
in lipsa garantiilor privind securitatea informatiilor din afara centrului de date al institutiei.® Al doilea
obstacol il constituie lipsa cadrelor de reglementare si a cunostintelor de specialitate. in plus, pentru
Romania, schimbarea modelului de finantare reprezinta inca un factor descurajator, deoarece ar majora
costul anual direct alocat TIC in bugetul institutilor. , Integrarea serviciilor de tip cloud schimba modelul
economic-financiar al cheltuielilor Tl din cheltuieli de capital (CAPEX) in cheltuieli operationale (OPEX)”.

Aceste consideratii nu inseamna neaparat ca nu va fi adoptat cloud-ul, ci doar ca adoptarea va fi probabil
intarziata fata de tarile occidentale care au pus accentul pe trecerea la cloud (”cloud-first”) cu mai multi
ani in urma (cum este cazul Marii Britanii).

Cele trei tipuri principale de cloud ce pot fi adoptate sunt descrise mai jos (laaS, PaaS si SaaS), indiferent
daca avem de-a face cu un cloud guvernamental sau comercial.

Figura 18 - Modele de cloud computing

MEDIU INFRASTRUCTURE PLATFORM SOFTWARE
ON-PREMISE as a Service as a Service as a Service
MEDIU CLOUD
— o) — 5 — —
Aplicatii ] ‘g Aplicatii ] A7 Aplicatii ] Aplicatii
) N o =
'd . — . —
Date ] = 8 ( Date ] :; & Date ] Date
2.3 = .
Runtime J % ‘5“ Runtime J »g *5 Runtime J Runtime
(77]
Middleware ] o & Middleware ] oh & Middleware ] Middleware
Sistem de operare] Sistem de operare] Sistem de operare] Sistem de operare

Virtualizare

[

[
Servere [ Servere Servere Servere
[ Stocare
(
(

Stocare Stocare

gestionat de agentie/minister

gestionat de furnizor cloud

Retea Retea Retea Retea

R N N L N N S

( [ (
( ( (
( ( (
( ( (
X [ (
[ Virtualizare [ Virtualizare [ Virtualizare
( ( (
gl [ [
( ( (
( ( (

A N N . S
gestionat de furnizor cloud
AT U S W
gestionat de furnizor cloud

)
)
Stocare ]
)
)

Centru de date Centru de date Centru de date Centru de date

Alegerea celui mai potrivit model trebuie corelata cu tipul de software utilizat: COTS (commercial off-the-
shelf), care ar putea beneficia de modelul SaaS complet sau unul elaborat intern si personalizat (care poate
beneficia de laaS sau Paa$S). In cazul Romaniei, a doua varianta se aplicd pentru MRU, din moment ce

% Inter-American Development Bank (2019) Technological Opportunities and Recommendations for
Modernizing Integrated Financial Management Information Systems in Latin America and the Caribbean
(https://publications.iadb.org/publications/english/document/Technological Opportunities and Recommen
dations for Modernizing Integrated Financial Management Information Systems in Latin America and
the Caribbean en en.pdf), pag. 13

% |bid, pag. 23.
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majoritatea sistemelor existente sunt personalizate. in spatele acestei preferinte s-a aflat ,ideea de
flexibilitate”, si anume ca sistemul sa poata fi usor adaptat pentru a raspunde noilor cerinte legislative sau
de reglementare (acelasi concept este folosit si de alte t3ri cu nevoi asemanatoare Romaniei®’). Alternativ,
anumite tari occidentale (cum ar fi Irlanda) considera cd schimbarea reglementarilor e mai putin
costisitoare decat adaptarea aplicatiilor la reglementari. Astfel, aceste tari pun accentul pe implementarea
celor mai bune practici in domeniul MRU, care sunt deja integrate in sistemele de tip COTS, si isi ajusteaza
procesele in consecintd. In caz contrar, modelul SaaS ar deveni pentru aceste tari un efort continuu si
costisitor de adaptare a pachetelor standard de software la particularitatile administratiei publice, la
fiecare versiune noua lansata de producatori.

Cloud-ul nu reprezintd un scop in sine. nsa beneficiile adoptarii acestuia, prezentate pe larg in strategia
privind cloud-ul guvernamental®®, vor depési costul schimbarii. Ca atare, este imperativ ca institutiile s3
Tnceapa sa se pregateasca pentru aceasta schimbare. Initiativa cloud-ului guvernamental se afla intr-o faza
incipienta, Tnsa discutiile cu factorii interesati care vor lua parte la acesta ar fi utile pentru ANFP in
stabilirea propriei strategii pe termen lung (cel putin pentru infrastructura TIC) si pentru efectuarea
demersurilor in vederea realizarii acestei strategii.

97 Studiu IADB IFMIS realizat Tn America Lating -
https://publications.iadb.org/publications/english/document/Technological Opportunities and Recommen
dations for Modernizing Integrated Financial Management Information Systems in Latin America and
the Caribbean en en.pdf - pag. 15

%8 https://www.comunicatii.gov.ro/cloud-ul-guvernamental-un-beneficiu-pentru-institutii/
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