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SUMAR EXECUTIV

1. Guvernul Romaniei a solicitat sprijinul Bancii Mondiale in demersurile sale de a institui o
abordare unitara a managementului resurselor umane (MRU) in administratia publica. O
abordare unitara a resurselor umane este esentialda pentru a permite Guvernului Romaniei sa
realizeze In Romania un sistem MRU performant, capabil sa atraga, sa retind, sa valorifice si sa
motiveze persoanele adecvate care detin competentele necesare pentru exercitarea activitatilor
corespunzitoare, pentru furnizarea de bunuri si servicii publice de calitate superioard.! in atingerea
acestui scop, asistenta tehnicd acordata de Banca Mondiala cuprinde sase domenii principale:
politici publice (rezultatul 1), ghiduri si proceduri MRU (rezultatul 2), cadrul de competente
(rezultatul 3), sistemul de recrutare (rezultatul 4), sistemul de management al performantelor
(rezultatul 5) si implicarea partilor interesate (rezultatul 6).

2. Prezentul document este un ,raport de prezentare generalda” pentru Rezultatul 3 (Cadrul de
competente), si contine o analiza a tipurilor de posturi si a competentelor aferente din familia
ocupationald , Administratie”.? Documentul prezinta principalele constatari si recomandari care
constituie baza propunerilor detaliate in cele doud livrabile. principale ale componentei: 3.1
Elaborarea fiselor de post standardizate si 3.2 Propunere pentru Cadrul de competente.® Analiza se
concentreaza pe abordarea actuald a administratiei publice. din Romania fata de clasificarea si
definirea posturilor, pornind de la un inventar al posturilor, subliniaza decalajele dintre modul de
definire a posturilor si competentelor si prezintda recomandari de reforma pentru standardizarea
posturilor si pentru managementul pe baza de_competente, incluzand un plan de implementare
etapizatd. In Raport se regdsesc date tehnice si analize relevante care ar putea fi avute in vedere si
utilizate de catre Guvernul Romaniei ca baza pentru elaborarea legislatiei secundare de aprobare a
cadrului de competente si a fiselor de post standardizate.

3. Prezentul raport este structurat in trei sectiuni, in afara de introducere. Prima parte (capitolele 2 si
3) analizeaza situatia actuald. Aceasta sectiune prezinta inventarul si caracteristicile tipurilor de
posturi din familia ocupationala , Administratie”, incluzand atat tipurile de posturi specifice functiei
publice, cat si pe cele specifice personalului contractual.* Analiza identificd principalele categorii de
posturi, obiectivele si atributiile: comune, precum si competentele generale, definitorii pentru
fiecare categorie supusa analizei.> A doua parte a acestui raport (capitolele 4 si 5) analizeazd
instrumentele utilizate in prezent de administratia publica din Romania pentru standardizarea
posturilor si integrarea datelor existente. Sunt prezentate tipurile de informatii colectate si formatul
fiselor de post, precum si.instrumentele TIC existente, subliniind Tn acelasi timp decalajele si
neconcordantele existente in abordarea actuald. Concluziile acestor capitole fundamenteaza
recomandarile de reforma prezentate in ultima parte a raportului. Astfel, a treia parte a raportului
(capitolele 6 si 7) ofera o serie de recomandari cu privire la introducerea etapizata si detalierea in
continuare a sistemelor propuse pentru clasificarea posturilor, standardizarea fiselor de post si

1 Viziunea unui sistem performant de management al resurselor umane Tn Romania a fost conceptualizata in Livrabilul 1.1 Analiza-diagnostic de
referintd cu privire la cadrul national pentru MRU si institutionalizarea acestuia, Banca Mondiald, 2019.

2 Legea cadru a salarizarii nr. 153/2017 din Romania stabileste noud grupe si sapte familii ocupationale pentru posturile platite din fonduri
publice. Una dintre familiile ocupationale este denumitd , Administratie” si grupeaza functii publice generale, functii publice specifice si
posturile ocupate de personalul contractual;

3 Mai multe detalii cu privire la punerea in aplicare a recomandarilor prezentate in acest raport se regdsesc in urmatoarele rapoarte tehnice:
Cadrul de competente: Elaborarea de fise de post standardizate (Livrabilul 3.1); Cadrul de competente: Propunere pentru Cadrul de competente
Livrabilul 3.2); si Cadrul de competente: Analiza experientei internationale (Livrabilul 3.4).

47Tn timp ce ,functionarii publici” sunt angajati publici care exercitd prerogative de putere publicd si pentru care sunt prevazute, prin cadrul
legislativ, norme clare de recrutare, parcurs de carierd, drepturi si obligatii, personalul contractual este reprezentat prin personalul angajat cu
respectarea normelor din Codul Muncii si, in general, care se ocupa de sarcini administrative, fara a include exercitarea prerogativelor de
putere publica (a se vedea glosarul pentru definitiile detaliate).

5 Aceste elemente stau la baza livrabilelor 3.1 si 3.2, care prezintd propuneri pentru fisele standardizate ale posturilor si pentru un cadru de
competente ce cuprinde competentele necesare pentru diferite tipuri de functii si niveluri ierarhice.
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cadrul de competente din administratia publica din Romania, inclusiv integrarea acestora in
sistemele TIC gestionate de ANFP.

4. Prezentul raport raspunde la urmatoarele intrebari-cheie:

e () Care este situatia actuald si de ce are nevoie administratia publicd din Romdnia de
standardizarea posturilor si de cadrul de competente?

e (ll) Care este abordarea recomandatd pentru standardizarea posturilor din administratia publicd
si pentru elaborarea cadrului de competente?

e (lll) Cum poate obtine administratia publicd din Romdnia rezultatele de management al

resurselor umane vizate?

I. Care este situatia actuald si de ce are nevoie administratia publicd din Roménia de
standardizarea posturilor si de cadrul de competente?

5. Familia ocupationala , Administratie” cuprinde un numar de aproximativ 302.000 posturi
repartizate in trei categorii principale: functii publice generale, functii publici specifice si posturi
contractuale. Tipurile de posturi din familia ocupationald , Administratie” (aproximativ 24% din
totalul sectorul bugetar) sunt distribuite la toate nivelurile administrative (central, teritorial si local),
si sunt clasificate in functie de niveluri ierarhice, nivelul studiilor si grade profesionale (vechime).®

Ponderea familiei ocupationale ,,Administratie” in sectorul bugetar

total angajati in sectorul bugetar
0% 0% 00 00 0% S00% 60% 00

Total locuri de muncdin
2
ARL L) sectorulpublic |
|
%
32%
Guvern 1
(incl. autoritéti
locale)

68%

0.00% 20.00%  40.00%  60.00%  80.00%

| . L o
Educatie Apéraresisigurantd publicé Administratie publica other ocupational families
Sanitategias. Sociale Justitie B nstitutiiautofinantate

i Cuttrd g Oficialales sau numif @ Admin famili ocupatonale ocupational family Administration

Aproximativ 56% dintre aceste posturi reprezinta posturi contractuale, in timp ce 44% sunt functii
publice.” Aproape 10% dintre posturile analizate sunt la nivel central, iar restul sunt distribuite la
nivel local si teritorial.

Distribuire dupd nivelul administrativ

6 Legislatia Romaneasca prevede ca functiile publice de la nivel central sunt cele infiintate la nivel de ministere si de autoritatii autonome;
functiile publice la nivel teritorial sunt cele infiintate in institutia prefectului si in serviciile deconcentrate; iar functiile publice la nivel local sunt
cele Tnfiintate in cadrul autoritatilor locale.

7 Principala diferentd dintre aceste categorii consta din faptul cd functia publicd exercita prerogative de putere publica, conform prevederilor
legale.
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functionari publici personal contractual

nivel local 44.64%

H 0,
nivel local 53.86% 12.12% nivel central 8.77%

Posturile de conducere (aproximativ 10% din numarul total al‘posturilor analizate) sunt caracterizate
printr-un procent ridicat de locuri vacante (aproximativ 30%) si-niveluri ridicate de numiri in vederea
exercitarii cu caracter temporar a functiei publice, in special pentru functiile de conducere de nivel
fnalt si mediu (75% pentru Tnalti functionari publici, 27,5% pentru directorii generali). La nivel de
executie, majoritatea functiilor ocupate (74%°) sunt la cel mai inalt grad profesional (superior) si
sunt corespund clasei |, cu diploma de studii universitare de lunga durata® (peste 83%). Majoritatea
angajatilor din familia ocupationala analizata.au peste 40 de ani (80%).

Functionarii publici de executie, dupad grad

* Nivel superior

* Nivel principal

= Nivel asistent

* Nivel debutant

Sursa: Banca Mondiald, 2017

6. Desi prevederile legislative privind recrutarea in administratia publica din Romania (cum ar fi
conditiile generale de eligibilitate) sunt armonizate la nivelul familiei ocupationale

8 Conform datelor actualizate in 2018-2019

° Diploma de studii universitare de lungd duratd este echivalentd cu diploma de licentd. Diploma de studii universitare de lungd durata este
utilizata in legislatia din Romania pentru a face diferenta dintre sistemul de credite de la Bologna si tipurile de diplome eliberate fnainte de
intrarea in vigoare a sistemului de la Bologna (si anume, diploma de studii universitare de scurta duratd, care nu mai exista in sistemul
educational)
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,Administratie”, celelalte procese esentiale, cum ar fi planificarea fortei de munca si
managementul resurselor umane, sunt in general descentralizate la nivelul fiecarei institutii.
Adeseori, deciziile legate de planificarea fortei de munca, cum ar fi deciziile cu privire la tipurile de
posturi stabilite Tn institutie (functii publice sau contractuale), sunt luate ca raspuns la solicitari ad
hoc sau nevoi urgente de asigurare de personal, si nu pe criterii obiective si prioritati strategice
MRU. Aceasta conduce la inconsecvente in definirea cerintelor specifice pentru posturi si la
aplicarea neuniforma a acestora in diverse proceduri MRU. Desi cerintele de raportare si avizare
privind procedurile de resurse umane sunt stabilite prin legislatie (a se vedea rolul Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici, sau a Inspectoratului de Munca etc), procesul este fragmentat, iar
tipul de informatii colectate difera, Tn absenta unor sisteme interconectate.

Practicile fragmentate si neuniforme la nivelul managementului de resurse umane din
administratia publica au condus la stabilirea unei multitudini de tipuri de posturi care nu sunt clar
delimitate . in familia ocupational3 , Administratie”, existd un numar total de 209 de posturi unice
din perspectiva denumirii postului, Tnsa distinctiile dintre aceste posturi sunt ambigue — atat in ceea
ce priveste categoriile de posturi de conducere, cat si posturile de executie. Tn anumite situatii,
distintia dintre atributiile si misiunile Tnaltilor functionari publici si ale managementului de nivel
mediu (mai ales directori generali) este neclard, in special pentru functiile de la nivel central, cu
responsabilitati decizionale strategice. Rolul posturilor manageriale de adjunct este de asemenea
neclar. Mai mult decat atat, complexitatea atributiilor stabilite pentru fiecare categorie nu reflecta
intotdeauna diferentele dintre conducerea de nivel mediu'® si.conducerea la nivel operational si
tehnic.’* Tn ceea ce priveste posturile de conducere de nivel operational sau tehnic, rolurile se
suprapun in ceea ce priveste functiile de conducere de sef serviciu si sef birou, acestea fiind si cele
mai numeroase categorii de posturi de conducere. In ceea ce priveste posturile de executie, exist3
ambiguitate Tn ceea ce priveste atributiile principale si competentele necesare pentru diferitele
tipuri de posturi (si anume, de consiliere, de analiza, de control, operationale, administrative, etc.).

Mandatele si profilurile stabilite pentru diverse tipuri de posturi folosesc terminologie
inconsecventa pentru definirea misiunilor si ‘atributiilor principale pentru anumite functii de
executie din domenii de activitate similare. Majoritatea posturilor de executie acopera o gama
larga de specializari si domenii de activitate pentru care sunt stabilite, Tnsa atributiile aferente
fiecdrui post sunt definite la nivelul fiecirei institutii. In practicd, doi functionari publici ar putea
ocupa aceeasi functie in institutii. publice diferite si ar putea avea fise de post complet diferite. O
situatie la fel de problematica, doi functionari publici Tn functii foarte diferite pot avea, pe hartie,
responsabilitati similare.

Exista o lipsa de claritate in ceea ce priveste competentele necesare pentru diverse tipuri de
posturi publice. Desi legislatia din Romania prevede anumite competente generice si specifice
pentru functionarii publici aflati la nivel de conducere si de executie, acestea sunt ambigue si nu fac
diferenta dintre competentele pentru diferite categorii de functii sau de profiluri. Tn principiu,
competentele au scopul de a sta la baza anumitor procese de management al resurselor umane
(cum ar fi recrutarea sau evaluarea performantelor); cu toate acestea, sunt utilizate mai mult sub
forma de instrument pentru conformitate procedurala decat pentru o abordare de management
bazatd pe competente. Aceasta rezulta din multiple cauze, printre acestea numarandu-se
intelegerea limitata a beneficiilor obtinute prin aplicarea competentelor in procesele de
management al resurselor umane, precum si abordarile nestandardizate fata de utilizarea acestora
si instruirea insuficienta in acest domeniu. Administratia publica dispune de capacitati limitate de

10 Cu impact mare asupra procesului decizional strategic.
11 De exemplu, existd situatii in care postul de director are sarcini decizionale complexe (mai aproape de functiile de conducere de nivel inalt), in
timp ce Tn alte situatii, acesta include sarcini mai apropiate de conducerea de nivel operational si tehnic.
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evaluare a unei palete mai ample de competente necesare, concentrandu-se adeseori pe
competente care au legatura cu detinerea de cunostinte si memorarea normelor legislative. Luate
impreuna, aceste provocari fac ca in Romania sa existe o abordare dezechilibrata si inadecvata fata
de managementul competentelor.

O viziune armonizata asupra tipurilor de posturi si domeniilor de specializare necesare intr-o
administratie publica moderna este obstructionata de lipsa unei dezvoltari organizationale
strategice si a recunoasterii importantei ce trebuie acordata evaluarii performantelor. Planificarea
posturilor se realizeaza la nivel institutional, pornind de la structurile existente de posturi, ceea ce
duce la o abordare de tip izolat (siloz) in cadrul fiecdrei institutii. Procese de management al
resurselor umane importante, cum ar fi planificarea posturilor, recrutarea si evaluarea
performantelor, sunt realizate in principal in vederea respectarii procedurilor, iar nu cu scopul final
de a obtine rezultate si perfomanta institutionala. Capacitatile de desfasurare a activitatilor MRU
strategice, cum ar fi analize detaliate ale posturilor, planificarea strategica a fortei de munca si
evaluari complexe ale competentelor, difera de la o institutie la alta, existand dovezi limitate
referitor la existenta unor mecanisme constante de indrumare sau instruire institutionalizata pentru
a asigura capacitate administrativa suficienta.

Dezvoltarea de fise standardizare de post legate de un cadrugeneral de competente pentru toate
institutiile publice ar ajuta la solutionarea neconcordantelor si ar reprezenta un element
fundamental pentru obtinerea unui sistem unitar de management al resurselor umane in
administratia publica. Introducerea standardizarii in-definirea posturilor va stabili un limbaj comun
si va asigura transparenta oportunitatilor de angajare si vizibilitate si claritate Tn ceea ce priveste
parcursul profesional. Acest aspect are o importanta critica pentru atragerea si pastrarea talentelor
in institutiile publice din Romania.

Stabilirea unui cadru general de competente ar clarifica profilurile necesare in functia publica si ar
integra functiile de management al resurselor umane. Existenta unui cadru ce identifica
principalele competente (cunostinte, abilitati si atitudini) va ajuta la redactarea anunturilor concrete
pentru ocuparea posturilor si va consolida practicile de recrutare pe termen scurt. De asemenea, va
sustine dezvoltarea si institutionalizarea abordarilor strategice pentru planificarea fortei de munca,
dezvoltarea carierei, .managementul performantelor si formarea profesionala in administratia
publica. Integrarea acestor functii de management al resurselor umane reprezinta o etapa esentiala
in dezvoltarea unei abordari unitare fata de MRU in administratia publica din Romania.

Il.Care este abordarea recomandatd pentru standardizarea posturilor si pentru elaborarea
cadrului de competente?

Recomandarile propuse sustin reorientarea sistemului de management al resurselor umane din
administratia publica catre un management bazat pe competente. Aceasta schimbare trebuie
sustinuta prin eforturi de reforma pentru clarificarea profilurilor necesare, prin simplificarea
clasificarii si descrierii acestora. Modelul propus pentru standardizarea fiselor de post urmareste sa
defineasca profilurile, aplicabile posturilor cu aceleasi caracteristici (si anume, grupate in aceeasi
familie/categorie), printr-un sistem de fise de post generice si specifice. Sistemul asigura o separare
clara intre responsabilitatile functionale, raporturile ierarhice si rolurile si atributiile definite pentru
fiecare tip de post. In cadrul acestei abordari, fisele de post generice includ informatii cuprinzitoare
despre tipul de post (inclusiv principalele responsabilitati, atributii generale si competentele
generale necesare). Fisele specifice de post includ mai multe informatii detaliate si au legatura
explicitd cu o functie specificd dintr-o institutie. Tntr-un sistem care propune o abordare armonizats
si standardizata a posturilor, cele doua categorii trebuie analizate impreuna: fisa de post generica
ofera informatii aplicabile intregii familii/categorii de posturi de acelasi fel, pe cind fisa de post
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14.

specifica este particularizata pentru un post identificabil intr-o institutie. Propunerea pentru
standardizarea posturilor este detaliata in Livrabilul 3.1. — Standardizarea fiselor de post.

Modelul cadrului de competente isi propune sa clarifice diferentele dintre profilurile posturilor din
punct de vedere al cunostintelor, abilitatilor si atitudinii angajatilor publici. Modelul include
competentele de baza, identificate ca parte a unui cadru general de competente pentru toti
angajatii publici. Competentele sunt grupate si personalizate pe baza nivelurilor ierarhice si
complexitdtii muncii desfdasurate. Trei categorii de competente (eficienta personald, eficienta
interpersonald si responsabilitate sociald) sunt detaliate pentru posturile de executie. Pentru
posturile de conducere, sunt addugate inca doua categorii (capacitati manageriale si de leadership).
Figura de mai jos prezinta categoriile de competente pentru ambele niveluri ierarhice.

Figura 1: Categorii de competente

Abilitati manageriale

W
A

Leadership

2l
s

lulauiase
N

-

Eficienta personala

T'

Eficienta interpersonala

|

Qs

PR
|

Nivel executie

Responsabilitate sociala

Un grup suplimentar de competente specifice se adauga competentelor de baza (generale) pentru
completarea cadrului de competente, intr-o etapa ulterioara. Tn timp ce competentele generale sunt
aplicabile pentru toti functionarii publici, competentele specifice includ cunostinte tehnice aferente unei
anumite familii de functii sau unui anumit domeniu functional. Cadrul de competente, ce include
competentele generale si exemple de competente specifice pentru domeniile selectate, este detaliat in
Livrabilul 3.2 — Propunere pentru Cadrul de competente.

15.

16.

Aceste reforme vor fi mai eficiente in cazul in care administratia publica are in vedere
simplificarea sistemului de clasificare a posturilor. Reclasificarea ar trebui sa aiba la baza o analiza
aprofundata a rolurilor si mandatelor existente si ar trebui sa se alinieze cu cadrul de competente.
Activitatea de analiza a posturilor, realizata ca parte a componentei de elaborare a cadrului de
competente, ar putea reprezenta prima etapa din acest proces. Prezentul raport, precum si
rapoartele tehnice conexe, contin detalii cu privire la aceste abordari, precum si recomandarile
pentru standardizarea fiselor de post si pentru dezvoltarea si implementarea cadrului de
competente.

1ll. Cum poate obtine administratia publicd din Romdnia rezultatele de management al resurselor
umane vizate?

Pentru a asigura sustenabilitatea pe termen lung, administratia publica din Romania ar trebui sa
introduca treptat managementul RU bazat pe competente, crednd in acelasi timp un mediu care
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favorizeaza implementarea reformei. Bunele practici internationale arata ca este necesar un mediu
favorabil, Tn care sa existe conditiile enumerate mai jos, inca din stadiul timpuriu al procesului de
reforma:

e Angajamentul factorilor de decizie; e Programe de pregatire profesional3;

e Asumare si participare; e Evaluare, feedback, raportare;

e Implicarea utilizatorilor finali pe tot e Cunostinte specializate si abilitati pentru
parcursul procesului; introducerea procesului;

e Implementare progresiva; e Coordonare la nivel central;

e Comunicare eficients; e Flexibilitate si utilizare facila a

reformelor propuse

17. Avand conditiile prealabile cel putin partial asigurate, este indicata initierea unei implementari

18

etapizate a recomandarilor, asigurandu-se, in acelasi timp, activitati concrete pentru consolidarea
asumarii si sustinerii constante din partea actorilor relevanti. Aceasta etapizare ar trebui sa asigure
o tranzitie fara blocaje catre implementarea integrala si-eficienta a abordarii bazate pe competente
in administratia publica. Introducerea cadrului de competente si a standardizarii fiselor de post ar
trebui sa inceapa cu un exercitiu-pilot, pentru.anumite functii publice la nivel de debutant si la nivel
de Tnalt functionar public. Dupa finalizarea exercitiului-pilot, cadrul de competente ar putea fi
ajustat Tn baza rezultatelor si apoi extins treptat pentru a include functiile publice specifice si cele
contractuale. Aceasta abordare va genera capacitatea institutionala necesara pentru a integra
complet abordarea bazatd pe‘competente in diverse procese de management al resurselor umane
strategice.

Figura de mai jos (prezinta recomandarea pe termen mediu pentru etapizarea introducerii

standardizarii fiselor de post si a cadrului de competente. Recomandari de masuri specifice si pe
termen scurt sunt incluse in capitolul final Plan de implementare.
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Figura 2: Propunere de abordare etapizata a implementdrii

Cadrul general de competente si standardizarea fiselor de post aprobate;

Initierea implementarii cadrului general de competente cu functiile publice generale,
selectate pentru concursul national.

“

¢Implementarea integrala a cadrului de competente, general si specific, pentru functiilex
publice generale;

+Extinderea dezvoltarii cadrului de competente (general si specific) pentru functiile

Etapa 2 - publice specifice;
BT [P lir ¥l *Extinderea cadrului de competente si asupra personalului contractual, in institutiile cu
mai multe categorii de angajati; J
~

Extinderea dezvoltarii cadrului de competente (generale si specifice) asupra

Etapa 3- personalului contractual, pentru organizatii care au doar aceasta categorie de angajati.

3-5 ani (2025)

%

Continuarea implementarii cadrului de competente;

Extinderea dezvoltarii cadrului de competente specifice la nivel local, pe baza de

Etapad - voluntariat

5-8 ani (2027)

Cadrul de competente generale si specifice implementat conform noii clasificari a
posturilor publice;

Sistemul de standardizare a fiselor de post implementat si operationalizat complet.
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Cadrul general de competente aprobat;
Standardizarea fiselor de post aprobata;

Cadrul general de competente operationalizat pentru
pilotarea concursului national (debutanti si inalti
functionari publici).

Cadrul de competente integrat si utilizat in procesele
de RU pentru functiile publice generale — nivel central;
Cadrul de competente generale si specifice pentru
functii publice specifice aprobat.

Cadrul de competente integrat si utilizat in
procesele de RU pentru toate categoriile de
posturi — central si structuri deconcentrate.
Legislatia pentru reclasificarea posturilor pregatita.

Cadrul de competente integrat si utilizat Tnh procesele
de RU- nivel local.

Legislatia pentru reclasificarea posturilor si planul de
implementare aferent adoptate.

Cadrul de competente integrat si utilizat in
procesele de RU pentru toate categoriile de
posturi — la toate nivelurile administrative;
Reclasificarea posturilor implementata.




19. Guvernul ar trebui sa organizeze cursuri si campanii de informare pe parcursul fiecarei etape a
procesului de reforma pentru managementul schimbarii si pentru a asigura sustenabilitatea
reformei. Aprobarea legislatiei secundare (hotarari de guvern, ordine de ministru, etc.) reprezinta
prima etapa a procesului de implementare. Activitatile de instruire si informare ar trebui incepute
cat mai devreme posibil si organizate periodic, cu formatori specializati si cu experienta ridicata in
domeniu, precum si cu specialisti in comunicare. De asemenea, sunt esentiale interventii specifice,
adaptate pentru grupuri-tinta considerate vitale pentru succesul procesului de reforma, si anume:
personalul ANFP finsarcinat cu implementarea reformelor, manageri din institutiile publice (din
diferite niveluri), departamentele de RU, membri ai comisiilor de recrutare. Activitati cu mobilizare
mai generald pentru angajatii din institutiile publice si societatea civila pot de asemenea veni in
intampinarea acestor reforme.

18



CAPITOLUL 1: INTRODUCERE

20.

21.

22.

23.

24,

Guvernul Romaniei (GR) a solicitat sprijinul Bancii Mondiale in eforturile de dezvoltare a
managementului resurselor umane (MRU), prin Servicii de asistenta tehnica rambursabile (SATR)
pentru Dezvoltarea unui Sistem de management unitar al resurselor umane in administratia
publica. Proiectul oferd asistenta tehnicd Secretariatului General al Guvernului (SGG), Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) si Ministerului Muncii si Protectiei Sociale (MMPS) pentru
evaluarea cadrului legal, institutional si procedural existent privind managementul resurselor
umane, consolidarea practicilor de management al resurselor umane actuale si clarificarea
principalelor roluri si responsabilitati asociate fiecarei categorii de angajati din sectorul public.
Proiectul de asistenta tehnica contribuie la un efort mai amplu pentru consolidarea administratiei
publice din Romania, cu scopul de a imbunatati eficienta GR si capacitatea acestuia de a asigura
servicii publice si de a aloca resurse.

Proiectul de asistenta tehnica privind Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor
umane in administratia publicd include urmatoarele sase componente:

e Componenta 1 - Politici Publice (Rezultat 1);

e Componenta 2 — Ghiduri si proceduri pentru MRU (Rezultat 2);

e Componenta 3 — Cadrul de competente (Rezultat 3);

e Componenta 4 — Sistemul de recrutare (Rezultat 4);

e Componenta 5 — Sistemul de management al performantei (Rezultat 5) si
e Componenta 6 — Implicarea partilor interesate (componenta transversala).

Prezentul document este elaborat in cadrul Componentei 3 — Cadrul de competente. Aceasta
componenta vizeaza sprijinirea GR Tn proiectarea unui cadru de competente pentru functia publica
in vederea sustinerii unui efort mai cuprinzator de reforma a functiei publice, cu accent pe sistemele
de recrutare si de management a performantei. Cadrul propus include cunostintele, abilitatile si
atitudinile definite ca fiind necesare tuturor functionarilor publici, precum si competente specifice
suplimentare pentru anumite functii analizate in cadrul acestei activitati.

Raportul este fundamentat pe Studiul initial al cadrului national de management al resurselor
umane (MRU) in administratia publica din Romania (denumit, in prezentul document, ,, Diagnostic
initial”), care cuprinde constatérile si recomandarile din prima componenta a acestui SATR.!? Pe
scurt, Diagnosticul initial evalueaza arhitectura generalda de management al resurselor umane din
administratia publica din Romania, inclusiv cadrul legislativ si institutional existent pentru MRU si
principalele functii si practici MRU. Mai mult decat atat, sunt analizate procesele de planificare la
nivel de sistem si mecanismele de stabilire a prioritatilor si coordonarea intre diferite niveluri si
sectoare guvernamentale si sunt identificate neconcordante si suprapuneri pe orizontala si pe
verticala. Documentul a recomandat, printre altele, elaborarea unui cadru de competente drept
fundament pentru un sistem de management al resurselor umane mai performant.

La un nivel mai general, SATR porneste de la asistenta tehnica acordata in trecut de Banca
Mondiala Guvernului Romaniei pentru sustinerea eforturilor de crestere a eficientei si capacitatii

12 A se vedea in Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, Banca Mondiald, 2019 .
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guvernamentale, ce constitutie mai mult de un deceniu de initiative de reforma. Angajamentele
Bancii Mondiale avand ca obiect dezvoltarea capacitatii administrative s-au concentrat pe o
varietate de subiecte — de la promovarea introducerii bugetarii bazate pe programe, trecand prin
asistenta pentru evaluarea impactului reglementarilor si pana la efectuarea de analize functionale
institutionale. Numeroase dintre aceste angajamente s-au concentrat pe subiecte de reforme in
administratia publica si managementul resurselor umane si includ anumite constatari si recomandari
relevante pentru proiectul actual. in perioada 2010-2011, Banca Mondiald a efectuat analize
functionale in 13 institutii din administratia publica din Romania si a formulat recomandari in sensul
consolidarii de catre GR a functiilor de dezvoltare si coordonare a politicilor de management al
resurselor umane fntr-un singur organism guvernamental. Mai mult, in Evaluarea Impactului
Reglementarilor (EIR) din 2017 asupra angajarilor de la nivelul administratiei publice centrale din
Romania, Banca Mondiald a formulat optiuni pentru cresterea performantei administratiei publice,
inclusiv stabilirea unui sistem de carierd pentru functia publica si implementarea de reforme
progresive a practicilor de management al resurselor umane specifice.’

1.1. De ce un cadru de competente?

25. in ultimele dou3 decenii, GR a ficut progrese in sensul consolidarii administratiei publice si a
fmbunatatirii furnizirii de servicii publice. Tn pregitirea aderdrii sale la Uniunea Europeans,
Romania s-a angajat sd-si profesionalizeze si s& depolitizeze sectorul public.'* Mai recent, GR si-a
reafirmat angajamentul fata de agenda reformei din administratia publica, drept conditionalitate
agreatd cu UE pentru accesarea Fondurile Europene Structurale si de Investitii 2014-2020 (FESI
2014-2020). Guvernul are in implementare trei. documente strategice, pentru indeplinirea
conditionalitatii ex-ante UE avand ca obiect ;existenta unui cadru strategic pentru intdrirea
eficientei administrative a Statelor Membre, inclusiv reforma administratiei publice”.’® Acestea
includ: Strategia pentru consolidarea administratiei publice (SCAP 2014-2020), Strategia privind
dezvoltarea functiei publice (SDFP. 2016-2020)"7 si Strategia privind formarea profesionala pentru

administratia publicd 2016-2020 (SFPAP).*® Aceste strategii, impreuna cu Codul Administrativ recent

13 pentru mai multe informatii cu privire la activitatea desfasuratd de Banca Mondiald in Romania in materia reformei administratiei publice, a
se vedea Livrabilul 1.1 - Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, Banca Mondiald, 2019 .

14 parlamentul a adoptat o serie de legi in sustinerea acestui angajament, cea mai notabila fiind Legea privind statutul functionarilor publici din
anul 1999 (Legea nr. 188/1999), care reglementeaza regimul general al raporturilor juridice dintre functionarii publici si stat sau administratia
publicd locald si infiintarea ANFP, si Legea prefectului din 2004 (Legea nr. 340/2004), prin care s-a depolitizat institutia prefectului. Doua
hotarari de guvern ulterioare, adoptate in 2007 si 2008, au profesionalizat si mai mult functia civild, prin procese imbunatatite de recrutare si
respectiv de management al carierei. Tn anul 2003, Romania a infiintat si un program de manageri publici, care a reprezentat un instrument
esential pentru atragerea de tineri profesionisti motivati si talentati inspre functia publicd, pand la incetarea acestuia in anul 2009. Aceste
eforturi au condus la obtinerea de rezultate reflectate in progrese importante in profesionalizarea administratiei publice si in special a functiei
publice din Romania (mai multe detalii se regdsesc in Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor
umane, Banca Mondiald, 2019 );

15 Anexa Xl la Regulamentul (UE) nr. 1303/2013 al Parlamentului European si al Consiliului din 17 decembrie 2013 de stabilire a unor dispozitii
comune privind Fondul european de dezvoltare regionald, Fondul social european, Fondul de coeziune, Fondul european agricol pentru
dezvoltare ruralad si Fondul european pentru pescuit si afaceri maritime, precum si de stabilire a unor dispozitii generale privind Fondul
european de dezvoltare regionald, Fondul social european, Fondul de coeziune si Fondul european pentru pescuit si afaceri maritime si de
abrogare a Regulamentului (CE) nr. 1083/2006 al Consiliului.

16 SCAP a fost aprobata prin HG nr. 909/ 2014.

17 SDFP analizeaza in actiuni detaliate prioritatile MRU incluse in SCAP, insd doar pentru functionarii publici. Aceasta identificad principalele
provocari pentru functia publicd, si anume: (1) managementul institutional si strategic al RU; (2) sistemele de recrutare, evaluare si promovare;
(3) sistemele de remuneratie si motivare; (4) sistemul de formare profesionald si (5) deontologie si integritate (disponibil la:
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2016/Strategii/strategia%20functiei%20publice.pdf)

187n continuare, SFPAP 2016-2020 operationalizeazi obiectivele SCAP si SDFP in domeniul formérii profesionale a personalului din administratia
publica.

20


http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2016/Strategii/strategia%20functiei%20publice.pdf

adoptat, reprezinta fundamentul pe care sa se dezvolte cadrul national de politici strategice pentru
reforma Th administratie publicd din Romania.'®

26. in ciuda acestei evolutii si a eforturilor de reforma sustinute, administratia publicd din Romania

27

28

continua sa se confrunte cu provocari MRU semnificative. Politizarea si clientelismul, precum si
practicile de management al resurselor umane fragmentate si incoerente, reprezinta probleme
structurale Tn administratia publica din Romania, care au condus la lipsa unei planificari strategice a
fortei de munca. Aceste aspecte au limitat transparenta sectorului public si au condus la perceptii de
inechitate in ceea ce priveste procesele de recrutare si evaluarea performantelor. Mai mult, aceste
provocari au restrictionat organizarea eficientd a personalului si au Tmpiedicat utilizarea
instrumentelor motivationale pentru cresterea performantelor personalului. Capacitatea
institutionala scazuta (in special la nivelul functiilor de management si la nivelul departamentelor de
RU) nu permite administratiei sa solutioneze aceste probleme printr-o abordare integrata (cum ar fi,
un cadru general de competente). Lipsa unui cadru de competente face, printre altele, ca
administratia publica sa fie vulnerabila in fata practicilor informale ce favorizeaza coruptia, in special
in domeniul recrutarii.

GR abordeaza aceste provocari printr-o serie de reforme

ambitioase. Diverse documente strategice elaborate de Cadrul de competente
Guvernul Romaniei®® si numeroase rapoarte analitice?®

v Predictibilitate si integrarea
identifica problemele si provocarile aferente si evidentiaza

practicilor RU;
solutiile adecvate pentru rezolvarea acestora fintr-o

. s v'Punerea accentului pe performante
maniera sustenabila.

(la nivel individual si organizational);
Guvernul Romaniei a ales introducerea cadrului de | ¥ Monitorizarea evolutieiin cariera;
competente ca etapa fundamentala in solutionarea v'Abordare strategica fata de
problemelor structurale privind < MRU. Cadrele de practicile RU;

competenta au devenit un instrument din ce in ce mai des v’ Limbaj comun.

utilizat Tn  managementul " resurselor umane din
administratia publica |a nivel international. Un cadru de competente asigura un limbaj comun pentru
descrierea competentelor si a comportamentelor necesare pentru performante fnalte atat la nivel
de post, cat si la nivelul unei intregi institutii. De asemenea, acesta poate fi utilizat pentru integrarea
proceselor RU (recrutare si selectie, managementul performantei, formare profesionala si
dezvoltare, evolutie Tn carierd, salarizare, etc.) intr-o singura abordare strategica coordonata — un
proces cunoscut sub denumirea de integrare orizontala. Prin urmare, GR fisi propune sa
implementeze o abordare pe baza de competente pentru integrarea functiilor de management al
resurselor umane, inclusiv identificarea nevoilor de personal pentru planificarea recrutarii,

19 Principalele mdsuri ale SDFP, incluse de asemenea in Codul Administrativ, sunt reprezentate de introducerea unui concurs national pentru
recrutare in functia publica, urmat de selectie pe post la nivel de institutie; introducerea unui cadru de competente pentru functionari publici si
o bazd de date unitard pentru personalul din sectorul public.

20Guvernul are in implementare trei documente strategice, pentru Tndeplinirea conditionalitatii ex-ante UE avand ca obiect ,existenta unui
cadru strategic politic pentru intarirea eficientei administrative a Statelor Membre, inclusiv reforma administratiei publice”. Acestea includ:
Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020 (SCAP), Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 (SDFP) si
Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publicd 2016-2020 (SFPAP). Aceste strategii, impreund cu Codul Administrativ
recent adoptat, reprezinta fundamentul pe care se intemeiaza cadrul national de politici strategice pentru reforma in administratie publica din
Romania.

2L A se vedea ,Livrabilul 1. Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, Banca Mondiald, 2019, elaborat de
echipa Bancii Mondiale in conformitate cu SATR MRU.
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managementul performantelor, formare profesionald si dezvoltarea carierei. Figura de mai jos
prezinta, la nivel Tnalt, problemele structurale de management al resurselor umane si provocarile
generate pentru administratia publica din Romania, precum si motivul pentru care un cadru de
competente reprezinta o solutie adecvata.

Figura 3: De ce este necesar un cadru de competente pentru administratia publicd din
Roménia

PROBLEME STRUCTURALE T MRL
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dezvoltaraa cariarei;
rumente de fmbunatitie a
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29. Ideea utilizarii competentelor nu este noua pentru administratia publica din Romania. Abordarea
bazatd pe competente pentru functia publica din Romania este identificata Tn principalele
documente strategice aprobate de Guvernul Romaniei, ca parte a unei reforme mai ample de
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dezvoltare a unui sistem de management al resurselor umane unitar in cadrul administratiei
publice.??

Py

30. Cu toate acestea, fin practica, aplicarea Provocirile esentiale identificate prin
competentelor in procesele de management al metodologia de cercetare actual3

resurselor umane din administratia publica este

o . s 3 e Imagine neclard asupra nevoilor de
limitatd, ceea ce da nastere unei serii de

resurse umane si absenta unei

neajunsuri.® De exemplu, definitiile rolurilor si planificdri strategice a fortei de
atributiilor principale ale posturilor sunt neclare, muncd;

delimitarile dintre diferite tipuri de posturi sunt e Cunoasterea insuficientd a

ambigue, iar aborddrile fatda de identificarea si competentelor necesare pentru
evaluarea competentelor nu sunt standardizate. Alte anumite posturi si evaluare inadecvatd
provocdri relevante includ o lipsa de claritate in ceea a competentelor candidatilor;

ce priveste tipurile de posturi disponibile la nivelul
administratiei publice, informatii limitate Tn legatura
cu atributiile aferente posturilor si rezultatele
asteptate, precum si informatii insuficiente cu privire
la cunostintele, abilitatile si atitudinile necesare
pentru a asigura performanta in functia publica.
Situatia existentd scade atractivitatea posturilor din administratia publica pentru personalul inalt

e Lipsa competentelor de evaluare in
rdndul profesionistilor si
coordonatorilor RU pentru o gamé mai
largd de competente.

calificat si limiteaza capacitatea institutionala de utilizare eficienta a personalului necesar pentru
obtinerea rezultatelor. Aceste incoerente rezulta din absenta planificarii strategice a fortei de munca
si dintr-o viziune fragmentata asupra competentelor necesare pentru sustinerea unei administratii
publice cu performante deosebite: Capacitatea administrativa si manageriala limitata in definirea si
implementarea unei abordari armonizate si cuprinzatoare asupra MRU contribuie, de asemenea, la
mentinerea acestei stari de fapt.

31. Componenta cadrului‘'de competente a SATR MRU isi propune sa solutioneze o mare parte a
acestor neajunsuri prin elaborarea unui cadru de competente armonizat si cuprinzator pentru
functiile publice generale. Acest cadru de competente, sustinut printr-un sistem clar de fise de post
standardizate, ar facilita o mai buna corespondenta fintre persoane si posturi, integrarea
principalelor procese RU si internalizarea treptata a viziunii pentru un sistem de management al
resurselor umane functional la nivelul administratiei publice. Tn vederea indeplinirii obiectivului
general, livrabilele elaborate in cadrul acestei componente au urmatoarele scopuri:

» Sa simplifice clasificarea posturilor pentru a sustine managementul resurselor umane, prin
intermediul unei abordari bazate pe competente;

» Sa defineascd un cadru clar de competente pentru functiile publice generale, usor de utillizat si
eficient pentru integrarea principalelor procese RU;

22 Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 (SDFP) - prezinta in actiuni detaliate prioritatile MRU incluse in SCAP, ins3 doar
pentru Functionarii publici. Aceasta identifica principalele provocari pentru Functia Publica, si anume: (1) managementul institutional si
strategic al RU; (2) sistemele de recrutare, evaluare si promovare; (3) sistemele de plata si motivare; (4) sistemul de formare profesionala si (5)
deontologie si integritate (disponibil la: http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2016/Strategii/strategia%20functiei%20publice.pdf); Codul
Administrativ - principalele masuri ale SDFP, incluse de asemenea in Codul Administrativ, sunt reprezentate de introducerea unui concurs
national pentru accesul la Functia publica, urmat de selectie la locul de munca la nivel de institutie, introducerea unui cadru de competente
pentru functionari publici si o baza de date unitara pentru personalul din sectorul public.

23 Metodologia de cercetare este prezentatd pe larg in Anexa 1.
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> Sa dezvolte capacitatea administratiei publice de a implementa cadrul de competente in
procesele de management al resurselor umane, pe termen mediu si lung.

Livrabilele 3.1 (Elaborarea fiselor de post standardizate) si 3.2 (Propunere pentru Cadrul de competente)
elaborate in cadrul acestei componente pornesc de la problemele structurale identificate Tn interiorul
sistemul si propune solutii detaliate, sustenabile de atingere a obiectivelor componentei mentionate mai
Sus.

1.2. Obiectivele prezentului raport

n

32. Prezentul document reprezinta un ,raport de prezentare generald”, ce include principalele
constatari rezultate din analizele desfasurate in cadrul Componentei 3 din SATR MRU. Principalele
activitati ale componentei sunt subliniate in figura de mai jos.

Figura 4: Activitdtile din Componenta 3— Cadrul de competente?*
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in acest sens, prezentul raport reprezintd de asemenea o introducere pentru urméatoarele rapoarte
tehnice mai detaliate, aferente activitatilor a, b, si respectiv d si clarifica modul Tn care acestea sunt
interconectate:

e Cadrul de competente: Elaborarea fiselor de post standardizate (Livrabilul 3.1);
e Cadrul de competente: Propunere pentru Cadrul de competente (Livrabilul 3.2);
e Cadrul de competente: Analiza experientei internationale (Livrabilul 3.4).

24 Activitatile Tn conformitate cu Acordul de prestari servicii de asistenta tehnica (SATR) incheiat intre SGG si Banca Mondiala
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33. Obiectivele acestui ,raport de prezentare generala” sunt urmatoarele:

» Sa analizeze abordarea actuald a administratiei publice din Romania privind clasificarea si
definirea posturilor (pe baza inventarului posturilor);

» Sa evidentieze decalajele si principalele caracteristici ale diferitelor tipuri de posturi (in
functie de activitatile desfasurate pentru analiza posturilor);

» Sa prezinte recomandari de reforma cu privire la standardizarea posturilor, definirea
cadrului de competente si un plan clar de implementare etapizata a acestora;

» Sa ofere informatiile tehnice pe care GR le-ar putea avea in vedere, dupa caz, la redactarea
legislatiei secundare, pentru aprobarea cadrului de competente generale si a fiselor de post
standardizate.

34. Din punct de vedere al domeniului de aplicare, raportul se concentreaza pe o analiza a posturilor
si a competentelor din familia ocupationala , Administratie” (in conformitate cu legislatia
nationald) 2°. Legea cadru a salarizarii clasificd posturile publice in noud grupe si sapte familii
ocupationale, in functie de obiectul principal de activitate si-de misiunea institutiilor angajatoare: (1)
Tnvatdmant; (2) Sanatate si asistentd sociald; (3) Culturd; (4) Diplomatie; (5) Justitie; (6) Aparare,
ordine publica si securitate nationald; (7) autoritati sidnstitutii publice finantate integral din venituri
proprii; (8) Administratie si (9) Functii de demnitate publica. *® Familia ocupationald ,, Administratie”
cuprinde functii publice (generale si specifice) si personal contractual. Mai mult decat atat, tipurile
de posturi din aceasta familie se regasesc in toate institutiile publice si la toate nivelurile
administrative, ceea ce genereaza un impact mai puternic, in special la nivelul elaborarii de politici.
Prin urmare, aceste posturi sunt vizate de reformele MRU strategice, dupda cum sunt acestea
evidentiate in cadrul strategic si_legislativ actual-pentru administratia publicd din Roménia.?” Spre
deosebire de alte familii ocupationale, care se supun unor cadre de reglementare unitare ce
stabilesc regimurile si caracteristicile fiecarei profesii (profesori, medici, asistenti sociali, diplomati,
militari, ofiteri de politie; magistrati, etc), familia ocupationald , Administratie” intrd sub incidenta
mai multor cadre de reglementare si a mai multor institutii implicate in managementul acestor tipuri
de posturi.?®

1.3. Cadrul conceptual pentru inventarierea posturilor, stabilirea unui cadru de
competente si dezvoltarea fiselor de post standardizate

35. Prezentul raport analizeaza abordarea existenta privind definirea posturilor din familia
ocupationala ,,Administratie” si evidentiaza legaturile dintre clasificarea posturilor, competente si
fisele posturilor, ce stau la baza elaborarii cadrului de competente generale, aplicabil intregului
personal public din aceasta familie ocupationala. Clasificarile posturilor, competentele necesare si
fisele de post sunt strans legate si ar trebuie realizate impreuna pentru un MRU Tmbunatatit n

25 n timp ce analizele efectuate pentru fundamentarea principalelor strategii avand ca obiect reforma administratiei publice si detaliate mai
mult in Diagnosticul initial isi propun sa fundamenteze nevoia de elaborare si de punere in aplicare a cadrului de competente (motivul pentru
care este necesar cadrul de competente), rezultatul actual oferd recomandari cu privire la modul in care cadrul de competente si
standardizarea locurilor de munca ar putea fi elaborate si implementate, pentru cine si in ce tip de conditii.

26 Legea-Cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice;

27 A se vedea SCAP 2014-2020, SDFP 2016-2020, SFPAP 2016-2020 si Codul Administrativ;

28 A se vedea Anexa 2
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36.

contextul administratiei publice. Impreund acestea oferd o imagine clara a tipurilor de posturi ce fac
parte din familia ocupationala ,Administratie”, a atributiilor principale indeplinite de fiecare tip de
posturi si a competentelor necesare pentru performanta corespunzatoare in fiecare post.

Cadrul conceptual pentru analiza si definirea posturilor si a competentelor include patru etape
principale: (1) identificarea mandatelor/misiunilor institutiilor, (2) identificarea tipurilor de posturi
necesare pentru indeplinirea respectivelor misiuni, (3) identificarea atributiilor principale ale
posturilor si (4) stabilirea competentelor pe care trebuie sd le aiba un angajat pentru obtinerea
rezultatelor asteptate. Fiecare dintre aceste etape este detaliata in figura de mai jos.
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Figura 5: Cadrul conceptual — posturi si competente

eCare sunt mandatele institutiilor publice?
edomenii de politici sectoriale(sdndtate, educatie, transport, apdrare,, etc)
efunctii transversale (elaborare de politici, elaborare acte normative, furnizare de servicii
publice, coordonare, monitorizare, etc)

Analiza sistemului
romanesc este

prezentata in cap. 2.1.

eCe tipuri de posturi sunt necesare pentru a indeplini mandatul institutiei?
especialisti, manageri (organizati conform clasificdrilor existente)

Analiza sistemului

romanesc este
prezentata in cap. 2.2

eelaborare studii; elaborare politici; realizare analize de impact; furnizare servicii;
inspectie/control specializat intr-un domeniu; monitorizare, etc;

¢Ce atributii principale sunt necesare pentru indeplinirea mandatului institutiei?
ecoordonare; planificare; organizare; evaluare; alocare (de activitdti si resurse); decizie, etc.

Analiza sistemului

romanesc este
prezentata in cap. 3

eeficientd interpersonald: comunicare; lucrul in echipd
eresponsabilitate sociald: orientare cdtre cetdtean; integritate
eagbilitati manageriale: managementul performantei; dezvoltarea echipei

eleadership: generarea angajamentului, promovarea inovatiei, gestionarea scchimbdrii;

*Ce competente trebuie sa detina un angajat pentru a realiza atributiile postului?
e eficientd personald: rezolvare de probleme si decizie; initiativd; planificare si organizare
agilitate strategicd
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37. Raportul de fata urmeaza acest cadru conceptual, permitand astfel identificarea, gruparea si

38
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40

compararea datelor existente cu privire la tipurile de posturi din familia ocupationala
»Administratie”. in plus, Livrabilele 3.1 si 3.2 se incadreazd in acelasi cadru conceptual si oferd mai
multe detalii cu privire la modul de aplicare a acestuia pentru elaborarea modelelor propuse atat
pentru standardizarea posturilor cat si pentru definierea cadrului de competente generale.

La un nivel mai general, acest cadru conceptual sprijina dezvoltarea unui model consolidat de
clasificare a posturilor si a unui cadru de competente generale pentru toate posturile din familia
ocupationala ”"Administratie”. Stabilirea de valori comune, de competente generale comune si
definirea clara a tipurilor de posturi vor permite armonizarea proceselor de management al
resurselor umane si transferul catre o abordare de management bazat pe competente. Cadrul de
competente generale ar trebui internalizat treptat Tn practicile de management al resurselor umane
de la nivelul tuturor institutiilor. Odata aprobat, cadrul de competente generale poate fi utilizat
pentru pregatirea detaliatd si pentru fundamentarea concursului national.”® Pe termen mediu si
lung, pe langa producerea unui impact in sistem prin noii angajati selectati in functie de o gama mai
larga de competente, cadrul de competente generale poate de asemenea reprezenta punctul
central pentru o dezvoltarea unei strategii de "branding” al administratiei publice in calitatea sa de
angajator.

O a doua etapa, ce urmeaza dupa stabilirea cadrului de competente generale, ar trebui sa se
concentreze pe identificarea si proiectarea competentelor specifice pentru fiecare tip de post. in
vederea sprijinirii acestui proces, fiecare institutie ar trebui sa realizeze o analiza aprofundata a
posturilor si sa grupeze posturile pe baza caracteristicilor similare. De asemenea, definirea
competentelor specifice ar trebui sa se alinieze cu domeniul functional respectiv.

Recomandarile cuprinse in acest raport prezinta o abordare fata de implementarea cadrului de
competente generale si specifice intr-o maniera sustenabila. Figura de mai jos prezinta un rezumat
al fluxului de proces pentru identificarea siimplementarea competentelor specifice.

2% Codul Administrativ adoptat in anul 2019 introduce un concurs national pentru recrutarea in functii publice in administratia publicd centrala
si teritoriald. Se presupune ca acest concurs va avea la baza un cadru de competente.
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Figura 6: Prezentare generala a fluxului de proces pentru definirea competentelor specifice
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a si definirea tipurilor de posturi si a competentelor
relevante impune uti metodologii de colectare a datelor si analiza comparativa.
Mai mult, modelele internati evaluate pentru componenta Cadrul de competente (a se vedea
livrabilul 3.4) au dovedit izarea metodelor de cercetare calitativa si participativa pe tot
parcursul procesului de elaborare conduce la un mai mare grad de asumare si la o aliniere
institutionald mai rapida la schimbarile propuse. Astfel, metodologia aplicata s-a concentrat pe
colectarea de date valabile si fiabile pentru fundamentarea eforturilor de clasificare si definire a
tipurilor de posturi si a cadrului de competente generale, precum si pentru a creste gradul de
asumare si angajament institutional fata de o schimbare pe termen lung a abordarii in procesele de
management al resurselor umane.°

42. Echipa Bancii Mondiale a utilizat abordare in doua etape pentru obtinerea rezultatelor privind
cadrul de competente: o etapa de cercetare si o etapa de co-design. A fost esentiald intelegerea
situatiei existente in ceea ce priveste modul Tn care sunt definite posturile si competentele in
administratia publica din Romania si analizarea felului in care alte state au abordat aceste aspecte.
Constatarile si recomandarile generale aferente componentei Cadrului de competente au la baza

30 A se vedea anexa 1 pentru o descriere mai cuprinzatoare a abordarii metodologice utilizate pentru activitatile din cadrul componentei avand
ca obiect cadrul de competente.
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43

44

45

cercetarea aprofundata a proceselor de management al resurselor umane existente in Romania,
inclusiv configuratii formale si practici informale, dar si trecerea in revistd a experientelor
internationale. Recomandarile specifice cu privire la modelele si continutul fiselor de post si cadrul
de competente au fost formulate ulterior, printr-o abordare bazata pe consultare extinsa cu partile
implicate.

Au fost utilizate trei criterii pentru filtrarea datelor colectate pe parcursul etapei de cercetare si
pentru selectarea grupurilor pentru etapa de co-design. Aceste criterii sunt:

e Impactul tipului de post analizat asupra misiunii institutiei (ex. rol decizional, tipul si nivelul
de influentd exercitatd, actori afectati);

e Distributia tipurilor de post analizate in cadrul institutiilor si autoritdtilor administratiei
publice (in cdte institutii existd functii similare);

e Numdrul de angajati pe tipurile de post analizate.

Etapa de cercetare s-a fundamentat pe analiza documentelor; consultare a partilor implicate si o
trecere in revista a experientei internationale.?! Analiza documentelor pentru aceastd componenta
a inclus constatarile initiale relevante continute in Diagnosticul initial si s-a axat pe intelegerea
clasificarilor posturilor, a categoriilor de posturi, a misiunilor si a rolurilor definite pentru diferite
tipuri de posturi, precum si pe identificarea domeniilor functionale si a competentelor definite
pentru posturile din administratia publica din Romania. De asemenea, cercetarea a inclus o analiza a
legislatiei si reglementarilor ce definesc rolurile, responsabilitatile si atributele diferitelor tipuri de
posturi din administratia publicd.?* Analiza cadrului de reglementare a fost completata cu o analiza a
datelor legate de aproximativ 302.000 posturi adunate din datele MMPS si ANFP, precum si din alte
seturi de date existente accesibile Bancii Mondiale:

Au fost organizate doua runde de sesiuni de tip focus group pentru a clarifica, compara si valida
constatdrile rezultate din analiza documentelor (prima runda), dar si pentru a colecta date
calitative pentru fundamentarea in continuare a cadrului de competente propus (a doua runda).
Discutiile au inclus specialisti in RU din ministerele de resort, experti seniori din ministere de resort
selectate si de la centrul guvernului care au un rol in elaborarea politicilor de management al
resurselor umane, precum. si membri din comisiile de recrutare pentru posturile de functionari
publici. Discutiile tip focus group au fost completate cu interviuri semi-structurate cu Tnalti
functionari publici si directori din instituttiile publice centrale. Tn sfarsit, analiza experientelor
internationale a avut in vedere cadrele de competente din diferite tari din cadrul si din afara UE si
contine studii de caz din 10 tari din care s-au putut extrage lectii valoaroase aplicable contextului din
Romania.®

46. Tn etapa co-design, sistemul propus de standardizare a posturilor si a cadrului de competente s-a

bazat pe trei principii:
e asigurarea unei demarcatii clare intre responsabilitatile functionale;

31 Desi analiza experientei internationale a inclus analiza documentelor si consultari, aceasta este desemnata drept un instrument individual,
avand in vedere cd acesta constituie un livrabil SATR separat si de asemenea a utilizat alte metode de colectare a datelor, cum ar fi vizitele de
studiu.

32 A se vedea Anexa 2: Lista actelor normative ce reglementeazd statutul angajatilor publici — familia ocupationald ,,Administratie” si Anexa 3:
Lista Regulamentelor de organizare si functionare pentru mai multe informatii.

33 Acestea sunt sapte state membre UE (Belgia, Estonia, Franta, Irlanda, Lituania, Olanda si Marea Britanie) si alte 3 tari OCDE (Australia, Canada
si Coreea de Sud)
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e asigurarea unor relatii ierarhice clare, si
e definirea clara a rolurilor si sarcinilor pentru fiecare tip de post.

47. Modelele propuse au fost elaborate pe baza analizei experientei internationale si luand in
considerare esantionul de posturi analizate. Cadrul de competente generale, completat cu anumite
competente specifice pentru anumite domenii functionale, a fost elaborat pornind de la rezultatele
analizei documentelor si de la datele calitative colectate Tn timpul discutiilor tip focus group si
interviurilor, in timp ce fisele de post standardizate s-au bazat pe modelele existente definite in
legislatie.

48. Pentru a recapitula, figura de mai jos reprezinta schematic pasii parcursi in cercetarea
metodologica si metodele utilizate in implementarea acestei componente, in ambele etape.

Figura 7: Activitdtile principale ale componentei in etapele de cercetare
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1.5.  Structura Raportului

49. Reflectand cadrul conceptual, observatiile si concluziile cuprinse in raportul de fata sunt
organizate in urmatoarele capitole:

Partea 1 — Analiza tipurilor de posturi si a competentelor

e Capitolul 2: Analiza tipurilor de posturi din administratia publicd. Acest capitol prezinta
principalele observatii rezultate din inventarul posturilor ce fac parte din familia ocupationala
,Administratie”, inclusiv tipurile de posturi (frecventa, distributie, reprezentativitate in interiorul
familiei ocupationale), principalele caracteristici ale tipurilor de posturi (roluri, misiuni, atributii

w
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principale, decalaje, suprapuneri, redundante) si concluziile generale ale inventarului care ar
putea afecta implementarea sustenabila a cadrului de competente generale si specifice.

Capitolul 3: Competentele aferente posturilor din administratia publicd. Acest capitol identifica
tipurile de competente utilizate in prezent si necesare in principalele procese de management al
resurselor umane si analizeaza decalajele si neconcordantele la nivelul proceselor formale si al
practicilor existente.

Partea 2 - Instrumentele utilizate in prezent pentru standardizarea posturilor si abordarea fata de
competente

Capitolul 4: Standardizarea fiselor de post. Acest capitol descrie tipurile de instrumente utilizate
in prezent in administratia publica din Romania, in vederea standardizarii posturilor si analizeaza
neconcordantele si decalajele din informatiile cuprinse.

Capitolul 5: Corelare TIC. Capitolul 5 prezinta tipurile de instrumente TIC utilizate Tn prezent
pentru inregistrarea fiselor de post si a competentelor in sistemul electronic al ANFP si identifica
domeniile care vor necesita masuri de dezvoltare ulterior.

Partea 3 — Recomandari si etape urmatoare

Capitolul 6: Recomanddri pentru reforme. Acest capitol prezinta un set de propuneri pentru
solutionarea principalelor decalaje si deficiente.

Capitolul 7: Plan de implementare. Capitolul final grupeaza recomandarile dupa termenul de
realizare: pe termen scurt, pe termen mediu si pe termen lung, valorificand constatarile din
capitolele anterioare.
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CAPITOLUL 2: ANALIZA TIPURILOR DE POSTURI DIN ADMINISTRATIA
PUBLICA

50. Acest capitol prezinta concluziile relevante rezultate din analiza posturilor ce fac parte din familia

51

ocupationala , Administratie”, cu scopul de a stabili situatia de referinta la care se va aplica
propunerea de standardizare a posturilor si propunerea de cadru de competente.3* Capitolul
identifica categoriile de posturi ce fac obiectul reformei, tipurile de posturi din aceste categorii,
modul de distributie a posturilor pe categorii si niveluri, si caracteristicile principale ale diferitelor
tipuri de posturi. Tn plus, acest capitol subliniaza principalele provociri, decalaje, suprapuneri si
neconcordante specifice fiecarei categorii si la nivelul diferitelor tipuri de posturi. Constatarile din
acest capitol se bazeaza pe o analiza a inventarului de posturi si pe o analiza comparativa a legislatiei
aplicabile, a anunturilor de recrutare, a fiselor de post, a datelor statistice si pe interviuri cu partile
implicate, precum si pe discutii tip focus group.®®

Inventarul analizat ca parte a raportului ofera primele liste cuprinzatoare ale posturilor din familia
ocupationald ,Administratie”. Tnainte de realizarea acestui inventar, administratia publicd nu
dispunea de niciun instrument cu ajutorul caruia sa adune aceste informatii Tntr-un singur loc si, prin
urmare, avea o intelegere limitata a distributiei personalului public la nivelul diferitelor tipuri de
posturi si rapoarte de munca. Constatdrile din acest capitol ofera administratiei publice o imagine
mai clara a peisajului existent al posturilor din familia ocupationala ,,Administratie”, necesara pentru
a stabili un mod corespunzator de abordare a reformelor de management al resurselor umane
critice, cum ar fi introducerea cadrului de competente si organizarea concursului national.

52. Acest capitol este structurat in trei sectiuni principale:

e 2.1 Tipurile de posturi prezinta diferitele categorii de posturi care fac parte din familia
ocupationald;;Administratie”;

e 2.2 Caracteristicile de baza ale posturilor ofera mai multe informatii Tn legatura cu
fiecare categorie identificata si principalele atribute ale acestora;

e 2.3 Concluziile generale rezultate din analiza posturilor prezintd observatiile esentiale
relevate de aceasta analiza, ce stau la baza modelelor elaborate in cadrul componentei
aferente cadrului de competente.

2.1 Tipuri de posturi
53. Aceasta sectiune cuprinde raspunsuri la urmatoarele intrebari:

&~ (Care este procentul reprezentat de aceastd familie ocupationald in totalul angajatilor din
sectorul public?

&~ (e tipuri de posturi sunt incluse in familia ocupationald ,,Administratie”?

& (are este repartizarea diferitelor tipuri de posturi in interiorul familiei ocupationale?

&~ (e tipuri de posturi sunt cele mai comune?

34 Informatiile colectate prin aceastd analiza a posturilor, impreuna cu analiza abordarii existente, in legatura cu utilizarea si evaluarea
competentelor din administratia publica din Romania (capitolul 3), reprezintd fundamentul pentru modelele propuse de standardizare a fiselor
de post (livrabilul 3.1.) si pentru elaborarea si implementarea cadrului de competente (livrabilul 3.2).

35 Mai multe informatii cu privire la fiecare dintre aceste domenii analitice sunt cuprinse in Anexele 2-6.
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Familia ocupationala ,Administratie” in contextul sectorului public

54. Aceasta subsectiune subliniaza cadrul de reglementare pentru familia ocupationala
,Administratie” si cota reprezentata de aceasta in totalul sectorului public. Principalele concluzii ce
pot fi extrase din aceasta sectiune sunt prezentate in casuta de mai jos.

Principalele concluzii

7,

e Peste 24% dintre posturile publice se incadreazd in familia ocupationald ,,Administratie”;

e Familia ocupationald cuprinde trei categorii principale de posturi: (1) functii publice
generale; (2) functii publice specifice si (3) posturi contractuale;

e Posturile sunt clasificate in functie de nivel ierarhic, nivel administrativ si grad
profesional.

55. Desi raportul de fata se concentreaza pe familia ocupationala,Administratie”, este important de
mentionat ca aceasta categorie reprezinta doar o parte din‘angajatii totali ai sectorului public din
Romaénia. Exista aproximativ 1.220.000 posturi platite de la bugetul de stat,*® ceea ce reprezinta
13,79% din numarul total de salariati la nivel national.’” Desi acest numar este semnificativ, este
totusi mai mic decat media UE de 23,5%.%8

56. in Romania, posturile publice sunt grupate in Legea Cadru a Salarizarii*® in noua grupe (inclusiv

sapte familii ocupationale)®® in functie ‘de misiunile principale si domeniul de activitate al
institutiilor angajatoare. Aceste grupe sunt: (1)./nvdtdmdnt; (2) Sdndtate si asistentd sociald; (3)
Culturd; (4) Diplomatie; (5) Justitie; (6) Apdrare, ordine publica si securitate nationald; (7) autoritdti
si institutii publice finantate integral din venituriproprii; (8) Administratie si (9) Functii de demnitate
publicd. Fiecare familie ocupationala se ramifica intr-o ierarhie de posturi definite pe baza criteriilor
generale de performanta (ex.: cunostinte si experientd, complexitate, creativitate, impactul
hotararilor, dialog social si comunicare, conditii de munca etc), dupa cum sunt acestea definite prin
lege.*!

57. Aproximativ 75% din intregul personal public se incadreaza in trei mari familii ocupationale
(Ilnvitamant, Sinitate si Administratie). Tmpreund, familile ocupationale ,Jinvdtdmdnt” si
,Sdndtate si asistentd social@” reprezinta peste 55% din totalul posturilor publice. Desi angajatii din
sectorul public isi desfasoara activitatea la toate nivelurile administrative, mai mult de doua treimi
din numarul posturilor se regasesc la nivelurile central si teritorial. Figura de mai jos evidentiaza

36 Dupd cum se poate observa pe pagina de internet a MFP: http://www.mfinante.ro/pagina.html?categoriebunuri=numar-salariati-
bugetari&pagina=domenii&menu=Buget. Datele referitoare la functionarii publici sunt raportate lunar de catre MFP si fluctueaza in functie de
intrari si iesiri. Datele analizate in raport sunt colectate in perioada mai-septembrie 2019.

37 0 analiza detaliatd pe acest subiect poate fi consultatd in Cadrul metodologic pentru monitorizarea politicii de salarizare in sectorul public,
Banca Mondiald, 2019, capitolul Ill, sectiunea 3.2.

38 |bid.

39 A se vedea LEGEA CADRU a salarizdrii nr. 153/2017 - privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, art. 8 (denumita, in prezentul
document, Legea salarizarii unitare). Desi legea nu detaliaza criteriile sau procesul utilizate pentru impartirea posturilor in familii ocupationale,
aceasta prezinta diferitele grupe de posturi/familii ocupationale si prevede criteriile generale de performantd ce trebuie aplicate pentru
stabilirea ierarhiilor posturilor.

40 Autoritatile si institutiile publice finantate integral din venituri proprii si Functiile de demnitate publicd nu sunt considerate familii
ocupationale in conformitate cu art. 9 din Legea Salarizarii Unitare nr. 153/2017.

41 A se vedea Legea Cadru a Salarizarii nr. 153/2017, art. 8 pentru mai multe informatii.
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repartizarea posturilor din sectorul public la nivelul familillor ocupationale si al nivelurilor
administrative.

Figura 8: Procentul de posturi, in functie de familia ocupationald si de nivelul administrativ
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58. Cuprinzand aproximativ 302.000 de salariati, familia’ ocupationala , Administratie” reprezinta
aproximativ 24% din totalul personalului public, dupd cum se arata in figura de mai jos.*? Posturile
din aceasta familie ocupationala se incadreaza intr-una dintre urmatoarele trei categorii: functia
publica generald, functia publica specifica sau posturi contractuale. Acestea sunt clasificate dupa mai
multe criterii, respectiv Tn functie de nivelurile administrative, de nivelurile ierarhice si de gradele
profesionale. La nivelul anului 2019, functionarii publici (generali si specifici) alcituiesc aproximativ
11% din totalul personalului public, in timp ce personalul contractual din familia ocupationala
»Administratie” reprezinta aproape 14% din personalul public.

Figura 9: Familia ocupationald ,,Administratie” in ansamblul angajatilor publici

total angajatiin sectorul bugetar

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00% 80.00%

other ocupational families ocupational family Administration

59. Familia ocupationala , Administratie” cuprinde 209 tipuri de posturi unice din perspectiva
denumirilor posturilor. Aceasta include atat functionari publici, cat si personal contractual. Dintre
cele 209 de tipuri de posturi unice, 20 sunt functii publice generale, 43 sunt functii publice specifice,

42 pornind de la datele de esantionare transmise de Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, iunie 2019. Date referitoare la functionarii publici
sunt raportate lunar de cdtre Ministerul de Finante

4 Tn timp ce pentru intregul efectiv de personal din sectorul public, datele analizate au fost extrase din esantionul de date transmis de
Ministerul Muncii (a se vedea nota de subsol de mai sus), datele referitoare la functionari publici au fost actualizate cu referinte incrucisate la
bazele de date ANFP (ultimele date avute in vedere constau din rapoartele valabile in luna septembrie 2019). O eroare de 3,5-4% a fost
identificatd in timpul sectiunii analitice a mostrelor disponibile transmise de institutiile raportoare.
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iar 146 sunt tipuri de posturi contractuale. Caracteristicile pentru fiecare categorie sunt prezentate
in sectiunea 2.2 si in Anexa 6 ale acestui raport.

60. Codul Administrativ reglementeaza cariera functionarilor publici si personalului contractual din
aceasta familia ocupationald.** La acesta se adaugd un ansamblu de acte normative de legislatie
primara si secundara care definesc caracteristicile si parcursul profesional pentru diferite categorii
de personal public din aceasta familie ocupationala (vezi Anexa 2: ,Lista actelor normative” pentru
mai multe detalii).

Principalele categorii de posturi: functia publica generald, functia publica specifica si posturi

contractuale

61. Urmatoarele sub-sectiuni prezinta principalele categorii de posturi din familia ocupationala
»Administratie”. Mai multe detalii cu privire la fiecare dintre aceste categorii se regasesc in
Sectiunea 2.2.

Functii publice si personal contractual

62. Familia ocupationala , Administratie” include functionarii publici si personal contractual.
Aceasta sectiune clarifica diferentele si distributia personalului la nivelul acestor doua categorii. Caseta
de mai jos prezinta principalele concluzii.

Principalele concluzii

e Principala distinctie dintre functionarii publici si personalul contractual este aceea cd
functionarii publici pot exercita prerogativele de putere publicd; cu toate acestea, definitia
conceptului este neclard;

e 56% dintre posturile din familia ocupationald ,,Administratie” sunt posturi contractuale;

e Functiile publice specifice sunt infiintate pentru indeplinirea sarcinilor cu natura specificé
(aproximativ 15,7% din numdrul total de functii publice si 7% din posturile din familia
ocupationald).

63. Principala distinctie dintre posturile contractuale si functionarii publici consta in exercitarea
prerogativelor de putere publici acordate de legislatie functionarilor publici.** Tn timp ce
personalul contractual este exclus prin lege de la exercitarea , prerogativelor de putere publica,”
interpretarile cu privire la ce Tnseamna aceasta difera in interiorul administratiei publice. Din acest
motiv, este dificil de clasificat cu acuratete functiile din administratia publica (drept functie publica
sau post contractual).*®

4 Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 57/2019 pentru aprobarea Codului Administrativ

45 A se vedea art. 370 din Ordonanta de Urgentad nr. 57/2019 privind Codul Administrativ. Atat pentru functionarii publici generali, cat si
specifici, activitatile incadrate in ,exercitarea prerogativelor de putere publica” sunt explicit prevazute: elaborarea reglementdrilor si actelor
normative; elaborarea de politici, strategii, programe, analize; functii de inspectie, control si audit; managementul resurselor umane si a
fondurilor publice; reprezentarea institutiei si alte functii specifice

46 A se vedea mai multe detalii in Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, Banca Mondiald,
2019 . Mai multe detalii referitoare la diferentele dintre functia publica si personalul contractual se regasesc in Anexa 6 a prezentului raport;
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64. in acest context, mai mult de jumatate (56%) dintre posturile din familia ocupationald
»2Administratie” sunt posturi contractual. Functionarii publici cu statut general si specific reprezinta
restul de 44%.

Figura 10: Distributia functionarilor publici si a angajatilor contractuali in cadrul familiei
ocupationale
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65. In interiorul functiei publice, existd doua categorii principale: functii publice generale si functii
publice specifice. Aproximativ 84% (112.668) din functiile publice sunt raportate in categoria
general3, Tn timp ce aproximativ.16% (21.029) sunt functii publice specifice (a se vedea figura de mai
jos). Ambele categorii exercitd prerogative de putere publica*’. Cu toate acestea, functionarii din
categoria functiilor publice specifice indeplinesc sarcini explicit atribuite prin legislatie, pe baza
mandatului specific al institutieiin care sunt infiintate aceste posturi (a se vedea mai multe detalii in
anexa 6; ex.: cele care au legatura cu prerogativele Parlamentului, prerogativele Presedintelui,
agentiile centrale specifice).*®

47 Art. 383 (alin. 2, 3)-384 OU nr. 57/2019 privind Codul Administrativ

48 Art. 380/Ordonanta de urgentd nr. 57/2019; Unele dintre aceste functii publice specifice sunt gestionate in mod direct sau indirect de catre
ANFP (manageri publici, inspector antifrauda, inspector de concurentd, comisari de mediu etc) in timp ce pentru altele, managementul este
complet descentralizat la nivel institutional: Parlamentul; Administratia Prezidentiald; Consiliul Legislativ; Diplomatie; Politie etc.
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Figura 11: Functii publice generale versus functii publice specifice
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Distributia posturilor in functie de criteriile de clasificare existente

66. Aceasta sectiune prezinta un sumar al distributiei posturilor in familia ocupationala dupa nivelul
administrativ, nivelul ierarhic, nivelul studiilor si grade profesionale.

Distributia in functie de nivelul administrativ
67. Aceasta subsectiune descrie distributia posturilor din familia ocupationala , Administratie” la
toate nivelurile administrative. Principalele observatii sunt prezentate mai jos.

Principalele concluzii

e Trei niveluri administrative de clasificare: central, teritorial si local;

e 48% dintre posturi (contractuale si functii publice) sunt ocupate la nivel local si numai 10%
la nivel central;

e Posturile contractuale reprezintd majoritatea posturilor la nivel local si teritorial;

e Peste 50% din functiile publice sunt la nivel local;

e Principalele diferentieri ale posturilor la nivelurile administrative: grila de salarizare si
tipurile de sarcini;

e Aplicare sporadica de criterii obiective in planificarea fortei de muncd si a tipurilor de
posturi.

68. Administratia publica din Romania are trei niveluri administrative: central (denumit, de
asemenea, de stat), teritorial si local.*® Analizand intreaga familie ocupationald ,Administratie”, mai
mult de 48% dintre functii se afla la nivel local, peste 41% la nivel teritorial, iar aproximativ 10% sunt
in institutiile de la nivel central. Distributia functiilor publice si a personalului contractual difera in
functie de nivelurile administrative. Desi exista o distributie mai mare a personalului contractual la

49 Art. 385 OU nr. 57/2019 privind Codul Administrativ; Dacd, in cazul functiilor publice, legislatia prevede definitii ce permit o distinctie minima
intre nivelurile administrative, pentru posturile contractuale, distinctia se realizeaza in practica, in functie de mandatul institutiei, fara a exista
clasificari prestabilite. Cu toate acestea, normele generale enuntate pentru functiile publice sunt valabile, in acest caz, si pentru clasificarea
posturilor contractuale. A se vedea Anexa 6, tabelul 10 pentru mai multe detalii cu privire la distinctiile dintre posturi, pe baza nivelului
administrativ.
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nivelurile local si teritorial (peste 51% si respectiv 63%), nivelul central este alcatuit majoritar din
functionari publici (peste 52%). Figura de mai jos ofera mai multe detalii cu privire la aceste
distributii.

Figura 12: Distributie in functie de nivelul administrativ (1)

Compozitia categoriilor de personal in functie de ¥ Functionari publici

Pers. contractual

nivelul administrativ
Nivel local 48,89%
Nivel teritorial 36,67%
Nivel central 52,28%

69. Distributia functionarilor publici si a personalului contractual variaza la nivelurile administrative,
avand o reprezentare mai accentuata pentru ambele categorii la nivelurile local si teritorial. Mai
mult de jumatate dintre functionarii publici'sunt angajati la nivel local, in timp ce 34% isi desfasoara
activitatea la nivel teritorial, si numai 12% la nivel central. Acest fenomen poate fi atribuit, partial
numérului mare de institutii publice de la nivel‘local, in special la nivel de comun&. Tn schimb,
personalul contractual isi desfasoara activitatea in principal la nivelurile teritorial si local, cu o
distributie relativ egala: 46,59% si respectiv 44,64%. Numai 8,7% din personalul contractual este
angajat la nivel central.
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Figura 13: Distributie in functie de nivelul administrativ (2)
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70. Tendinte similare de distributie se manifesta si in analiza realizatd la nivel judetean.®® Aproape

71.

jumatate dintre judetele analizate au rate mai mari de personal contractual (mai mult de 59%). Nu
exista niciun indiciu Tn.sensul ca numarul crescut de posturi contractuale de la nivel judetean este
influentat de alti factori, cum ar fi nivelul PIB pe cap de locuitor, densitatea populatiei sau tipul de
servicii publice furnizate populatiei. Acest fapt sugereaza ca nu sunt intotdeauna aplicate criterii
obiective pentru stabilirea numarului si categoriilor (functie publica sau pe personal contractual) de
posturi la nivel institutional. Distributia functiilor publice specifice este mai ridicata in judete cu
numar mai mare de politisti locali, inspectori vamali, inspectori antifrauda si inspectori de mediu
locali (cum ar fi Cluj, lasi, Galati, Brasov, Prahova, Constanta, Dolj). 30% din totalul functiilor publice
specifice 1si au sediul in Bucuresti.

Exista o serie de factori prin care se diferentiaza posturile la toate nivelurile administrative.
Principalul criteriu de diferentiere este dat de faptul ca posturile din administratia publica locala,
teritoriala si centrala au grile de salarizare diferite (a se vedea figura de mai jos). De asemenea, este
important de mentionat ca tipurile de atributii Tndeplinite difera in functie de nivelul administrativ
(desi fisele de post disponibile si anunturile de recrutare nu ofera o distinctie clara intre aceste
niveluri).

0 A se vedea mai multe detalii in anexa 6, distributia tipurilor de salariati la nivel judetean.
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Figura 14: Salariile lunare pentru functia publica in RON, dupa nivel administrativ, octombrie
2018
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Sursa: Banca Mondiald — Raport privind cadrul metodologic de monitorizare a salarizdrii in sectorul bugetar din Romdnia
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Distributie dupd nivelul ierarhic

72. Aceasta subsectiune prezinta nivelurile ierarhice ale posturilor din familia ocupationala
»2Administratie” si modul in care sunt distribuite posturile pe fiecare nivel.

Principalele concluzii

e Trei niveluri ierarhice pentru clasificare: nivel de inalt functionar public, nivel de conducere
si nivel de executie;

e Posturile de inalt functionar public se regdsesc numai la nivelul functiei publice generale;

e Peste 90% din posturile din administratia publicd sunt la nivel de executie;

e Principalele diferentieri intre nivelurile ierarhice: complexitatea sarcinilor si nivelul de
responsabilitate;

e Principalele atributii ce revin functiilor de conducere superioare nu sunt intotdeauna clare;

e Descrierea atributiilor de consiliere, analizd, operationale si administrative pentru
posturile la nivel de executie sunt ambigue si adeseori se suprapun.

73. Posturile din familia ocupationala ,Administratie” sunt clasificate in urmatoarele niveluri
ierarhice, in functie de responsabilitatile posturilor si de atributiile incredintate: inalti functionari
publici, functii de conducere si functii de executie. 3 In timp ce inaltii functionari publici exist3
numai la nivelul functiei publice generale, functiile de conducere si de executie pot fi ocupate atat
de functionari publici (generali sau specifici), cat si de personal contractual.

74

Majoritatea functiilor publice si a posturilor contractuale sunt de executie (88% si respectiv
96%).>2 Functiile de conducere reprezinta 4% din totalul posturilor contractuale si mai mult de 11%
dintre functiile publice. Tnaltii functionari publici reprezintd mai putin de 0,15% din totalul
functionarilor publici®: Distributia clasificarii dupa nivelul ierarhic la toate nivelurile administrative
respectd tendinta generala subliniata in sectiunea anterioara, majoritatea functiilor existand la
nivelurile local si teritorial, dupa cum se evidentiaza in figurile 15 si 16 de mai jos.

5L Art. 387 OUG nr. 57/2019 privind Codul Administrativ; a se vedea mai multe detalii referitoare la categoriile de posturi clasificate in functie de
nivelul ierarhic Tn anexa 6.

52 88% dintre functiile publice si 96% dintre posturile contractuale sunt la nivel de executie, cu usoare ajustari ca urmare a esantionarii bazelor
de date si alcatuirii generale. A se vedea mai multe detalii in anexa 6, tabelul 12 -categorii de posturi dupd atributii

53 Art. 391 din Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul Administrativ limiteazd numarul total de functii de conducere de la
nivelul organizatiei, cu maximum 12% din numarul total de functii.
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Figura 15: Distributia functiilor publice dupa Figura 16: Personal contractual dupa nivelul
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75. in timp ce responsabilititile si atributele profesionale pentru fiecare nivel ierarhic sunt definite
prin legislatie, distinctiile dintre si in interiorul acestor niveluri nu sunt intotdeauna clare. n
general, functiilor de la nivelurile ierarhice mai Tnalte le revin sarcini mai complexe, cu un impact mai
mare asupra procesului decizional si o mai mare responsabilitate de a se asigura ca institutia fsi
indeplineste mandatul. Cu toate acestea, diferentele dintre inaltii functionari publici si functionari
publici care ocupa functii de conducere de nivel mediu(ex.: directori generali din institutiile publice
centrale sau agentii autonome) raman neclare, avand in vedere faptul ca misiunile si atributiile
principale au tendinta de a se suprapune in.cazul acestor functii. Analog, diferite functii de
conducere la nivel tehnic (ex.: sef de serviciu, sef de birou) indeplinesc roluri comparabile de decizie
si de consiliere, astfel ca este dificil de distins modul in care functiile difera, in afara de titulatura. La
nivel de executie, desi diferentele dintre tipurile de posturi sunt mai evidente, atributiile generale
ale anumitor functii sunt neclare din.cauza neconcordantelor intre institutii. De exemplu, la
compararea sarcinilor definite pentru consilieri din diferite institutii, este dificil de facut distinctia
ntre sarcinile predominante aferente postului.>*

Distributie in functie de nivelul.studiilor

76. Aceasta subsectiune prezinta clasificarea posturilor in functie de nivelul studiilor si prezinta clasele
pentru posturile de executie din familia ocupationala ,,Administratie”.

Principalele concluzii

e Trei clase in functie de nivelul studiilor: clasa | (diplomd de absolvire a invatdmdntului
universitar), clasa Il (diplomd de absolvire a invatamdntului universitar de scurtd duratd), clasa
lll (invatamant liceal);

e 83% dintre functiile publice de executie se incadreazd in clasa | (diplomd de absolvire a
invatamdntului universitar);

e Pentru toate functiile de conducere este necesard diplomd de absolvire a invatamdntului
universitar de lungd duratd;

54 Fisele posturilor analizate includ o listd a atributiilor de toate tipurile (ex.: consiliere, analiza, operational, administrativ etc) fard a le
diferentia pe cele de baza (pentru mai multe detalii, a se vedea anexa 6, cerinte generale si rolul indeplinit de diferite categorii de functionari
publici).
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77. Nivelurile de studii solicitate pentru functiile publice sunt grupate in trei clase, aplicabile
posturilor de executie: diploma de absolvire a invatamantului universitar de lunga durata (clasa 1),
diploma de absolvire a fnvatamantului universitar de scurta durata (clasa Il) si diploma de
absolvire a invatamantului liceal (clasa 1l1).>* Codul Administrativ prevede cerintele de studii pentru
functiile publice din familia ocupationald ,Administratie”. Tn timp ce nivelurile de studii sunt clar
prevazute de legel pentru toate functiile publice, cerintele educationale sunt mai flexibile pentru
personalul contractual, unde nivelul de studii solicitat este stabilit in directa legdtura cu misiunea si
scopul fiecarui post. Clasificarea de mai sus se aplica posturilor de la nivelul de executie, fiind astfel
diferentiate in clase.’® n schimb, toate functiile publice de conducere necesitd diploma de studii

universitare de lunga durata.

Figura 17: Distributia functiilor publice in functie de nivelul studiilor

H functii publice clasa |
H functii publice clasa Il

m functii publice clasa Ill

78. Majoritatea functiilor publice de executie din aceasta familie ocupationala fac parte din clasa I.
Pentru aproximativ 83% din functiile publice, se cere diploma de absolvire a studiilor universitare de
lunga durata. Desi functiile publice pentru care sunt necesare studii superioare de scurta durata
(clasa 1)) sunt rare, un procent semnificativ din functiile publice ocupate (aproximativ 16%) necesita
doar diploma de absolvire a fnvatamantului liceal (clasa a lll-a). Procentul functiilor publice ce se
incadreazd in clasa a ll-a continud s scadd,® si se recomanda ca, atunci cAnd o functie din clasa a Il-
a devine vacantd, administratia sa desfasoare o analizd a postului pentru a stabili daca postul
respectiv poate fi reclasificat in clasa | sau a lll-a, Thainte de initierea procedurilor de recrutare.

55 Art.386, OU nr. 57/2019 privind Codul Administrativ.

56 A se vedea mai multe detalii in anexa 6: distributia dupa clase a functiilor publice.

57 Aceasta din cauza punerii integrale in aplicare a sistemului de credite de la Bologna, care contribuie la standardizarea calitatii calificarilor in
fnvatamantul superior la nivel international.
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Distributie in functie de gradele profesionale

79. Aceasta sub-sectiune prezinta gradele profesionale aplicabile functiilor publice de executie din
familia ocupationala ,,Administratie” si distributia acestora.

Principalele concluzii

e Patru grade profesionale pentru functiile publice de executie: debutant, asistent,
principal si superior;

e 74% dintre functionarii publici de la nivel de executie detin cel mai inalt grad profesional
(superior);

e Nivel scazut de posturi de debutant ocupate prin concurs;

e Principalele diferente dintre gradele profesionale: vechimea necesard si grila de
salarizare;

e Gradele profesionale nu sunt intotdeauna corelate cu complexitatea sarcinilor
incredintate.

80. Functiile publice de executie se incadreaza intr-unul dintre cele patru grade profesionale, ce
reflectd vechimea si nivelul de specializare.>® Aceste grade sunt evidentiate in tabelul de mai jos.

TABELUL 1: STRUCTURA GRADELOR PROFESIONALE

FUNCTII PUBLICE NIVEL DE EXECUTIE — grade profesionale

Debutant Asistent Principal Superior

-1 an de experienta . A 7 ani de experienta in
5 ani de experienta in . .
pentru clasa | L . specializarea studiilor
. specializarea studiilor
-8 luni pentru clasa Il cerute
. cerute
-6 luni pentru clasa Il

Nu necesitd vechime —
include perioada de
proba

81. Posturile de executie existente la nivelul functiei publice din Romania sunt distribuite majoritar in
partea superioara, cu peste doua treimi dintre angajati avand gradul ,,superior” si cu posturi
neocupate pe perioade indelungate la nivel de debutant. in general, procentul de functionari
publici de executie cu grad profesional ,superior” a crescut rapid in ultimii ani — de la 57,49% in 2013
la peste 70% fin anul 2017.%° Datele colectate in anul 2018-2019 sugereazd cd procentul de
functionari publici cu grad ,superior” este in continud crestere.®® Acest fapt este corelat cu
imba&tranirea progresiva a populatiei si cu humarul mic de posturi de debutant disponibile.’! Mai
mult, dintre posturile de debutant disponibile, peste jumatate raman neocupate din cauza
interesului si atractivitatii scdzute ale acestora pentru candidatii calificati.®? Figura de mai jos

58 Art. 393 din OU nr. 57/2019 din Codul Administrativ

59 Dezechilibrul din perspectiva vechimii, cu un procent foarte insemnat de functionari publici de executie avand cel mai inalt nivel de vechime
(superior) si un procent foarte scazut de debutanti (functionari publici la nivel de incepator) a fost semnalat in EIR 2017 privind recrutarea in
functia publica.

60 pornind de la analiza totalului de posturi din familia ocupationald , Administratie”.

61 A se vedea Anexa 6: distributia Tn functie de gradele profesionale si numarul total de posturi de functionari publici dupa gradul profesional.

62 Aceasta are legatura cu perceptiile neclare asupra conditiilor de recrutare, lipsa de informatii cu privire la asteptdarile profesionale si nivelurile
salariale.
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prezintd piramida rasturnata ce ilustreaza gradele profesionale aferente posturilor de executie din
functia publica din Romania.

Figura 18: Functionarii publici de executie, dupd grad

70.81%

* Nivel superior

* Nivel principal

« Nivel asistent

* Nivel debutant

Sursa: Figurd bazatd pe EIR ANFP (BM 2017), actualizatd.cu date ANFP 2017

82. Si la nivel judetean®, gradul profesional ,superior” este cel mai comun dintre grade, cuprinzind
60%-81% din posturile de executie, in functie de judet.in 16% dintre judete, procentul de posturi
ocupate de angajati ce detin gradul profesional ,superior” depdseste media nationalda cu
aproximativ 74%.

83. Gradele profesionale au legatura directa cu vechimea si cu impactul nivelurilor salariale. Cu toate
acestea, legaturile dintre gradele profesionale’si responsabilitatile posturilor sunt limitate. De
exemplu, este neclar daca sarcinile profesionale pentru functiile cu grad mai inalt se caracterizeaza
printr-un nivel de dificultate si complexitate mai mare decat functiile din celelalte grade
profesionale.®*

2.2 Caracteristici de baza ale posturilor

84. Pornind de la sectiunea 2.1, sectiunea de fata analizeaza mai indeaproape fiecare tip de post,
identificand caracteristicile principale ale acestora si evidentiind decalajele, suprapunerile si
neconcordantele din interiorul si dintre tipurile de posturi. In afard de datele statistice
disponibile®®, aceasta sectiune este fundamentatd pe o evaluare a prevederilor legislative aplicabile,
o trecere in revista a regulamentelor de organizare si functionare selectate (ROF) si pe analiza unui
esantion de fise de post si anunturi de recrutare. De asemenea, incorporeaza si informatiile
colectate prin metoda focus group si prin interviuri semi-structurate.

63 Au fost analizate date pentru toate institutiile reprezentate in fiecare judet (si anume, institutii teritoriale, locale si centrale, pentru Bucuresti
si llfov)

64 Aceasta diferentad nu a rezultat cu claritate din analiza anunturilor de recrutare, fisele posturilor si din datele colectate in timpul discutiilor tip
focus group si a interviurilor.

8 Date furnizate de ANFP, Ministerul Muncii si Protectiei Sociale. in aceastd sectiune, statisticile sunt calculate prin raportare la datele
disponibile pentru fiecare categorie de salariati din familia ocupationala ,,Administratie” (posturi ocupate, posturi ocupate temporar, posturi
vacante si posturi vacante temporar)
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Aceasta sectiune isi propune sa raspunda la urmatoarele intrebari:
&~ (Care sunt caracteristicile principale ale fiecdrui tip de post (misiune, atributii principale)?
& Mandatele si atributiile principale aferente fiecdrui tip de post sunt clare si unice? Existd
suprapuneri intre tipurile de posturi?
& (Care tipuri de posutir sunt considerate strategice?

Functii publice generale

85. Functiile publice generale sunt distribuite la toate nivelurile Functiile publice generale sunt
administrative si includ trei categorii principale de posturi: definite prin Codul Administrativ
inalti functionari publici,®® functii publice de conducere si dupd cum urmeaza:

functii publice de executie. Inventarul posturilor a identificat
20 de functii unice (din perspectiva denumirii posturilor)
aferente functiei publice generale, sapte dintre acestea .

- . . . . . general si comun tuturor
reprezintd functii publice de executie, opt sunt functii publice o e .

P - A ; " autoritatilor si institutiilor publice,

de conducere, iar cinci sunt functii specifice inaltilor functionari in vederea realizirii
publici. Majoritatea functiilor publice generale (aproximativ competentelor lor generale ”
88%) sunt functii de nivel de executie, in timp ce functiile de
conducere (inclusiv Tnalti functionari publici) reprezinta
aproximativ 12%. Aceasta proportie de posturic corespunde datelor analizare pentru Cadrul
metodologic pentru monitorizarea politicii de salarizarein sectorul public si pentru Studiu privind
cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane (BM, 2019).

,,ansamblul atributiilor si
responsabilitatilor cu caracter

Figura 19: Functii publice generale
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Inalti functionari publici

Principalele concluzii

e Cea mai inaltd functie de conducere, care se regdseste atdt la nivel central, cat si la nivel
teritorial; indeplineste roluri strategice in administratia publica;

e Ratd ridicatd de numiri cu caracter temporar (75% dintre functii sunt ocupate prin numiri cu
caracter temporar);

e Statut si mandate foarte clar definite prin cadrul de reglementare;

e Rolurile indeplinite de functiile de adjunct (secretar general adjunct; sub-prefect) sunt
neclare;

e Statutul si atributiile principale definite prin legislatie pentru functiile de inspector
guvernamental nu sunt corelate.

86. inaltii functionari publici reprezintd nivelul cel mai inalt de conducere si functiile cele mai

87

exclusiviste din sectorul public, reprezentand numai0,15% dintre functiile publice. Aceasta
categorie de functii publice include patru tipuri de‘inalti functionari publici (secretar general,
secretar general adjunct, prefect si sub-prefect,).si o functie strategica suplimentara (inspector
guvernamental). Tnaltii functionari publici sunt angajati fie la nivel central, fie la nivel teritorial,
aproximativ 57% dintre aceste functii fiind la nivel central, iar restul de 43% fiind reprezentat de
prefecti si sub-prefecti, la nivel teritorial.®’ Posturile vacante sunt relativ reduse in categoria inaltilor
functionari publici (11% dintre posturi); cu toate acestea, mai mult de 75% dintre posturi sunt
ocupate prin numiri in vederea exercitdrii cu caracter temporar a unei functii publice. Inspectorii
guvernamentali reprezinta o exceptie de la aceasta regula, avand cea mai mica rata de astfel de
numiri temporare (aproximativ'6%) in categoria Tnaltilor functionari publici.

Rolurile si mandatele inaltilor functionari publici sunt stabilite prin legislatie pentru fiecare tip de
post.®® Toate cele cinci tipuri de posturi sunt, in general, bine definite, atributiile principale sunt
enuntate, iar raporturile ierarhice si functionale sunt clare. Fiecare dintre aceste tipuri de posturi
sunt descrise mai jos.

e Secretar general. Tnaltii functionari publici care ocupd aceasta functie sunt responsabili de
coordonarea activitatilor institutionale, managementul avizarii/aprobarii actelor normative,
asigurarea indeplinirii obligatiilor de raportare institutionala si monitorizarea punerii in
aplicare a politicii de management al resurselor umane.®® Secretarul general joacd un rol
yintegrator” la nivelul strategic al fiecarei institutii, asigurand sinergiile intre procese,
resurse si functii, pentru atingerea obiectivelor de politici publice.”®

e Prefect. Persoanele care ocupa aceasta functie sunt reprezentanti ai Guvernului la nivel
judetean’?, coordonand functiile ministeriale si functiile de protectie civild si asigurand

67 A se vedea inventarul din Anexa 6.1.

68 Aceasta include pozitia in organizatie, misiunea si principalele atributii. A se vedea art.61 din OUG nr. 57/2019 privind Codul Administrativ si
anexa 1 si anexa 2 la prezentul raport.

69 Art. 61 din OUG nr. 57/2019 - Codul Administrativ

70 Date extrase din interviuri si grupuri-tinta organizate in luna iunie 2019

717n Romania, existd cate un prefect pentru fiecare judet, plus un prefect pentru Municipiul Bucuresti.
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88.

89.

90.

legalitatea actelor adoptate de autoritatile locale din jurisdictia acestora’. La nivel de
institutie, prefectul este responsabil de managementul functional al institutiilor si al
resurselor acestora.

o Secretari generali adjuncti si sub-prefecti. Desi aceste posturi beneficiaza de statut de
functie publica de nivel Tnalt, legislatia este mai putin clara in ceea ce priveste rolurile si
continutul acestora. Principalele atributii ale acestor functii sunt l3sate la discretia
ministrilor (pentru secretarii generali adjuncti) sau stabilite direct de cdtre Guvern (prin
hotarare de guvern) pentru sub-prefecti.

e Inspectori guvernamentali. Acestui grup 1i este incredintatd promovarea viziunii strategice
la toate nivelurile administrative ale administratiei publice, coordonarea si monitorizarea
implementarii a legislatiei aplicabile si promovarea principiilor de buna guvernant3.”®
Mandatul si aprobarea fiselor posturilor pentru aceasta categorie de salariati intra n
responsabilitatea Secretariatului General al Guvernului.

Tnaltii functionari publici fac parte dintre grupurile cel mai bine reglementate si analizate, avand si
o listd cuprinzitoare de competente definite prin lege.’* Printre acestea se numara: cunoasterea
administratiei publice si a functiei publice din Romania, cunoasterea institutiilor UE, cunoasterea de
limbi strdine, gandire analiticd si strategica, capacitate de luare a deciziilor si abilitatea de a
implementa control managerial, printre altele.” Persoanele care ocupa aceste functii vor fi de
asemenea supuse unei evaluari a ,criteriilor de ‘performantd” (comportament deontologic,
motivarea si dezvoltarea echipei, inovatie, comunicare proactiva etc) cu ocazia procesului anual de
evaluare a performantelor. Desi competentele sunt identificate, abordarile pentru cuantificarea,
monitorizarea si perfectionarea acestor competente sunt neclare.”> Mai mult decat atat,
instrumentele de evaluare utilizate Tn procesele de recrutare si evaluare a performantelor se
concentreaza cu precadere pe verificarea cunostintelor si nu pe identificarea altor tipuri de
competente dintre cele mentionate maisus.

Avand in vedere pozitionarea acestora in cadrul institutiilor publice, toate posturile de finalti
functionari publici au un caracter strategic, insa impactul strategic este mai evident pentru
anumite functii. In timp ce secretarul general si prefectul indeplinesc roluri strategice (conducerea
institutiilor, coordonarea departamentelor, monitorizarea legalitatii si functionarii proceselor etc),
secretarul general are o contributie directda mai mare in procesul de elaborare a politicilor. Rolul de
prefect este mai puternic reprezentat in coordonarea implementarii politicilor publice si asigurarea
conformitatii cu prevederile legislative.”® Impactul strategic al inspectorilor guvernamentali este mai
dificil de stabilit prin comparatie cu alte functii publice generale (precum directori generali sau
directori) sau anumite functiile indeplinite (manager de proiect, coordonatori de program etc).

Tnaltii functionari publici sunt identificati la nivel guvernamental drept un grup strategic si ar
trebui prioritizati pentru continuarea realizarii reformei. Pe termen scurt spre mediu, Tnaltii

72 Art. 249; 252-260 OUG nr. 57/2019 - Codul Administrativ

73 Tn

legislatie, inspectorii guvernamentali ,coordoneaza activitati, proiecte sau programe complexe in legdtura cu statutul Romaniei de stat

membru al Uniunii Europene, precum si cu prioritatile strategice de dezvoltare a capacitatii administrative si institutionale”. A se vedea art. 12
din HG nr. 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor functionari publici

74A

se vedea Art. 10 din HG nr. 341/2007 privind intrarea in categoria Tnaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor

functionari publici si anexele 1,2 si 3

75

http

Pe baza datelor analizate din anunturile de recrutare publicate (2013 - 2015, sursa: pagina de internet a ANFP:
://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Arhivalnalti), rezultatele interviurilor si discutiilor tip focus group organizate de BM, aprilie - iulie 2019

76 Date preluate din regulamentele de organizare si functionare ale institutiilor
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http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/ArhivaInalti

functionari publici reprezintd un grup-tinta pentru introducerea unui cadru cuprinzator de
competente si realizarea unui proiect-pilot de organizare a concursului national. In perspectiva,
acest grup ar beneficia de alte reforme, cum ar fi clarificarea mandatelor si rolurilor aflate in sarcina
secretarilor generali adjuncti, sub-prefectilor si inspectorilor guvernamentali. Din perspectiva
strategica, ar fi utila o analizd comparativa cu alte tipuri de functii (ex. anumite tipuri de posturi de
directori generali).

Functii publice de conducere

Principalele concluzii

e 12% dintre functiile publice generale sunt functii de conducere;

e Distribuite la toate nivelurile administrative;

e Spectrul posturilor se intinde de la conducerea operationald generald la conducerea
strategicd;

e 30% dintre functiile de conducere sunt neocupate (majoritatea posturilor vacante fiind la cel
mai scazut nivel de conducere: sef birou si sef serviciu);

e Ratd mare de numiri temporare, in special pentru functiile de conducere inalte (27,5% pentru
directori generali);

e Atributiile principale sunt aliniate la misiunea organizatiei/departamentului;

e Rolurile si responsabilitdtile aferente functiilor publice de adjunct nu sunt clare sau nu sunt
armonizate intre toate institutiile;

e Au fost identificate suprapuneri in rolurile indeplinite de sefi de serviciu si sefi de birou;

e Pe baza atributiilor principale, functiile de director general (in special cele de la nivel central)
sunt asemdndtoare cu functiile de inalt functionar public mai mult decdt cu functiile de
conducere de nivel mediu (cu un impact puternic asupra procesului decizional strategic);

e Nivel scdzut de recunoastere a importantei evaludrii performantelor ca parte a atributiilor
principale la nivel de conducere.

91. Posturile de nivel de conducere din functia publica generala asigura directia strategica si
supravegherea operationala la nivel institutional. Aproximativ 12% dintre functionarii publici
generali ocupa functii de conducere, de la functiile cu gradul cel mai inalt de operationalitate (sef de
birou) la cele aferente conducerii de nivel mediu (director general). Aproape 75% dintre functiile de
conducere sunt considerate functii de conducere la nivel tehnic, care acopera conducerea
operationald a institutiei (procese decizionale pe termen scurt, managementul atributiilor, etc.) si
necesita contributii tehnice. Aceste functii, si anume sef de birou si sef de serviciu, sunt cele mai des
ntalnite functii de conducere la toate nivelurile administrative. in schimb, functiile de conducere de
nivel mediu sunt distribuite diferit, Tn functie de tipurile de posturi in cauza. Aproape toti directorii
executivi si directorii executivi adjuncti isi desfasoara activitatea la nivelurile teritorial si local, in
timp ce directorii si directorii generali se afla predominant la nivel central (aproximativ 75%).””

77 A se vedea Anexa 6.1. pentru mai multe informatii.
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92. Posturile vacante sunt in numar mare la acest nivel, cu peste 3.000 de posturi de conducere
ramase neocupate.’® Aceasta echivaleaza cu aproape o treime din posturile de conducere ocupate.
Mai mult de 75% din totalu posturilor vacante raportate sunt cele pentru sef de serviciu si sef de
birou, care au de asemenea cele mai mari rate de posturi neocupate dintre toate functiile de
conducere, luate individual (20% pentru sef de serviciu si 28% pentru sef de birou).

93. De asemenea, exista o rata mare de numiri in vederea exercitarii cu caracter temporar a functiei
publice de director (peste 14%), in special la nivelurile cele mai inalte de conducere: directori
generali (27,5%), directori (20%) si directori executivi (15,33%). Aceste numiri sunt utilizate cu
precadere la nivelurile central si teritorial. La nivel central, o treime dintre directorii generali si unu
din cinci directori sunt numiti temporar. Ar trebui de asemenea mentionat ca, la nivel teritorial, 23%
dintre functiile de director executiv sunt ocupate prin numiri temporare.

94

Rolurile, misiunile si principalele atributii pentru functiile de conducere sunt descrise in ROF
pentru fiecare institutie. Tn general, misiunile institutionale si departamentale sunt reflectate in
atributiile principale definite pentru conducerea acestora. Atributiile specifice, care au in general
legatura cu responsabilitatile tehnice ale institutiei, sunt adaugate si descrise in fisele de post.

95. Functiile de conducere din cadrul familiei ocupationale , Administratie” dispun de o serie de
atributii comune; cu toate acestea, fiecare nivel de conducere are de asemenea un domeniu
specific de interes. Toti directorii sunt responsabili intr-o anumita masura de planificarea si
organizarea activitatilor, de coordonarea echipelor, de reprezentarea propriului departament, de
managementul resurselor umane si de monitorizarea rezultatelor. Cu toate acestea, exista diferente
la fiecare nivel de conducere, acestea reflectand modul Tn care fiecare functie de conducere
afecteaza institutia si actorii interesati relevanti.”® Diferentele dintre ariile de interes ale diferitelor

posturi de conducere specifice functiilor publice sunt enumerate mai jos:

e Directorii generali isi reprezinta departamentele la nivel intern si extern; contribuie la deciziile
de politici publice, lasstabilirea obiectivelor si planificarea strategica institutionald; coordoneaza
procesele si resursele departamentale; gestioneaza resursele umane (la toate dimensiunile) si se
asigura ca departamentul dispune de mecanismele adecvate pentru atingerea performantei.
Directorul general acopera un domeniu de politici sau sector de activitate mai larg.

o Directorii se concentreaza pe planificarea si monitorizarea activitatilor desfasurate de
departamentele acestora cu implicare operationald mai mare in activitatea curenta. Aceasta
include responsabilitatea de asigurare a calitatii rezultatelor echipei, precum si capacitatea de a
produce independent si de a elabora studii, analize sau alte rezultate complexe (spre deosebire
de directorul general, directorul trebuie sa elaboreze studii, rapoarte, analize complexe, in mod
independent, dupa caz).

e Directorii executivi sunt in general numiti pentru a coordona o agentie de prestare de servicii
publice sau o structura subordonata. Printre atributiile principale care le revin, directorii
executivi gestioneaza functionarea intregii institutii din subordine, inclusiv implementarea
diverselor planuri de actiune si managementul resurselor necesare.

78 Acest procent include posturile temporar vacante. Posturile temporar vacante apar atunci cand titularul functiei este in concediu sabatic,
concediu de maternitate, detasare pe alte functii etc. Aceste posturi pot fi ocupate, insa numai pentru perioada vacantarii acestora.

70 Date rezultate din analiza comparativa pe baza Regulamentelor de Organizare si Functionare, fiselor de post, interviurilor si discutiilor tip
focus group organizate de BM in aprilie-iunie 2019;
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o Sefii de serviciu si sefii de birou se concentreaza in primul rand pe elaborarea si predarea de
rezultate calitative si au responsabilitati de planificare, monitorizare si predare a fiecarui
rezultat. Activitatea desfdasurata de acest nivel de conducere are un caracter tehnic puternic.
Acesti responsabili sunt considerati ,experti cu cunostinte solide in propriile domenii de
activitate”. Sefii de serviciu si sefii de birou coordoneaza, de asemenea, echipe mici.

96. Misiunea si atributiile principale ale directorului general sunt mai apropiate de cele definite
pentru inaltii functionari publici si, prin urmare, ar trebui reclasificate treptat drept conducere de
nivel fnalt. Tn special, functiile de conducere la nivelul institutiilor publice centrale, care se ocupa de
domenii de politici strategice, ar trebui evaluate si clasificate treptat drept functii de conducere de
nivel Tnalt. Acest fapt ar afecta recrutarea si evolutia in cariera pentru aceasta categorie de personal.

97

Misiunea si atributiile principale ale functiilor de director general adjunct si directori adjunct sunt
lipsite de claritate si predictibilitate. Desi in anumite situatii, ROF-ul institutiei defineste clar
mandatele directorilor (generali) adjuncti, atribuind linii clare de raportare si responsabilitati, totusi,
in numeroase cazuri, repartizarea responsabilitatilor este hotarata Tn mod punctual de catre
superiorul ierarhic. Este necesara clarificarea si standardizarea acestor roluri.

98. Nu exista o distinctie clara intre misiunea si atributiile principale ale sefului de serviciu si ale
sefului de birou. in afard de dimensiunea (minimi) a echipei, care determind structura (a biroului
sau a serviciului), sefului de serviciu si sefului ‘de birou'le revin atributii si profiluri similare. Pe
termen mediu si lung, pentru a facilita implementarea unui cadru de competente simplu si flexibil,

aceste doua functii ar trebui reunite Tntr-o singura functie.

99. Evaluarea performantelor si importanta acestui proces pentru obtinerea rezultatelor este rareori
recunoscutd ca ficind parte din mandatul functiilor de conducere.?’ Atributiile cel mai des
identificate ca facand parte din mandatul functilor de conducere includ: respectarea
reglementarilor si a procedurilor, atribuirea' sarcinilor si planificarea activitatilor, solutionarea
conflictelor si managementul asteptarilor din partea superiorilor ierarhici. Cu toate acestea,
atributiile care sunt_ orientate mai mult inspre rezultate si performante, cum ar fi monitorizarea
progresului, evaluarea performantelor (la nivel de departament si la nivel individual) si urmarirea
masurilor pentru a atinge rezultate, sunt rareori considerate functii esentiale specifice functiilor de

conducere.

80 pe baza interviurilor cu directori si a analizei documentelor.
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Nivel de executie

Principalele concluzii

100.

101.

102.

87% dintre functiile publice generale sunt posturi la nivel de executie;

Sunt distribuite la toate nivelurile administrative si includ toate tipurile de atributii specifice
nivelului de executie;

76% dintre posturile la nivel de executie sunt reprezentate de consilieri si inspectori;
Numeroase posturi de auditor si consilier juridic sunt neocupate;

Definitiile principalelor misiuni si atributii aferente posturilor de executie ( exceptie auditori,
consilieri juridici si inspectori cu mandate si profiluri mai clare) nu sunt unitare;

Dificultdti in a identifica posturile sau profilurile posturilor similare in toate institutiile, ca
urmare a elabordrii descentralizate a fiselor de post, combinatd cu niveluri diferite de
capacitate administrativd;

Orientare cdtre cetdteni redusd, ca parte a misiunii postului;

Suprapuneri la nivelul rolurilor de consilieri si experti;

Definitie neclard a atributiilor principale pentru anumite posturi de inspector.

Exista sapte tipuri de posturi de executie identificate la nivelul functiilor publice generale:
consilier, expert, inspector, consilier juridic, auditor (clasa 1), referent de specialitate (clasa Il)
si referent (clasa Il). Consilierii si inspectorii sunt cei mai numerosi, cuprinzand mai mult de 75%
din functia publica generala.de executie. Referentii reprezinta aproximativ 12%, iar referentii de
specialiate reprezintd aproximativ 1%.%! Distributia posturilor de executie la nivelurile
administrative arata, aproximativ, acelasi raport identificat in cazul numarului total de functii din
aceasta familie ocupationala (11% la nivel central, 36% la nivel teritorial si 53% la nivel local).

Posturile de executie sunt ocupate prin recrutare pe baza de concurs, o proportie destul de
ridicatd a acestora fiind neocupate®?. Spre deosebire de nivelul de conducere, nivelul de
executie are foarte putine numiri temporare (sub 1%). Ratele de neocupare sunt relativ ridicate,
ajungand la 21% in anul 2019. Peste 80% dintre toate posturile libere sunt functii de consilier,
inspector si referent (aproximativ 40%, 30% si respectiv 11%). Cu toate acestea, intre tipurile de
posturi, auditorii si consilierii juridici au cele mai mari rate de neocupare (49% si respectiv 30%).

Dintre cele sapte tipuri de posturi de executie, trei au legaturi clare cu un domeniu functional
(auditor, consilier juridic si inspector), in timp ce patru au o sfera de activitate mai generala
(consilier, expert, referent de specialitate si referent). Acestea sunt descrise in mai multe detalii
mai jos.

817n ceea ce priveste referentul de specialitate, acest tip de functie probabil va dispérea in viitorul apropiat, deoarece nivelul studiilor necesare
este corelat cu sistemul de clasificare al studiilor inainte de implementarea criteriilor Bologna de invatdmant (a se vedea mai multe detalii in
Anexa 6.1.).

82 Printre cauzele principale ce stau la baza ratei crescute de posturi vacante identificate cu ocazia etapelor de analizd s-au evidentiat
urmatoarele: lipsa alocarii bugetare (numar limitat de posturi libere — conform hotararii de guvern pentru limitarea cheltuielilor); numar limitat
de posturi deschise pentru recrutare; tipul sistemului de recrutare aplicabil (tip de teste; tip de publicitate; tip de infor matii comunicate etc).
Pentru mai multe informatii cu privire la alte cauze care genereaza rata crescutd de posturi vacante, trebuie efectuate analize suplimentare,
care sa se concentreze pe fiecare tip de grup de posturi si pentru contextul specific al acestora.
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103.

104.

e Auditorii (1,19% din functiile publice generale de executie) si consilierii juridici (4,46%) au
un plan de cariera, precum si competente si cerinte specifice clar definite prin legislatia
aplicabild. Tn plus, fisele posturilor pentru aceste doud categorii se aliniaza indeaproape cu
misiunile departamentelor si cu activitatea desfasurata. Pentru auditori, standardele
internationale sunt de asemenea integrate Tn procesele de munca si se aplica pentru
masurarea performantelor. in ceea ce priveste ambele categorii, misiunea si activitatile sunt
bine definite si armonizate intre toate institutiile; principalele activitati desfasurate sunt
clare, bine documentate si posibil de urmarit; rezultatele activitatilor sunt clare si corelate.

e Si pentru inspectori (31,47%) sarcinile sunt stipulate prin legislatie, scopul principal al
activitatilor constand din functii de control/inspectie.®® Cu toate acestea, anumite functii de
»inspector” (in special la nivel central) au fise de post neclare, motiv pentru care este dificil
de diferentiat intre atributiile de control sau inspectie si alte activitati analitice, cum ar fi
cele indeplinite de un consilier.®* O analizd detaliatd axatd pe posturile de inspectie ar
trebuie efectuata in vederea diferentierii atributiilor de .inspectie de alte activitati analitice
generale indeplinite de alti angajati publici. Analize relevante ale posturilor, efectuate in
fiecare institutie, ar contribui la clarificarea acestor.roluri.

e Consilierii, expertii, referentii si referentii de specialitate au responsabilitati mai generale,
care includ o varietate de domenii functionale. Fisele posturilor, elaborate la nivel de
institutie, detaliaza misiunile si atributiile principale pentru functiile individuale din aceste
categorii de posturi. in timp ce fisele posturilor au tendinta de a se alinia cu mandatele
incredintate de institutiile si/sau departamentele angajatoare, nivelul de detaliu oferit in
acestea difera de la o institutie la alta..Mai mult, identificarea posturilor si profilurilor
similare — la nivel intrainstitutional 'si interinstitutional — este dificil de realizat, avand in
vedere abordarea nestandardizata pentru definirea atributiilor aferente fiecarui post.

Rolurile de consilieri si experti se suprapun, cu mici distinctii sau chiar fara distinctii intre
sarcinile atribuite. Terminologia de ,expert” a fost mostenita din vechea structura
organizatorica, fara a se efectua noi analize ale posturilor si fara a se redenumi functiile
existente drept ,,consilier”.® Drept consecinta, exista institutii Tn care ambele terminologii sunt
utilizate pentru a defini o activitate desfisuratd de aceeasi naturd si la acelasi nivel. Tn
urmatoarele etape ale reformei, aceste doua concepte ar trebui unite pentru a reduce
suprapunerile si eventualele confuzii.

Desi fisele posturilor de executie detaliaza atributiile principale si asteptarile cu privire la
comportamentul deontologic, acestea nu reflecta in intregime volumul de munca aferent
acestor functii. Mai exact, fiecare functionar public general de executie trebuie sa indeplineasca
sarcinile care i sunt alocate de superiorul ierarhic direct, sa-si Tndeplineasca atributiile cu
profesionalism, sa-si asume raspunderea pentru activitatea desfasurata si sa transmita
propuneri pentru perfectionarea activititilor profesionale, dupd caz. In practicd, activitatea
desfasurata de functionarii publici cu functii de executie se axeaza pe elaborarea diferitelor
tipuri de documente (procese-verbale de sedinta, hotarari scrise, memorandumuri, rapoarte

83 Confirmat prin analiza fiselor posturilor si discutiilor tip focus group.

84 Confirmat n discutiile tip focus group organizate de Banca Mondiald cu profesionisti in domeniul RU, aprilie 2019. Una dintre explicatiile
oferite pentru aceste situatii a fost cd aceste functii au fost mostenite ca atare din structurile anterioare si nu au fost efectuate analize recente
ale posturilor.

85 Aceasta este de asemenea situatia pentru anumite functii de , inspector”.
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105.

tehnice, note de avizare, documente consultative, raspunsuri la solicitari si petitii etc). Cu toate
acestea, volumul de munca variaza foarte mult din cauza imprevizibilitatii solicitarilor (care
uneori sunt urgente si au mare prioritate, alteori sunt complexe si necesita mult timp), care se
adauga la sarcinile obisnuite si la responsabilitatile de rutina. Acesta poate influenta
performantele si calitatea rezultatelor.

Discutiile de tip focus group au sugerat ca functionarii publici de executie considera rareori
orientarea catre cetatean drept parte a misiunii lor profesionale sau ca ar trebui fi integrata in
sarcinile lor curente. Participantii au demonstrat un grad redus de constientizare in ceea ce
priveste modalitatea n care rezultatul muncii lor influenteaza in mod direct sau indirect
cetatenii. In descrierea sarcinilor specifice, respectarea cerintelor legislative si procedurale si
indeplinirea atributiilor alocate de superiorul ierarhic direct s-au aflat printre primele elemente
enumerate de catre respondenti.

Functii publice specifice

106.

Functiile publice specifice reprezinta

. . . . Functiile publice specifice sunt definite prin
aproximativ 14% din totalul posturilor ce

Codul Administrativ dupd cum urmeaza:

fac parte din familia ocupationala
»Administratie”. Inventarul posturilor a ,ansamblul atributiilor si responsabilitatilor cu
identificat 43 de functii unice (din < caracter specific unor autoritdti si institutii

perspectiva denumirii postului) aferente
functiei publice specifice. 82% dintre aceste

publice, in vederea realizdrii competentelor lor
specifice, sau care necesitd competente si

functii sunt de executie, in timp ce nivelul. = responsabilitati specifice”.

de conducere reprezinta diferenta. Spre

deosebire de functionarii publici-de nivel

general, functionarii publici specifici au responsabilitati legate direct de anumite autoritati si
institutii publice, dupa cum sunt acestea definite prin lege.®®

Figura 20: Functii publice specifice
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86 A se vedea OUG nr. 57/2019 privind Codul Administrativ, art. 383 (3)
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Nivel de conducere

Principalele concluzii

e 18% dintre functiile publice specifice sunt posturi la nivel de conducere;

e Distribuite in principal la nivel central si teritorial (17 din 19 tipuri de posturi de conducere);

e 75% dintre aceste posturi reprezintd functii de secretari generali ai unitdtilor administrativ-
teritoriale;

e Ratd mare a posturilor neocupate de secretari generali ai unitdtii administrativ-teritoriale
(peste 44%) si inspectori sefi antifraudd (76%);

e Rolul si atributiile principale aferente sunt prevdzute prin legislatie;

e Atributii principale comparabile cu functiile publice generale la nivel de conducere;

e Majoritatea tipurilor de functii de conducere indeplinesc roluri de supraveghere (inspector,
comisar, controlor).

107. Aproape unul din cinci functionari publici specifici ocupa functii de conducere. Nivelul de
conducere cuprinde 19 tipuri de functii (din punct de vedere al denumirii postului). Multe dintre
functiile de conducere din aceastad categorie sunt considerate ,functii unice” (ex.: inspector
general de stat; inspector general antifrauda; controlor sef financiar) cu o singura functie
principala legata in mod direct de mandatul unei institutii. Desi numai doua dintre cele 19 tipuri
de functii sunt prezente la nivel local, acestea cuprind mai mult de 80% din personalul din
aceasta categorie de posturi (secretar general al unitatilor administrativ-teritoriale si arhitect
sef)®”. Aproximativ 10% dintre functiile din aceastd categorie sunt ocupate prin numiri
temporare, dintre care jumatate sunt pentru secretari generali ai unitatii administrativ-
teritoriale.

108. Functiile publice specifice de conducere sunt predominate de categoria secretarilor generali ai
unitatii administrativ-teritoriale (aproape 75% dintre posturile de conducere).® Al doilea grup
ca marime este reprezentat de arhitectii sefi (aproximativ 5%). Ambele tipuri de functii exista
numai la nivel local si sunt ocupate de candidati recrutati prin recrutare competitiva, iar rata de
numiri temporare este sub 9% pentru ambele tipuri de posturi. La nivel teritorial, prevaleaza
functiile de conducere cu roluri operationale sau de implementare (sef de administratie
financiara; sef de birou vamal; inspector sef; comisar sef).

109. Rata de neocupare la nivel de conducere este de aproape 20%, repartizata in principal intre
trei tipuri de posturi. Posturile neocupate de secretari generali ai unitatilor administrativ-
teritoriale reprezinta mai mult de 44% din numarul total de posturi vacante, iar posturile
neocupate de arhitect sef si inspectori sefi antifraudd au de asemenea o contributie
semnificativd la rata de neocupare (aproximativ 24% si respectiv 13% din numarul total de
posturi neocupate). Acest fapt se datoreaza partial faptului ca aceste tipuri de posturi sunt cele
mai numeroase. In ceea ce priveste rata de neocupare considerati la nivelul fiecirui tip de post,
inspectorii-sefi antifrauda sunt afectati de cele mai ridicate rate de posturi vacante, cu 76%
posturi neocupate. Arhitectii-sefi ocupa al doilea loc, cu 52% dintre posturi vacante. Exista o rata
crescuta de numiri temporare pe posturile vacante, cum ar fi pentru: trezorieri-sefi (79%), sefi

87 A se vedea mai multe detalii in Anexa 6.2.
88 Acest tip de functie devine o functie publica specificd odata cu adoptarea Codului Administrativ in luna iulie 2019.
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110.

111.

de birouri vamale (44%), controlor financiar sef si adjunct (100%), inspector general antifrauda
adjunct (100%), inspector general de stat adjunct (100%) — ultimele fiind functii unice.

Rolurile si atributiile principale ale functiilor de conducere specifice sunt clar definite prin
legislatie. Actele normative prin care se infiinteaza o institutie detaliaza sarcinile atribuite
anumitor categorii de salariati, care sunt apoi stabilite drept functii publice specifice. In afara de
secretarul general de unitati administrative si arhitectii sefi, majoritatea functiilor de conducere
din categoria de functii publice specifice indeplinesc un rol, cu preponderenta, de supraveghere
(inspector, comisar, controlor). In ceea ce priveste atributiile principale, existd asemanéri cu
functiile publice generale la nivel de conducere. Principalele diferente au legatura cu specificul
domeniului functional aferent functiei respective. Prin urmare, anumite functii (controlor sef
financiar, controlor sef financiar adjunct, inspector general antifraudd, inspector general
antifraudad adjunct, inspector general de stat, inspector general de stat adjunct) au atributii
corespunzatoare directorilor generali, Tn timp ce restul de posturi de conducere sunt similare
functiilor de director/director executiv sau sef de serviciu/sef de birou.

Desi anumite functii necesitd experienta/specializare tehnica in domeniul respectiv, pentru
majoritatea se aplica aceleasi cerinte de pregatire prevazute pentru functiile publice generale.
Ca si in cazul functiilor publice generale, cerintele de recrutare specifice pot include o anumita
specializare, sau diferite tipuri de formare profesionala, pentru a fi eligibili pentru o anumita
functie publica.

Nivel de executie

Principalele concluzii

112.

82% dintre functiile publice specifice reprezintd posturi la nivel de executie;

57% dintre functiile publice specifice sunt dominate de politisti locali - post ce se regdseste
exclusiv la nivel local, urmate de inspectori vamali si inspectori de muncd (nivel teritorial);
Cea mai ridicatd ratd de posturi neocupate este inregistratd pentru specialistii antifraudd
(57%);

Supravegherea si implementarea reprezintd atributii principale pentru majoritatea functiilor;
Atributiile principale sunt bine definite si faciliteazd coroborarea cu posturi similare;

Este dificil de stabilit diferentele dintre anumite tipuri de posturi specifice si anumite functii
publice generale, in ceea ce priveste misiunea si atributiile principale (ex: inspectori).

Nivelul de executie pentru functii publice specifice reprezinta mai mult de 11% din totalul
posturilor din familia ocupationala , Administratie” si 82% din functiile publice specifice.
Aceasta categorie analizatd este dominatd de politisti locali, reprezentind aproximativ 57%
dintre functiile publice specifice de executie. Alte functii cu reprezentare semnificativa la acest
nivel sunt inspectorii vamali si inspectorii de munca (fiecare cu peste 1.200 de salariati). La fel ca
in cazul functiilor publice generale de executie, numarul posturilor ocupate prin numire
temporara este mai mic (sub 2%).
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113.

114.

115.

Posturi

116.

Tn timp ce rata generald de posturi neocupate pentru functii publice de executie este
moderata (sub 20%), anumite tipuri de posturi sunt afectate mai mult. Pentru functia de
politist local sunt cele mai multe posturi neocupate in termeni absoluti, statistica datorata mai
ales numarului mare de posturi de politist local . Tn ceea ce priveste raportul de posturi vacante
de la nivelul fiecarui tip de post specific, cele mai afectate de posturi neocupate sunt cele de
specialist antifrauda (57%), inspector antifrauda (37%), inspector in constructii (33%) si comisar
(19%).

Per ansamblu, rolurile si atributiile aferente functionarilor publici de executie din categoria
analizata tind sa fie mai bine definite decat cele pentru functionarii publici generali. La fel cain
cazul functionarilor publici generali, salariatii de la nivelul de executie sunt responsabili cu
indeplinirea sarcinilor alocate de superiorul direct si cu Tindeplinirea atributiilor cu
profesionalism, si fiind direct responsabili pentru rezultatele muncii lor. Cu toate acestea, din
moment ce aceste functii au legdturd directd cu un anumit domeniu functional, atributiile
principale si profilul angajatului necesar pentru fiecare tip de post sunt mult mai clare decat in
cazul functiilor publice generale (precum consilier, expert, referent). In plus, legislatia aplicabil3
are ca obiect atributiile si cerintele fundamentale pentru functiile publice corespunzatoare, intr-
0 manierda mai coerenta.

Cu toate acestea, exista anumite functii publice de executie specifice care indeplinesc acelasi
rol ca functii publice generale similare. De exemplu,exista asemanari mari intre functia publica
generala de ,inspector” si functiile publice specifice de inspectie (ex.: inspector de muncs,
inspector social, inspector antifrauda, “inspector in constructii, inspector audiovizual etc).
Mandatele ce intrd Tn sarcina functiilor specifice de inspectie sunt, Tn esentd, identice cu
mandatele de ,inspector” , care necesita cunostinte de specialitate intr-un anumit domeniu
functional. Aceastd cerintd specifica nu justifica neapdrat un anumit statut; mai curand,
cunostintele specializate ar putea pur si simplu fi transpuse in competentele specifice adaugate

la cerintele generale pentru ,inspector”.®

contractuale

Posturile aferente personalului contractual reprezinta aproximativ 56% din totalul posturilor
din familia ocupationala ,,Administratie”, peste 95% fiind posturi de executie, iar mai mult de
90% fiind distribuite la nivelurile teritorial si local. 146 dintre cele 209 de functii unice (din
punct de vedere al denumirii posturilor) sunt considerate contractuale, dintre care 38 reprezinta
functii de conducere.

89 Mai multe informatii cu privire la competentele specifice sunt detaliate Tn Capitolul 3.2 din prezentul raport si in Livrabilul 3.2: Propunere
pentru Cadrul de competente.
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Figura 21: Posturi contractuale

personal contractual distribuit pe niveluri administrative

M nivel local
M nivel central

M nivel teritorial

Nivel de conducere

Principalele concluzii

e 40% dintre pozitiile contractuale de conducere sunt reprezentate de sef de serviciu si sef de
birou;

e Pentru toate esantioanele analizate se cere diplomd de studii superioare;

e La toate nivelurile administrative, existd pozitii de conducere ce implici de asemenea
atributii decizionale la nivel strategic (secretar general, director general, director); fiecare
institutie ar trebui sG demareze analize tintite pentru a clarifica dacd aceste functii strategice
ar trebui incadrate ca functie publicd sau ca post contractual;

e Atributiile principale sunt asemdndtoare cu cele ale functiilor publice de conducere.

117. Posturile contractuale de conducere sunt separate in niveluri ierarhice clare (conducere la
nivel tehnic, conducere de nivel executiv si conducere la nivel mediu). Aproximativ 40% din
personalul contractual de conducere este distribuit in functii de sef de serviciu sau sef de birou
(conducere de nivel tehnic). Desi nu reprezinta un numar total foarte mare (aproximativ 1.000
de posturi), este important de subliniat faptul ca exista functii contractuale pentru directori
generali, directori, directori generali adjuncti, directori adjuncti si chiar anumite functii de
secretar general la toate nivelurile administrative. Avand in vedere misiunea si atributiile
principale prevazute prin legislatie pentru aceste functii, fiecare institutie ar trebui sa desfasoare
analize bine directionate pentru a clarifica daca aceste functii strategice ar trebui incadrate ca
functie publica sau ca post contractual®®.

% A se vedea anexa 6.3 pentru mai multe informatii.
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118. Cerintele de studii pentru posturile contractuale de conducere tind sa fie asemanatoare cu
cele pentru functiile publice de conducere. Prin raportare la esantionul din analiza actual3,
institutiile solicita cel putin studii universitare de lunga durata pentru posturile contractuale de
conducere. Desi Codul Muncii prevede o flexibilitate mai mare pentru posturile contractuale de
conducere, cerintele de eligibilitate pentru un astfel de post fiind stabilite in functie de
specificul postului, institutiile publice prefera sa mentina standarde similare atat pentru functiile
publice, cat si pentru cele contractuale. Similaritati Tntre functiile publice si contractuale de
conducere au mai fost identificate si in ceea ce priveste domeniul studiilor (adaptate la
domeniul specific postului), precum si in ceea ce priveste anumite atributii principale cuprinse in
fisele posturilor, cum ar fi planificarea si organizarea activitatii, coordonarea desfasurarii
activitatilor si coordonarea echipelor, atributii legate de managementul resurselor umane,
monitorizarea rezultatelor si asumarea responsabilitatii pentru rezultatele obtinute de echipe.

119. Atributiile principale si rolurile indeplinite de persoanele. aflate in posturi contractuale de
conducere sunt comparabile cu cele aplicabile functiilor publice de conducere. Urmatoarele
atributii principale sunt prezentate in fisele posturilor.atat pentru functii publice, cat si pentru
personalul contractual aflat in functii de conducere: activitati de planificare si organizare,
coordonarea echipelor, managementul resurselor umane si monitorizarea rezultatelor. in
principiu, elementul care diferentiaza posturile contractuale de conducere de cele de functie
publicd constd in exercitarea prerogativelor de putere publicd.®® Aceastd calitate poate fi
determinata de natura si impactul activitatilor ce intra Tn sarcina functiei respective. Cu toate
acestea, in unele situatii, distinctiile privind natura atributiilor functiilor de conducere sunt
neclare, astfel ingreunandu-se clasificarea atributiilor principale in cele de tip administrativ sau
cele de exercitare a prerogativelor de' putere publica. Avand in vedere numarul mare de
personal contractual care exercita aceste ‘categorii de atributii, se impune a fi analizat un
esantion mai extins de fise de post pentru a stabili daca atributiile Tndeplinite sunt de natura
predominant administrativa sau‘de exercitare a prerogativelor de putere publica, in particular
pentru functiile stabilite la nivel central.

120. 1n esantionul analizat se observa un accent mai mare pus pe atributiile de implementare si de
tip operational pentru posturile contractuale de conducere. Aceasta caracteristica este valabila
atat pentru functiile contractuale de conducere, cat si pentru functiile publice de conducere,
factorul determinant fiind nivelul ierarhic (conducere la nivel tehnic avand o preponderenta
numericd mai mare fata de conducerea executiva si fata de conducerea de la nivel mediu) si
nivelul administrativ din administratia publica.

91 A se vedea art. 370 din Ordonanta de Urgentd nr. 57/2019 privind Codul Administrativ. Atat pentru functionarii publici generali, cat si
specifici, activitdtile incadrate in ,exercitarea prerogativelor de putere publica” sunt explicit prevazute: elaborarea reglementdrilor si actelor
normative; elaborarea de politici, strategii, programe, analize; functii de inspectie, control si audit; managementul resurselor umane si al

fondurilor publice; reprezentarea institutiei si alte functii specifice
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Nivel de executie

Principalele concluzii

Majoritatea pozitiilor contractuale de executie sunt distribuite la nivel teritorial si local si
implica atributii administrative;

Un numdr semnificativ de posturi sunt comparabile cu functiile publice: consilier, inspector
de specialitate, economist, consilier juridic, referent — fiecare institutie ar trebui sd efectueze
o analizd a posturilor, in vederea clarificarii statutului acestora;

Atributiile principale sunt comparabile cu cele ale functiilor publice la nivel de executie;

Nu existd nicio corelatie clard intre tipul de post (contractual sau functie publicd) si impactul
pe care postul respectiv il are asupra indeplinirii misiunii si mandatului institutiei.

121. Posturile contractuale de executie reprezinta mai mult de jumatate dintre totalul posturilor
din familia ocupationala ,,Administratie”. O analiza a acestor posturi cuprinse in inventar arata
ca cele mai numeroase dintre primele 10 functii distincte din inventar cuprind 65,95% din
intreaga forta de munca contractuala. Aceste functii cuprind cele de ingrijitor, muncitor calificat
(niveluri multiple), paznic, sofer, consilier si referent. 54% dintre aceste functii se regasesc la
nivel teritorial, iar 38% la nivel local.

TABEL 2: PRIMELE 10 CELE:MAI NUMEROASE FUNCTII CONTRACTUALE

Primele 10 functii (66%) % din numarul total de personal contractual

Ingrijitor M; G 21,99%

Muncitor calificat | M; G 11,21%

Muncitor calificat 1| M; G 5,26%

Paznic M; G 5,00%

Muncitor necalificat | M; G 3,73%

Sofer | M; G 3,64%

Muncitor calificat Il M; G 3,23%

Muncitor calificat IV M; G 3,14%

Consilier gradul IA S 2,29%

Referent IAM 1,64%

122.

Asemanarile dintre unele posturi contractuale si functii publice de executie ingreuneaza
diferentierea functiilor cu regim diferit. In primul rand, existd un numar semnificativ de posturi
contractuale care pot fi comparate cu functiile publice: consilier (7.778), inspector de
specialitate (6.919), economist (2.197), consilier juridic (1.390), referent (7.120). Aceste functii
ar trebui evaluate la nivel de institutie pentru a clarifica rolurile indeplinite (a se vedea anexa 7).
n al doilea rand, atributiile principale pentru numeroase functii de executie sunt comparabile cu
cele stipulate in fisele de post pentru functionari publici, cum ar fi executarea sarcinilor alocate,
asumarea responsabilitatii pentru munca depusa si demonstrarea de profesionalism. Pentru
functiile contractuale la nivel de executie, este mai usor de diferentiat intre sarcini
administrative si exercitarea prerogativelor de putere publica, mai ales atunci cand fisele
posturilor includ atributii detaliate. Cu toate acestea, din moment ce un post ar trebui sa
corespunda misiunii si mandatului institutiei, este neclar care sunt criteriile evaluate pentru a
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stabili posturile ce sunt clasificate drept functii publice sau posturi contractuale, in special
pentru institutiile cu categorii mixte de personal.

2.3 Concluzii generale rezultate din analiza posturilor

123. Familia ocupationala ,Administratie” reprezinta un grup de angajati publici stabil, cu pregatire
superioara, care se regasesc in principal la nivelurile local si teritorial. Majoritatea functiilor
publice si contractuale sunt functii de executie. Dintre acestea, cele mai multe sunt la cel mai
Tnalt grad profesional. Marea majoritate (aproximativ 70%) dintre salariatii publici au varsta de
peste 40 de ani, Tn timp ce reprezentarea dupa gen este in favoarea femeilor la nivel de executie
si de conducere (aproximativ 65% pentru functiile de executie si aproximativ 59% pentru functii
de conducere).

124. O diversitate de criterii fundamenteaza clasificarea functiilor publice. Acestea includ nivelul
administrativ, nivelul ierarhic, nivelul educational si gradul profesional, printre altele. Aceasta
abordare multidimensionald grupeaza posturile in functie.de elementele comune identificate.
Desi nu sunt prevazute prin legislatie, acelasi tip de criterii sunt aplicate si pentru posturi
contractuale.

125. in general, atributiile principale ce revin majoritatii tipurilor de posturi sunt bine definite si
corespund mandatelor institutiilor. Cu toate acestea, modalitatea in care sunt clasificate
functiile publice sau contractuale este neclard®’ in timp ce autoritatea de ,exercitare a
prerogativelor de putere publica” separa functionarii publici de personalul contractual, este
necesara detalierea concretd a acestei prevederi. Definitia existenta pentru acest concept este
ambigua si poate duce la interpretari gresite.

126. Functiile publice de conducere sunt caracterizate printr-o rata crescuta de numiri temporare,
in special pentru functiile strategice (inalti functionari publici, directori generali, directori
executivi, directori, cu.rate mai mari la_nivel central si teritorial). Existd un numar mare de
functii la nivel de conducere care par a se suprapune sau a avea mandate neclare. Administratia
publica ar beneficia de pe urma clarificarii diferentelor dintre functiile de conducere strategice si
operationale. Mai multe informatii privind rolurile si atributiile principale pentru posturile de
adjuncti ar contribui substantial la acest efort. Functiile de conducere de nivel tehnic (sef de
serviciu si sef de birou) au profiluri si fise de post similare, fara diferente clare intre cele doua
categorii, cu exceptia numarului minim de membri ai echipei prevazut prin legislatie.

127.  La nivelul posturilor de executie, pentru cele mai numeroase functii, misiunea si profilul sunt
definite intr-un mod general (consilier, expert, referent). Desi fisele de post includ lista
detaliata a atributiilor, cu trimitere in special la realizarea activitatilor, mecanismele de verificare
care ar asigura gruparea posturilor similare (care au aceeasi misiune si atributii principale) sunt
limitate. Legislatia aplicabila nu stipuleaza si nu recunoaste conceptul de ,,familie de posturi” sau
,domeniu functional”, ceea ce ar putea facilita gruparea posturilor, luand de asemenea in
considerare domeniul de activitate. Aceasta abordare este partial aplicata pentru functiile
publice specifice, toate acestea avand legatura cu un mandat institutional specific si fiind
clasificate drept ,functie publica specifica”. Cu toate acestea, chiar si in acest caz, gruparea nu se

92 Cadrul actual legislativ prevede diferente in ceea ce priveste drepturile si obligatiile si grila de salarizare intre functionari publici si personal
contractual.
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bazeaza pe continutul activitatii (de ex. analistul de politici publice, indiferent de institutia sau
departamentul in care este incadrat, sa aibd aceeasi misiune, atributii principale si profil).

128. Clasificarea actuala a posturilor are drept rezultat o distributie predominant verticala a
functiilor publice, fara o delimitare clara intre anumite niveluri specifice. De asemenea,
distributia pe orizontala a functiilor nu ofera intotdeauna claritate suficienta in ceea ce priveste
cerintele postului si competentele necesare. Un numar mare de functii identificate in inventarul
posturilor ar putea fi simplificate si/sau comasate pentru a imbunatati inventarierea posturilor
din administratia publica si pentru a clarifica rolurile si responsabilitatile. O parte din clarificarile
necesare vor fi evidentiate doar printr-un proces imbunatatit si integrat de colectare si raporate
a datelor. Cu toate acestea, pe termen mediu, analiza detaliata a posturilor ar trebui sa conduca
la o simplificare a clasificarii acestora.

In perspectivd — propunerea de grupare a posturilor din Livrabilul 3.1

129. Livrabilul 3.1 prezinta o propunere detaliata pentru gruparea posturilor in doua tipuri majore
de familii de posturi: grupate pe verticala si pe orizontala. Familiile de posturi grupate pe
verticald (conform nivelurilor ierarhice) includ urmatoarele niveluri ale posturilor, in functie de
misiunile principale si de natura activitatii desfasurate si avand in vedere principiul diferentierii
ierarhice clare intre niveluri:

e Tnalti functionari publici
e Manageri de nivel mediu
e Manageri de nivel tehnic
e Consilieri superiori

e Conisilieri principali

e Consilieri debutanti®®

e Personal administrativ®.

130. Tabelul 3 de maijos prezinta categoriile de posturi, grupate pe fiecare nivel.

Tabel 3: Gruparea categoriilor de posturi dupa nivelul de atributii

Nivelul posturilor Categoriile de posturi incluse
Tnalti functionari publici Secretar general, secretar general adjunct, prefect, sub-
prefect, inspector guvernamental
Manageri de nivel mediu Directori, directori adjuncti, directori executivi, directori

generali adjuncti, directori generali®® si functii specifice
similare si personal contractual

Manageri de nivel tehnic Sef de birou, sef de serviciu si functii specifice si contractuale
echivalente

Nivel de Consilier Conisilier, consilier juridic, auditor, expert, inspector, precum si

executie® superior functii specifice similare si contractuale echivalente -

93 Se recomanda includerea in aceastd categorie a personalului nou-venit in administratia publica: actualii debutanti si asistenti

94 Se recomands gruparea, sub aceasta denumire, a posturilor actuale din clasa Il si lll

9 Se recomandd, pentru anumite functii de director general, a se reevalua reclasificarea lor ca inalti functionari publici. Pentru mai multe
informatii, consultati sectiunea de recomandari a raportului prezent

% Codul Administrativ a introdus o noua categorie de posturi de executie: consilier de achizitii publice. Printr-un proiect aflat in derulare,
implementat de ANAP si INA, se elaboreaza cadrul de competente specifice pentru aceastd categorie de functionari publici.
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Consilier diferentiate de asemenea dupa gradele profesionale: debutant
principal si asistent (aferent nivelului debutant), principal si superior.
Consilier

debutant

Personal Referent de specialitate, referent, precum si functii specifice
administrativ similare si contractuale echivalente

131.

Familiile orizontale de posturi (legate de domeniile functionale) se refera la o mai mare
varietate de posturi, care pot fi fie sectoriale (de ex. mediu, transport, invatamant etc.), fie
transversale, existand in toate institutiile publice (de ex. planificare strategica, managementul
resurselor umane, afaceri juridice, etc). Livrabilul 3.1 include un inventar al domeniilor
functionale, Tn jurul carora pot fi grupate posturile. Sunt necesare actualizari si revizuiri
periodice ale posturilor si grupurilor de posturi, pentru a se asigura ca acestea sunt relevante si
utile, pe madsura ce sistemul de management al resurselor umane al administratiei publice
evolueaza.
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CAPI

TOLUL 3: COMPETENTELE AFERENTE POSTURILOR DIN

ADMINISTRATIA PUBLICA

132.

Capitolul de fata analizeaza abordarea actuala de utilizare a competentelor in procesele de
management al resurselor umane pentru functiile din familia ocupationala , Administratie”,
precum si decalajele si neconcordantele dintre procesele formale si modul in care acestea sunt
puse in practica. De asemenea, acest capitol prezinta principalele rezultate ale etapei de co-
design realizata in procesului de elaborare a cadrului de competente. Acest capitol are la baza
constatarile rezultate din analiza posturilor, din analiza documentelor relevante si din datele
validate prin discutii tip focus group si prin interviuri.

Acest capitol isi propune sa raspunda la urmatoarele intrebari:

Este utilizatd o abordare bazatd pe competente in sistemul actual de MRU?

Cum sunt utilizate competentele in procesele de management al resurselor umane?

Care sunt competentele de bazd identificate versus competentele necesare pentru functiile
publice?

Cat de valide si de incredere sunt definitiile si metodele de evaluare utilizate pentru
competentele existente?

3.1. Competente — situatia curenta

Princ

ipalele concluzii

133.

Au fost identificate o multitudine de competente generale si specifice, insd lipseste un cadru de
competente coerent pentru functia publica;

Accentul este pus pe competentele legate de cunostinte si memorarea legislatiei;

Capacitatea institutionald de evaluare a diverselor tipuri de competente este limitatd;
Instruirea/indrumarea pentru stabilirea competentelor aferente diferitelor categorii de
functionari publici lipseste;

Competentele sunt utilizate in principal in procesele de recrutare si de evaluare a
performantelor; cu accent pe conformitatea procedurald, ceea ce demonstreazd cd abordarea
bazatd pe competente se foloseste limitat;

Competentele actuale nu sunt clar corelate cu misiunile si atributiile principale ale posturilor.

n prezent, Guvernul Romaniei nu are un cadru de competente cuprinzitor pentru posturile din
familia ocupationala , Administratie”; cu toate acestea, cadrul legislativ aplicabil identifica
competente generale si specifice pentru anumite categorii de posturi din aceasta familie
ocupationald.®” De exemplu, Codul Administrativ prevede ca inaltii functionari publici s& detind
cunostinte despre administratia publica si functia publicd din Romania, precum si despre
institutiile UE, limbi strdine, si sa aiba abilitati analitice si de planificare. Fisele posturilor pentru
functiile de conducere definesc, de asemenea, competentele corespunzatoare (si anume,

7 fn tim

p ce legislatia stipuleazd competentele necesare, acestea poarta denumiri diferite. Elementele denumite in prezentul raport

,competente” sunt denumite in actele normative aplicabile ,criterii de performanta” si/sau ,criterii de evaluare”.
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capacitate de organizare si coordonare, capacitate de autoperfectionare, gandire critica) ce ar
trebui evaluate in cadrul procesului de recrutare. Pentru functiile de executie, cerintele posturilor
includ o serie mai larga de competente, detaliate in fisele de post si transpuse in anunturile si Tn
procedurile de recrutare.

134.

Tabelul de mai jos cuprinde o grila a competentelor pentru principalele categorii de posturi din

familia ocupationalda ,,Administratie”, dupa cum sunt acestea identificate in cadrul legislativ
actual si in documentele oficiale,®® atat pentru procesele de recrutare, cit si pentru evaluarea

performantelor.

Tabel 4: Grila de competente in cadrul legislativ actual

LISTA COMPETENTELOR N LEGISLATIA ACTUALA

Functionari
publici cu Functionari
functii de publici cu Functie
conducere functii de - Functie
Tnalti de nivel conducere publlc? publica .
COMPETENTA® functionari mediu de nivel ger.nerala ~ | specifica Posturi 101
publicit® (director tehnic (sef h d.e - nivel de contractuale
general, de serviciu, (ic);iz:it;?) executie
directori, sef de
directori birou)
executivi)
DEFINITE PENTRU PROCESUL DE RECRUTARE*??
Cunostinte teoretice si X X
practice despre
administratia publica
Cunostinte teoretice si X X
practice despre functia
publica
Cunostinte in domeniul X X X X X
specific de activitate
Cunostinte generale X
despre institutiile UE
Cunoasterea unei limbi X X X X
straine
Abilitati in utilizarea X X X X X
calculatoarelor si a altor
echipamente
informatice
Capacitate de analiza si X X X X X X

% Competentele incluse in acest tabel au fost identificate in Codul Administrativ si in alte acte normative aplicabile, fise de post si anunturi de

recrutare.

9 Tn timp ce principiul ,, orient&rii ctre cetiteni” este definit prin legislatie drept unul dintre principiile esentiale ale functiei publice, acesta nu
este transpus intr-o competentd testatd de-a lungul carierei unui angajat, spre exemplu in etapa de recrutare sau in timpul evaluarii

performantelor individuale.

100 A se vedea art. 10, alin. 2, HG 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea

naltilor functionari publici

101 A se vedea art. 23-24, HG nr. 286/2011 privind recrutarea pentru functii contractuale in institutiile din administratia publicd
102 A se vedea art. 4 si 5 din Hotdrarea de Guvern nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei

functionarilor publici; extrase din esantionul de fise de post analizate
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LISTA COMPETENTELOR N LEGISLATIA ACTUALA

Functionari
publici cu Functionari
functii de publici cu Functie
conducere functii de -~ Functie
Tnalti de nivel conducere publlc? publicd .
COMPETENTA® functionari mediu de nivel ger.1erla la - specifica Posturll 101
publicit® (director tehnic (sef :)I(‘elzecu‘:iz — nivel de | cOntractuale
general, de serviciu, s executie
directori, sef de (consilier)
directori birou)
executivi)
sinteza
Capacitatede a X
fundamenta si prezenta
0 viziune strategica
Capacitate de X X
previzionare a
impactului deciziilor
Capacitate de exercitare X X X
a controlului decizional
Capacitate de X X
coordonare
Solutionarea X X
problemelor
Abilitati de comunicare X X X X X
Abilitati de prezentare X
Capacitatea de X X X X
autoperfectionare
Capacitate de X X X X
implementare
Comportament etic X
Respectarea legislatiei X X X X
Abilitati de redactare X
rapoarte
Asumarea X X
responsabilitatii
Abilitati de lucru in X X
echipa side lucru
individual
Capacitate de X X X
administrare a
resurselor alocate
Respectarea X
confidentialitatii
Creativitate X X X
Flexibilitate X
Adaptabilitate X X X
Empatie X
Capacitate de a-si X X X X X

desfasura activitatea in
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LISTA COMPETENTELOR N LEGISLATIA ACTUALA

Functionari
publici cu Functionari
functii de ublici cu .
condzcere fpunc;ii de Func.tlf Functie
Tnalti de nivel conducere publlc? publicd .
COMPETENTA® functionari mediu de nivel ger.1erla la - specifica Posturll 101
publicit® (director tehnic (sef :)I(‘elzecu‘:iz — nivel de | cOntractuale
general, de serviciu, s executie
directori, sef de (consilier)
directori birou)
executivi)
conditii de stres
Initiativa X X X X
Capacitate de X X
indeplinire a cerintelor
practice
Motivatia candidatului X X X
Comportament in X X X
situatii de criza
DEFINITE PENTRU PROCESUL DE EVALUARE A PERFORMANTELOR'%3
Loialitate fata de X
interesele tarii
Promoveaza valorile X
etice ale functiei publice
Respectarea legilor si X
reglementarilor
Motiveaza si sustine X X X
dezvoltarea echipei
Capacitate de X X X
organizare
Capacitate decizionala X X X
Raspundere/capacitatea X X X
de a-si asuma
responsabilitati
Initiativa X
Comunicare proactiva X
Capacitate de a conduce X X
Capacitate de X X
coordonare
Capacitate de control X X
Capacitatea de a obtine X X
rezultate
Capacitate de delegare X X
Capacitate de X X

management al
resurselor umane

103 A se vedea anexa 6, capitolul 5, sectiunile I, Il si Il = QUG nr. 57/2019 privind Codul Administrativ
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LISTA COMPETENTELOR N LEGISLATIA ACTUALA

Functionari
publici cu Functionari
functii de publici cu Functie
conducere functii de -~ Functie
Tnalti de nivel conducere publlc? publicd .
COMPETENTA® functionari mediu de nivel ger.1erla ‘Ija— specifica Posturll 101
publicit® (director tehnic (sef :)I(‘elzecutiz — nivel de | cOntractuale
general, de serviciu, s executie
directori, sef de (consilier)
directori birou)
executivi)
Abilitati de negociere si X X
mediere
Capacitatea de a dovedi X X
obiectivitate
Capacitate de X X X
implementare
Capacitate de a rezolva X X X
eficient problemele
Capacitatea de X X X
autoperfectionare si de
valorificare a
experientei dobandite
Capacitate de analiza si X X X
sinteza
Creativitate si initiativa X X X
Capacitate de a planifica X X X
si de a actiona strategic
Capacitatea de a lucra X X X
independent
Capacitatea de a lucrain X X X
echipa
Abilitati in gestionarea X X X
resurselor alocate

135. Desi sunt identificate peste 30 de competente pentru functiile din familia ocupationala
»Administratie”, utilizarea competentelor in procesele de management al resurselor umane
este in continuare nestandardizats si dezorganizati. In ceea ce priveste anumite procese de
management al resurselor umane, cum ar fi evaluarea performantelor, exista concepte si
abordari definite oficial pentru utilizarea competentelor,®* ins3 administratia publicd nu dispune
de o abordare unitara de utilizare a acestora, Tn special pentru a asigura corelarea cu fisele de
post si recrutarea. Mai mult, competentele specificate in documentele de recrutare si de
evaluarea performantelor nu sunt intotdeauna aliniate cu misiunea si atributiile principale
aferente posturilor, dupa cum sunt acestea detaliate in fisele de post. Anumite categorii de
posturi (si anume, Tnalti functionari publici) au profiluri profesionale clare (inclusiv competentele

104 Mai multe detalii cu privire la evaluarile performantelor se regasesc in anexa 6, art. 29 (punctele I.; Il si lll din OUG nr. 57/2019 privind Codul
Administrativ)
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136.

de baza), asociate cu mandatul functiei si cu atributiile principale, prevazute prin legislatie. Cu
toate acestea, astfel de legaturi sunt mai putin evidente la nivelurile ierarhice inferioare, in
special in cazul functiilor de executie, pentru care exista mai putine cerinte prevazute prin
legislatie. Tn majoritatea situatiilor, lipseste o corelatie clara intre post (ce trebuie ficut) si
profilurile necesare (de ce este nevoie pentru a indeplini sarcinile aferente postului).

Procesele actuale de evaluare a competentelor sunt neclare, rareori documentate si
nestandardizate intre institutii, dupa cum au confirmat discutiile tip focus group si interviurile
organizate. In practics, evaluarea competentelor se concentreazi pe testarea capacititii de a
memora acte normative sau alte tipuri de cunostinte (de ex. cunostinte legislative cu privire la
administratia publica si functia publica din Romania, cunostinte tehnice specifice relevante
pentru functia Tn cauza). Aceastd abordare este indeosebi aplicabild procesului de recrutare,
unde candidatilor li se solicitd cunoasterea unei bibliografii alcatuite Tn principal din acte
normative. De asemenea, nu exista dovezi concludente care sa ateste ca membrii comisiilor de
selectie dispun de abilitatile, capacitatea sau instruirea necesara pentru a evalua o gama mai
variata de competente.

3.2. Alte constatari legate de utilizarea competentelor

137.

138.

139.

140.

]

O serie de alte constatari importante care au fost identificate in procesul de analiza, si au stat
la baza modelelor propuse in livrabilele 3.1 si 3.2 sunt, de asemenea, sintetizate in paragrafele
urmatoare.

Practicienii considera capacitatea de autoperfectionare ca fiind principala competenta care
contribuie la obtinerea de rezultate cu impact!®. Aceasta reprezintd o competentd inclusa
adeseori in fisele de post si confirmata in discutiile de tip focus group organizate. Participantii la
aceste discutii au afirmat.ca obtinerea rezultatelor si capacitatea unui angajat de a genera
impact in cadrul institutiei si/sau Tn societate are legatura directd cu capacitatea sa de a-si
intelege, gestiona, explora si valorifica propria putere emotionald pentru a putea colabora si
interactiona productiv cu ceilalti.

Exista o perceptie generala ca fiecare institutie este speciala, precum si o intelegere generala
ca structurile sunt de tip siloz, separate si detasate de celelalte. Participantii la fiecare discutie
tip focus group s-au referit/la propriile institutii sau domenii de activitate ca fiind ,speciale” in
comparatie cu celelalte institutii publice si si-au exprimat reticenta ca ar exista caracteristici
comune intre diferitele grupuri. Tn ciuda acestei perceptii, pand la finalul fiecarui discutii,
participantii au convenit ca angajatii publici care isi desfasoara activitatea in diferite institutii au
responsabilitati similare, desfasoara activitati comune si iau decizii cu impact similar.

Evaluarea performantelor a fost descrisa in timpul discutiilor tip focus group si a interviurilor
ca o formalitate, cu impact foarte scazut asupra nivelului de motivare a salariatilor. Indiferent
de performantele reale, majoritatea angajatilor primesc cel mai mare punctaj posibil cu ocazia
evaluarii performantelor. Legatura dintre remuneratia angajatilor si procesul de evaluare a
performantelor a fost prezentata drept principalul motiv pentru supraestimarea performantelor
angajatilor. Modalitatea in care obiectivele anuale si activitatea zilnica sunt coroborate cu
evaluarea performantelor nu este clard pentru salariati, si nici pentru functionarii publici cu rol
de conducere.

105 Dupd cum am descris mai sus in acest document, auto-perfectionarea reprezintd o competenta prevazuta in legislatie, fara o definire clara a
conceptului si a cuantificarii acestuia.
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141.

142,

143.

144.

145.

146.

147.

Tmbunititirea abilititilor manageriale este esentiald pentru dezvoltarea unei culturi de
management, orientatd citre rezultate si performante. in situatia actuald, managerii rareori
ofera membrilor echipei lor feedback constant pentru a-si imbunatati performantele. Cadrul de
competente poate deveni o legatura intre performantele salariatului si planul de dezvoltare
individuala.

Majoritatea participantilor la discutiile tip focus group au identificat ca deficitare
oportunitatile de dezvoltare personala si formarea profesionala. Participantii au subliniat ca
aceste oportunitati sunt rare sau inexistente. Anumiti participanti au mentionat ca au avut loc
programe de formare si dezvoltare in trecut, insa acestea au fost limitate si nu au fost adaptate
nevoilor lor.

Transferul de cunostinte catre un nou-venit (cu privire la procese, proceduri, norme si
modalitati de realizare a activitatilor) are loc in mod informal, de la salariatii experimentati
catre cei noi, fara o planificare clara si structurata. Pentru functiile de la nivelul debutant, exista
o perioada de proba obligatorie, in care noul-venit este Tndrumat de un angajat cu experienta.
insd pentru angajatii recrutati pe functii de grad mai ridicat, introducerea in institutie si in
cunoasterea procedurilor specifice nu se realizeaza in mod structurat.

Procesul de recrutare este considerat un punct de verificare formal, care nu testeaza in
profunzime capacitatile candidatilor. Participantii la‘discutiile de tip focus group au mentionat
nevoia de introducere a testelor psihologice, teste/evaluari de situatie si, in general, sa se
acorde o atentie sporita evaluarii altor aptitudini si abilitati, dincolo de memorarea unor texte
legislative.

Functia de resurse umane este considerata in principal a fi o functie administrativa, ce joaca
un rol foarte limitat in procesele de management al resurselor umane precum recrutarea,
evaluarea performantelor sau dezvoltarea angajatilor. Consolidarea rolului functiei de resurse
umane prin atribuirea catre salariatii RU a unui rol mai activ in procesele de recrutare, de analiza
a posturilor, de<planificare a fortei de munca si de dezvoltare a salariatului va contribui la
eficienta proceselor. de management al resurselor umane. Pe langa anumite modificari
procedurale, va fi necesara si o actualizare a cunostintelor si abilitatilor angajatilor care Tsi
desfasoara activitatea n aceasta functie.

Nu exista o dezvoltare institutionala strategica. Posturile, rolurile si functiile sunt stabilite
pentru orizonturi de timp scurte, din care lipseste o perspectiva strategica despre ce fel de
posturi si functii sunt necesare intr-o administratie publicd moderna. Desi provocarile cu care se
confrunta n prezent sectorul public impun existenta unor abilitati specifice care sa satisfaca mai
bine nevoile cetatenilor (cum ar fi manageri de proiect, cordonatori ai grupurilor operative,
conducatori ai grupurilor de lucru interinstitutionale), clasificarea curenta a posturilor este prea
generala, iar din abordarea curenta privind structurile institutionale lipseste perspectiva
strategica.

Una dintre convingerile comune exprimate in cadrul discutiilor tip focus group si a interviurilor
organizate a fost aceea ca numai prin interventii din afara administratiei publice se pot realiza
schimbdrile interne. Tn general, participantii au purtat discutii deschise. Cu toate acestea,
discutiile privind schimbarile necesare modului de lucru Tn administratia publica au evidentiat o
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148.

convingere generalizata ca angajatul public nu poate contribui direct la aceste schimbari. Astfel,
pentru a creste motivatia angajatilor publici de a genera schimbare in cadrul administratiei
publice, ar trebui sa se organizeze eforturi de constientizare in randul lor pe tema valorii
adaugate pe care o pot aduce ei in acest proces.

Managementul ca structurda, managerii ca persoane si rolurile managerilor au fost rareori
mentionate in cadrul discutiilor. Persoanele intervievate nu considerda ca structura de
conducere ar interfera cu activitatile operationale, cu elaborarea procedurilor sau a proceselor,
cu managementul activitatii angajatilor sau cu alte activitati curente. Reversul acestei lipse de
implicare este acela ca structura de conducere nu este privita ca o sursa de indrumare si
coordonare. Dimpotrivd, managerii adeseori au dificultati in a comunica si operationaliza idei,
masuri si rezultate. Discutiile nu au reliefat vreun rol al managerilor in procesele de imbunatatire
a procedurilor sau de instruire sau dezvoltare a abilitatilor membrilor echipelor lor.

3.3. Pregatirea terenului pentru un cadru de competente generale

149.

Constatarile-cheie rezultate din analiza posturilor (capitolul 2) semnaleazd nevoia de a
identifica caracteristici comune ale diferitelor tipuri de posturi si de a le grupa intr-un cadru
coerent. In aceastd ordine de idei, etapa de co-designpentru elaborarea cadrului de competente
s-a concentrat pe identificarea competentelor comune pentru fiecare categorie de posturi.
Aceste competente au fost apoi grupate in categorii, care servesc drept baza pentru cadrul de
competente generale. Tabelul de mai jos ilustreaza categoriile de competente recomandate
pentru toate posturile publice, conceptualizate in etapa de co-desing a cadrului de competente.
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TABEL 5: CATEGORII DE COMPETENTE PROPUSE

Categorii de competente Descriere

Abilitati manageriale competentele necesare pentru orice profesionist care fsi
propune sa obtind performante intr-un rol de conducere

Leadership competentele necesare pentru ca un manager senior sa

creeze o viziune clara, sa stimuleze implicarea in proiecte de
impact si sa schimbe procese sau sa atinga rezultate
ambitioase

Eficienta personala valorificarea cunostintelor, informatiilor, judecatei, energiei
si a timpului de lucru; utilizarea resurselor disponibile, in
vederea obtinerii de performante la cele mai Tnalte
standarde

Eficienta interpersonala | competentele necesare schimbului interpersonal de ganduri,
idei, sentimente, probleme sau propuneri, in vederea
indrumarii persoanelor catre solutii, satisfactie, performanta
Responsabilitate sociala | competentele care produc un impact direct asupra normelor
sociale, bunastarii cetatenilor, eticii profesionale si valorilor
institutionale.

2430Npu0d 3p [AIN

Nivel de executie

150. inainte de definirea categoriilor, au fost identificate competente comune printr-o analizi
aprofundata a tipurilor de posturi si'a profilurilor posturilor, concentrata pe ceea ce este
necesar pentru atingerea performantei in respectivele pozitii. Analiza posturilor a ajutat de
asemenea la alinierea atributiilor si competentelor necesare pentru fiecare post. Tabelul de mai
jos prezinta tipul de informatii colectate pentru diferite categorii de posturi. Constatarile
rezultate din aceasta analiza sunt prezentate in sectiunea urmatoare.

TABEL 6: TIPUL DE INFORMATII COLECTATE PENTRU CATEGORIILE DE POSTURI

Care este misiunea principala a postului?

Care sunt criteriile de performanta a postului? Cum sunt acestea definite?

Care sunt principalele livrabile aferente acestui post?

Ce inseamna , lucrul bine facut” in acest post?

Care sunt principalele decizii luate de obicei de o persoana care detine postul analizat?

Care sunt cele mai dificile decizii necesar a fi luate de o persoana care detine postul analizat?

Care sunt cele mai mari probleme cu care se confrunta angajatul din postul analizat, in indeplinirea
sarcinilor ce ii revin?

Care sunt principalele parti implicate cu care trebuie sa interactioneze in general angajatul din postul
respectiv in ndeplinirea atributiilor aferente postului detinut?

Cine sunt beneficiarii activitatii desfasurate de angajatul din postul analizat?

Cum pot fi descrise comportamentele unui angajat ,,competent” in postul analizat? Care este diferenta
dintre un angajat ,competent” si unul ,mai putin competent”?

Care sunt principalele surse de stres pentru angajatul din postul analizat?
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Identificarea atributiilor comune si stabilirea competentelor necesare

151.

Paragrafele urmatoare prezinta pe scurt modalitatea in care au fost identificate si definite
competentele de baza pentru cadrul de competente generale, in functie de analiza categoriilor
reprezentative de functii publice.'® Fiecare paragraf prezintd atributiile sau atributele-cheie
solicitate in prezent de la functiile publice si le grupeaza intr-o competenta care urmeaza sa fie
inclusa in cadrul de competente generale. Cadrul complet de competente generale propus,
detaliat Tn Livrabilul 3.2, este prezentat pe scurt la finalul acestei sectiuni.

Competentd identificatd: Capacitatea de a rezolva problemele si capacitate de luare a deciziilor

152.

153.

Functionarii publici de executie isi petrec o parte semnificativa din timp redactand diferite
tipuri de documente oficiale si neoficiale, multe dintre acestea de natura analitica. Printre
acestea se numara: puncte de vedere, raspunsuri la solicitari specifice si la petitii, procese-
verbale de sedintd, rapoarte, decizii scrise, note explicative, memorii etc. Pentru aceasta
activitate, consilierul trebuie sa adune si sa analizeze informatii din surse diferite si sa aplice un
proces decizional rational pentru compilarea .documentelor ce respecta normele si
reglementarile legislative. Aceste abilitati si cunostinte pot fi definite, Tmpreuna, drept
Capacitatea de a rezolva problemele si luarea deciziilor. Principalele elemente ale acestei
competente includ modalitatea in care sunt colectate si analizate informatiile relevante pentru
fiecare atributie, calitatea solutiei si modalitatea de prezentare a acesteia.

.e A

Pe masura avansarii in nivelurile ierarhice, problemele devin tot mai complexe, iar impactul
deciziilor luate de persoana respectiva creste. Competenta de Rezolvarea problemelor si
capacitate de luare a deciziilor detinuta deun salariat de la nivelul de conducere are elemente
suplimentare, inclusiv abilitati precum precautie, luarea in considerare a consecintelor si luarea
unor decizii Tn situatii incerte, pe baza impactului estimat pentru viitor. Existd o serie de
competente suplimentare conexe, identificate pentru diferite niveluri de conducere, ce pot fi
grupate in Proactivitate si gdndire conceptuald si Gdndire strategicd (aceasta din urma in
particular pentru nivelurile de conducere de nivel inalt, cum ar fi directori generali si Tnalti
functionari publici).

Competentd identificatd: Planificare si organizare

154.

155.

Salariatii din sectorul public se confrunta adeseori cu un volum de munca disruptiv, din cauza
solicitarilor neprevazute si dificile. Pentru a obtine rezultate intr-un anumit context profesional,
salariatii au nevoie de abilitati solide de management al timpului, pentru a-si prioritiza corect
atributiile si activitatile si pentru a-si reorganiza munca pe masurd ce se schimba prioritatile.
Aceste decizii influenteaza calitatea si eficienta performantelor si rezultatelor generale ale
salariatului. Abilitatile pot fi grupate Tn cadrul competentei denumite Planificare si organizare.

Pentru nivelurile de conducere, responsabilitatile sunt mai mari. Drept consecinta, abilitatile
de a elabora planuri de activitate pentru membrii echipei si abilitatile de planificare strategica a
obiectivelor departamentului, a resurselor etc (mai ales pentru nivelurile de conducere de nivel
mediu) sunt identificate drept parte a competentei Planificare si organizare.

106 |nclusiv toate nivelurile verticale, precum si zece domenii functionale selectate
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Competentd identificatd: Initiativd

156.

Salariatii din sectorul public se confrunta adeseori cu factori de mediu care se manifesta
indiferent de vointa lor — schimbari legislative si tehnologice frecvente, restructurare
institutionala si evenimente socio-economice imprevizibile — ceea ce genereaza solicitari
crescute pentru institutii publice si angajatii acestora. in aceste situatii, flexibilitatea si
ingeniozitatea sunt esentiale. Normele, procedurile si cele mai bune practici existente devin
treptat perimate sau disfunctionale si trebuie Tnlocuite cu altele noi. Este esential ca salariatii sa
aiba capacitate de adaptare la un mediu aflat in continua schimbare, sa inregistreze progrese
chiar si Tn absenta unor proceduri detaliate si sa construiasca bune practici noi pentru
perfectionarea continud. Aceste abilitati pot fi grupate in sfera de cuprindere a competentei
Initiativa.

Competentd identificatd: Asumarea rdaspunderii

157.

Avand in vedere ca dispun de autoritate decizionala, nivelurile de conducere ar trebui sa
gaseasca rezolvari la problemele mentionate mai sus, concomitent cu dezvoltarea unui mediu
in care salariatii sa fie incurajati si sprijiniti sa-si asume ei insisi responsabilitatea. Aceste
abilitati pot fi grupate in sfera de cuprindere a competentei Asumarea Rdspunderii.

Competentd identificatd: Comunicare

158.

159.

Comunicarea este esentiala in desfasurarea activitatii curente a angajatilor publici. Indiferent
de tipul comunicarii (scrisa sau verbald) sau de natura interlocutorului (interpersonal, grup,
institutional sau publicul larg), performantele angajatului public sunt legate de calitatea
comunicarii. Prin urmare, Comunicarea reprezinta una dintre competentele principale solicitate.

Pentru functiile de conducere, sunt necesare abilitati mai dezvoltate in domeniul comunicarii.
Printre acestea se numara: abilitatea.de a dezvolta relatii profesionale in diverse activitati Tn
vederea indeplinirii obiectivelor, abilitatea de a media atat conflicte interpersonale, cat si cele
interinstitutionale, precum si abilitatea de a comunica cu publicul larg si cu diverse tipuri de
parti implicate.

Competentd identificatd: Orientarea’catre cetdtean

160.

Contributia la realizarea misiunii principale a institutiei publice, pentru a furniza servicii mai
bune pentru cetateni, ar trebui sa se afle in centrul fiecarei functii publice. Dupa cum am
subliniat deja in capitolele anterioare, legaturile dintre misiunea postului si cea a institutiei
publice nu sunt intotdeauna aliniate sau clare, in special in ceea ce priveste impactul asupra
cetatenilor. Misiunea centrala a statului este aceea de a deservi cetatenii. Pe cale de consecint3,
orientarea catre cetateni ar trebui sa constituie o parte din toate masurile si atributiile
exercitate de un angajat public. Atentia acordat3 calitatii serviciilor furnizate cetdteanului®’ si
abilitatea de a intelege modalitatea in care activitatea proprie afecteaza cetatenii sunt abilitati
grupate in sfera de aplicare a competentei Orientare cdtre cetdtean'®®. De asemenea este

107 Inclusiv atentia acordatd resurselor publice disponibile si calitatii activitatii desfasurate.
108 Conceptul are legaturad directd cu motivarea personalului de a face parte si de a lucra in administratia publica. Pentru evitarea confuziei cu
procesul managerial de motivare a personalului, s-a optat pentru conceptul de ,orientare catre cetateni”;
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161.

inclusa in aceastda competenta abilitatea de ajustare a comportamentului si de a actiona in
consecinta, pentru a asigura cel mai mare impact pozitiv pentru cetateni.

Nivelurile de conducere vor trebui sa demonstreze competenta de a analiza impactul asupra
cetatenilor atunci cand stabilesc obiectivele. Managerii trebuie sa dispuna de abilitatea de a
evalua contextul, de a avea in vedere diverse constrangeri si de a se adapta la prioritatile politice
in stabilirea obiectivelor pe termen lung. Aceste abilitati vor fi grupate in sfera de cuprindere a
competentei suplimentare denumite Adaptare la contextul politic. Pentru nivelurile medii de
conducere, capacitatea de a-si asuma si de a planifica prioritati pe termen lung, prin politici
publice in interesul cetatenilor, se adauga la capacitatile deja mentionate mai sus.

Competentd identificatd: Integritate

162.

Angaijatii publici trebuie sa demonstreze integritate si sa respecte legea in fiecare aspect al
vietii lor profesionale. Mai mult, managerii ar trebui sa construiasca un mediu in care nu este
tolerata inechitatea sau masurile si comportamentele lipsite de etica. Aceste abilitati sunt
grupate in sfera de aplicare a competentei Integritate.

Competente specifice pentru posturile de conducere

163.

Competentele identificate mai sus sunt necesare pentru toate posturile din familia
ocupationald ,Administratie”. in plus fatd<de acestea, sunt identificate si alte competente
generale pentru posturile la nivel de conducere, detaliate in paragrafele urmatoare.

Competentd identificatd: Managementul performantelor

164.

Atributiile principale pentru_posturile de conducere sunt reprezentate de abilitatea de a
exercita functii de management in sensul obtinerii de rezultate. Un manager trebuie sa
coordoneze echipe in vederea obtinerii de performante inalte. Aceste abilitati sunt grupate in
sfera de aplicare a competentei Managementul performantelor.

Competentd identificatd: Managementul resurselor si proceselor

165.

Pentru nivelurile de conducere de nivel superior, sunt prevazute cerinte suplimentare. Printre
acestea se numara: abilitatea de alocare a resurselor, de a monitoriza procesele de lucru, de a
coordona activitati cu alte tipuri de procese in vederea obtinerii de rezultate. Aceste abilitati
sunt grupate in sfera de aplicare a competentei Managementul resurselor si proceselor.

Competentd identificatd: Generarea angajamentului

166.

Nivelurile de conducere superioare vor trebui sia genereze implicare in randul tuturor
angajatilor. Aceasta inseamna motivarea salariatilor pentru a indeplini obiective de performanta
si sprijinirea acestora in a gasi satisfactie Tn activitatea desfasurata, pentru dezvoltarea propriilor
abilitati profesionale si pentru a incuraja membrii echipelor sa investeasca resurse intelectuale si
creative in toate activitatile intreprinse. Aceste abilitati sunt grupate in sfera de aplicare a
competentei Generarea angajamentului, ca parte a abilitatilor de lidership specifice unui
manager.
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Competentd identificatd: Sustinerea inovatiei si initierea schimbdrii

167. in acelasi timp, managerii de la nivel superior ar trebui si sprijine institutia in general si
angajatii in particular pentru a se adapta la noile schimbari, obiective si solicitari. Aceste
abilitati sunt grupate in sfera de aplicare a competentei Promovarea inovatiei si initierea
schimbdrii. Mai mult decat atat, managerii trebuie sa fie capabili sa alinieze directia acestor
schimbari la ritmul si directia transformarilor sociale. -Aceasta serie de abilitati este grupata in
sfera de aplicare a competentei Agilitate strategicad.

168. Un anumit numar de posturi de executie indeplinesc atributii de coordonare pentru care sunt
necesare aptitudini de nivel managerial. Aceasta se aplica in cazul managerilor de proiect,
coordonatorilor grupurilor operative, coordonatorilor grupurilor de lucru interinstitutionale etc.
Pentru aceste situatii, se aplica profilul de competente definit pentru manageri de nivel tehnic.

Combinarea tuturor acestor elemente intr-un Cadru de competente

169. in etapa urmatoare, competentele de bazi identificate au fost grupate in categoriile
prezentate mai sus. Modelul complet este descris in livrabilul 3.2 si prezentat pe scurt in tabelul
de mai jos.
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TABEL 7: CADRUL DE COMPETENTE GENERALE PROPUS — VERSIUNEA DETALIATA

Rezolvarea de
probleme si

luarea deciziilor

Eficienta
personala Initiativa
Planificare si
organizare
Comunicare
Eficienta

interpersonala

Lucru in echipa

Lucru Tn echipa

Orientare catre

Orientare catre cetatean

cetatean
Responsabilita
te sociala
Integritate Integritate
Managementul
Abilitsti performantei
manageriale
Dezvoltarea echipei Dezvoltarea echipei Dezvoltarea echipei
Generarea Generarea
angajamentului angajamentului

Leadership

Promovarea inovatieii si
initierea schimbarii
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Culorile utilizate in tabel reflectd nivelul de complexitate aferent fiecdrei competente — de la ,,operational” (albastru deschis) la
strategic (albastru inchis) (a se vedea mai multe detalii in Livrabilul 3.2.)
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170. Cadrul de competente propus asigura o abordare comuna pentru competentele aplicabile
tuturor nivelurilor ierarhice din familia ocupationala , Administratie”. Figura 22 de mai jos ofera o
perspectiva diferita asupra cadrului, evidentiind modul in care competentele sunt impartite si se
dezvolta in complexitate pe masura avansarii in ierarhie.

Figura 22: Cadrul de competente generale propus
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Competente specifice pentru anumite domenii functionale

171. Etapa de co-design s-a concentrat de asemenea si pe o analiza a anumitor tipuri specifice de
posturi (sau roluri functionale) identificate drept strategice prin cadrul legislativ si strategic
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aplicabil pentru MRU.'® Scopul analizei a fost acela de a stabili dac3 existd nevoi mai specifice
ce pot influenta performantele in indeplinirea atributiilor principale ale posturilor evaluate.
Analiza a mai identificat si alte competente de baza (cate una sau doua pe fiecare domeniu
functional) ce pot fi aplicabile pentru toti angajatii publici ce indeplinesc functia sau rolul
respectiv, dupa cum se aratd mai jos. Livrabilul 3.2 descrie procesul de identificare a
competentelor specifice suplimentare pentru elaborarea unui cadru complet de competente
specifice.

e Manager de proiect: Pe langa abilitatile relevante stabilite deja ca parte a cadrului de
competente generale (planificare si organizare, lucrul in echipd, spirit de initiativa),
managerul de proiect va angaja si va motiva echipele astfel incat acestea sa poata inregistra
performante maxime, in fiecare etapa a proiectului, intr-un mediu nou si aflat in continua
schimbare. Aceste abilitati sunt grupate in sfera de aplicabilitate a competentei
Coordonarea echipei de proiect.

e Auditor intern si inspector: Pentru ambele categorii de posturi, atributiile principale cuprind
abilitatea de a identifica acea cauza principala a‘unei probleme, de a o solutiona si de a
impiedica aparitia ulterioara a acestor probleme; abilitatea de adaptare si de desfasurare a
unor anchete intr-un cadru de reglementare complex; abilitatea de cercetare pentru
depasirea oricarei bariere in procesul de identificare a raspunsurilor. Aceste abilitati pot fi
grupate in sfera de cuprindere a competentei denumite Investigare si diagnozd. in plus,
salariatii publici care indeplinesc aceste functii trebuie sa detina abilitatea de a putea atrage
atentia (periodic si spontan, daca regulile.ar trebui schimbate sau adaptate) asupra noilor
realitati si sa formuleze recomandari pentru ca procesele, persoanele si procedurile sa fie
permanent in deplina conformitate cu acestea. De asemenea, este necesar sa dispuna de
capacitatea de a evidentia /beneficiile derivate din noul comportament sau masura
recomandata. Aceste abilitati sunt.grupate in sfera de aplicare a competentei Asigurarea
conformitatii.

e Specialist control intern managerial’'®: Aceastd functie presupune urmarirea indeplinirii
planurilor de actiune si a recomandarilor elaborate de comitete autorizate si specializate.
Angajatii publici care isi desfasoara activitatile in acest domeniu vor trebuie sa aiba
abilitatea de a influenta factorii de decizie de la nivelul unei institutii sa implementeze
recomandarile propuse. Abilitatea de a influenta este complementard abilitdtilor de
comunicare descrise in cadrul de competente generale.

e Specialist resurse umane: Angajatul public care ocupa aceasta functie trebuie sa fie expert
in toate domeniile resurselor umane (proceduri si reglementari, formare profesionala,
pregatire si dezvoltare, salarizare si politica salariala, MRU strategic si planificarea strategica
a fortei de munca). Salariatul public din acest domeniu va trebui sa dovedeasca orientare
catre beneficiari. Aceste abilitati pot fi grupate in sfera de cuprindere a competentei
denumite Sustinerea angajatilor.

109 A se vedea Codul Administrativ si cadrul strategic pentru reforma MRU (SCAP, SDFP, SFPAP).

110 Evaluarile realizate in timpul proiectului au revelat un profil similar al specialistilor care lucreaza in auditul performantelor si control intern
managerial. Activitatea de control intern managerial face parte din atributiile managerilor. Cu toate acestea, specialistii care isi desfasoara
activitatea in structuri de control managerial se concentreaza pe monitorizarea incadrarii in procedurile stabilite si acordarea de indrumare
pentru implementarea imbunatatirilor/remediilor.
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Specialist in managementul financiar: Functia de management financiar impune abilitatea
de a gestiona un mediu financiar dificil si complex. Tntelegerea conceptelor esentiale de
management financiar, cum ar fi costuri si beneficii, profituri si pierderi, sustenabilitatea
investitiilor, optimizarea costurilor si capacitatea de a fi exact si de a-si asuma raspunderea
se numara printre abilitatile-cheie utilizate. Aceste abilitati si cunostinte pot fi grupate in
sfera de aplicare a competentelor Bugetare si responsabilitate fiscald si Rationament
matematic si analitic.

Consilier juridic: Aceasta functie presupune activitati de consiliere juridica, reprezentarea
institutiei Tn instanta, redactarea si monitorizarea contractelor, redactarea si avizarea
actelor juridice. Salariatul public va trebui sa-si Tnsuseasca in profunzime legile si
reglementarile si va avea capacitatea de a le interpreta corespunzator. Acesta ar trebui sa
aiba capacitatea de a se adapta rapid la interlocutor astfel incat cazul sustinut sa fie
fundamentat si clar. Aceste cunostinte si abilitati pot fi grupate in competenta de Consiliere
juridica persuasiva.

Specialist in politici publice: in domeniul de activitate al politicilor publice, salariatii publici
vor trebui sa aiba abilitatea de a analiza problemele si de a elabora optiuni de politici publice
complexe pentru rezolvarea acestora, de-a prezenta optiunile partilor implicate si de a
planifica etapele de implementare in mod corespunzitor. in plus, salariatul public care
indeplineste acest rol ar trebui sa aiba abilitatea de a lua in considerare toate interesele ce
vor fi afectate; de a identifica Tn mod. corect toti partile implicate afectate; de a identifica,
clarifica si considera nevoile acestora si de a gestiona solicitarile si recomandarile primite
concomitent cu mentinerea.unei gandiri_clare. Aceste abilitati pot fi grupate in sfera de
aplicare a competentelor denumite Analiza politicilor publice si Managementul pdrtilor
implicate.

Specialist in planificare strategica: Specialistii care Tndeplinesc functiile de planificare
strategica trebuie sa aiba abilitatea de a colecta, analiza, de a prezenta date relevante si a
elabora propuneri de planficiare strategica astfel incat sa fie ales cea mai informata si buna
directie de actiune de catre factorii de decizie. Aceste abilitati se incadreaza cel mai bine in
sfera de aplicare a competentei de Elaborare a planurilor strategice. Este important de
subliniat cd cele doua competente Managementul partilor implicate (stakeholderilor) si
Elaborarea planurilor strategice pot fi considerate complementare, insa au o baza comuna.
n consecint3, salariatii publici care detin una dintre aceste competente o pot dezvolta cu
usurinta pe cealalta, fiind astfel posibil transferul intre cele doua functii Politici Publice si
Planificare Strategica de-a lungul carierei.

Specialist in relatii internationale: Specialistii care isi desfasoara activitatea in acest
domeniu trebuie sa aiba abilitatea de a reprezenta in mod clar interesele institutiei pe orice
subiect; abilitatea de a avea in vedere interesele altora si de a discuta cu tact interesele
respective, fara a ofensa sau prejudicia opiniile, convingerile sau sistemele de valori ale
celorlalti; abilitatea de a se asocia eficient si discret cu aspecte care ajuta institutia
reprezentata si de a se detasa de la aspectele care fac un deserviciu institutiei. Aceste
abilitati pot fi grupate in sfera de cuprindere a competentei denumite Diplomatie.
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172. Tabelul de mai jos centralizeaza competentele specifice definite pentru domeniile functionale
selectate, dupa cum au fost acestea propuse prin livrabilul 3.2.
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Tabel 8: Cadrul de competente aferente domeniilor functionale

Domeniu functional

Management de proiect

Inspectie

Control managerial intern

Audit intern

Managementul resurselor umane

Management financiar

Consiliere juridica

Planificare strategica

Relatii internationale
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3.4.
173.

Bariere previzionate in punerea in practica a cadrului de competente

Indiferent de organizatiile sau institutiile vizate, se previzioneaza ca vor fi intampinate o
varietate de bariere sau dificultati in punerea in aplicare a cadrului de competente in diferite
procese de resurse umane: recrutare si selectie, managementul performantelor, promovare si
formare profesionala. Urmatoarele bariere specifice au rezultat din analizele desfasurate.
Recomandarile si planul de implementare propus in urmatoarele capitole tin cont de aceste
bariere. In special masurile menite si dezvolte capacitatea si si creasca nivelul de informare si
implicare Tn implementarea reformelor sunt esentiale pentru a progresa inspre schimbari
sustenabile.

Bariere conceptuale

Termenii ,competenta” sau ,sferd de competentd” sunt utilizati frecvent Tn administratia publica
din Romania, avand semnificatia de mandat sau arie de responsabilitate atribuite unei persoane de
catre superiorii sdi si/sau de catre actele normative in vigoare. Aceasta suprapunere conceptuala va
exista, cel mai probabil, Tn continuare, iar distinctia va fi facuta in functie de contextul in care vor fi
utilizati termenii. Comunicarea cu privire la definitii clareale conceptelor este esentiala, in special in
ceea ce priveste utilizarea acestora in procesele de management al resurselor umane. in prezent,
competentele sunt denumite in majoritate Tn documentele oficiale drept , criterii de performanta”.

Competenta este adeseori privitd de functionarii publici si chiar de manageri ca un atribut sau o
caracteristica structurala dificil de schimbat, cum ar fi personalitatea sau trasaturile
comportamentale. Aceasta greseala este intalnitd in comunicarea colocviala, dar si in cea formal3,
atunci cand competentele unei persoane sunt descrise in termeni despre cum este o persoana n
loc de modul in care o persoand se comportd. Distinctia trebuie realizata atat in cadrul procesului
de formare profesionala, cat si in campaniile de informare, deoarece aceasta confuzie poate afecta
modalitatea Tn care salariatii publici‘se raporteaza la competente. Acestea ar trebui intelese drept
caracteristici de instruire, ce pot fi dezvoltate la locul de munca, sub indrumarea superiorului, si nu
drept caracteristici Tnnascute.

Bariere majore

Indiferent de cat de bine definite sunt competentele si comportamentele aferente avute in vedere,
este dificil pentru manageri, analistii de resurse umane si comisiile de selectie sa diferentieze intre
comportamentele esentiale aferente unei competente si alte categorii de comportamente
accidentale, neintentionate, care au legatura cu un stil de munca sau temperament specific si care
nu influenteaza performantele. Subiectivitatea involuntard ar putea aparea in evaluarea
competentelor salariatilor Tn procesul de recrutare si de management al performantelor. Adeseori,
aceasta poate fi combatutd numai printr-un program corespunzator de formare profesionala.
Dezvoltarea acestei abilitati de evaluare obiectiva a salariatilor ar trebui sa faca parte integranta din
procesul de recrutare si din competenta manageriala de Managementul performantelor.

Tratarea procesului de evaluare a performantelor ca un simplu exercitiu formal se va schimba doar
dacd se schimba si alti factori. In institutiile publice in etapa in care se realizeazd evaluarea
competentelor si performantei, managerii se simt oarecum fortati sa acorde calificative intre 4,51 si
5 (pe o scara de 1 la 5, 5 fiind calificativul cel mai mare), deoarece punctajele mai mici de 4,5 au
drept rezultat acordarea unor stimulente limitate pentru angajati, ceea ce ar putea afecta
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semnificativ motivatia acestora. Acest fenomen va persista atata timp cat deciziile de stimulare pe
termen scurt vor fi luate in functie de rezultatele evaluarii competentelor. Se recomanda ca
rezultatele evaluarii periodice a competentelor realizate de catre manageri sa fie utilizate numai
pentru identificarea nevoilor de dezvoltare imediata de crestere a performantelor, pentru definirea
parcursurilor profesionale individuale si nu pentru acordarea de recompense financiare imediate.
Recompensele financiare ar trebui acordate pentru performante deosebite, nu pentru abilitati sau
competente. In procesul de identificare si promovare a talentelor, deciziile ar trebui luate in baza
rezultatelor evaluarii competentelor pe termen lung, corelate cu performanta, si nu in functie de
evaluari ce ar putea fi afectate de subiectivism si formalism.

Abilitatea managerilor de a defini performanta la diferite niveluri, in mai multe domenii de
activitate, conditioneaza abilitatea acestora de a identifica in mod corect competentele ce conduc
la performanta. Discutiile de tip focus group si interviurile organizate au evidentiat o problema
fundamentala in ceea ce priveste definirea performantelor dincolo de legdtura cu obiectivele
generale, institutionale sau anuale. Acest lucru este valabil Tn particular pentru definirea
performantelor individuale. De exemplu, numarul de avize.emise de un consilier este considerat un
criteriu de performanta chiar dacd acest numar nu depinde exclusiv de capacitatea acestuia de a
emite un volum mare de avize intr-un termen scurt, ci in special de existenta solicitarilor pentru
respectivele avize. Au fost semnalate si alte confuzii (intre performanta si competenta; intre
rezultate si aptitudini sau abilitati). Toate acestea au fost descrise prin utilizarea acelorasi termeni,
cum ar fi: respectarea termenelor, absenta erorilor, decizii eficiente, reputatie proasta, etc. Acest
fapt a demonstrat ca exista chiar si manageri care nu inteleg complet diferentele dintre aceste
concepte. Programul de formare profesionala a managerilor ar trebui sa vizeze atat dezvoltarea
abilitatii de definire a performantelor, cat si aceea de identificare a comportamentelor-cheie
(abilitatilor) care favorizeaza sau perturba atingerea rezultatelor sau obtinerea performantelor.

Managerii considera rareori dezvoltarea. competentelor membrilor echipei drept una dintre
atributiile lor, sau cel putin aceasta nu este una dintre prioritati. Asadar, managerii fie nu au
aptitudini de dezvoltare a competentelor membrilor echipei, fie nu sunt interesati de dezvoltarea
acestora. Aceasta reprezintd una dintre cele mai puternice rezistente culturale anticipata pentru
procesul de implementare a cadrului de competente generale, fiind necesara formare profesionala
dedicata. Se recomanda ca formarea cu privire la competenta Dezvoltarea echipei si aplicarea
metodelor de perfectionare la locul de munca sa fie completate de existenta indicatorilor de
performanta, in special pentru managerii care coordoneaza echipe extinse.

87



PARTEA a ll-a:

INSTRUMENTELE UTILIZATE iN PREZENT PENTRU STANDARDIZAREA
POSTURILOR S| ABORDAREA COMPETENTELOR
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CAPITOLUL 4: STANDARDIZAREA FISELOR DE POST

174.

Capitolul de fata descrie abordarea actuala utilizata in elaborarea fiselor de post si analizeaza
neconcordantele si decalajele din abordarea actuala si modelul utilizat pentru fisele de post.
intelegerea aborddrii actuale este esentiald pentru fundamentarea noului sistem de
standardizare a fiselor de post. Acest capitol porneste de la constatarile din capitolele 2 si 3 si de
asemenea se Intemeiaza pe o analiza a dispozitiilor legislative aplicabile, o trecere in revista a
Regulamentelor de organizare si functionare selectate (ROF) si pe analiza unui esantion de fise
de post si anunturi de recrutare, precum si pe datele validate cu ocazia discutiilor tip focus group
si interviurilor.

Acest capitol isi propune sa raspunda la urmatoarele intrebari:

Cdt de standardizate sunt in prezent fisele de post?

Sunt utile informatiile incluse in modelul existent pentru comparatia posturilor din/intre
institutii?

Permit datele disponibile in fisele posturilor actuale gruparea posturilor dupd caracteristici
comune?

4.1. Formatul fiselor de post actuale

175.

Existd un model standard de fisd de post aflat in vigoare pentru toate posturile publice;
Continutul fiselor de post este corelat cu Regulamentul de organizare si functionare al
fiecdrui departament;

Fisele posturilor sunt elaborate la nivelul fiecdrui departament;

Terminologie nearmonizatd si ponderarea neclard a atributiilor, ceea ce dd nastere unor
dificultdti in stabilirea atributiilor principale si comparatia cu posturi similare.

Legislatia din Romania stipuleaza ca fisele de post sa existe pentru pentru toate functiile
publice. Referinte generale la fisa postului sunt incluse si in Codul Muncii'!!, ca parte a
obligatiilor dintre angajator si angajat inainte de semnarea sau modificarea contractului de
munca. Legislatia secundara®? stabileste un model unitar al fisei de post care trebuie s3 fie
implementat pentru functiile publice generale si ofera instructiuni generale pentru completarea
fiecarei sectiuni. Fisa postului ar trebui sa defineasca urmatoarele:

i. contributia la Tndeplinirea mandatului, functiilor, atributiilor si obiectivelor institutiei;
ii. continutul si rezultatele preconizate din activitatea desfasurata de ocupantul postului;
ili. limitele autoritatii de exercitare a prerogativelor de putere publica;

iv. cerintele si conditiile pe care o persoana trebuie sa le indeplineasca pentru a ocupa
respectiva functie (a se vedea Anexa 8 pentru modelul actual al fiselor de post).

Modele similare sunt utilizate de institutii pentru functii publice specifice si posturi contractuale.

111 | egea nr. 53/2003 — Codul muncii, art. 17
112 Hotdrarea de Guvern nr. 611/2008 privind normele de organizare si dezvoltare a carierei functionarilor publici, art. 10 si anexa 1
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176.

177.

178.

Abordarea fata de elaborarea fiselor de post nu este standardizata la nivelul institutiilor,
superiorii ierarhici directi fiind responsabili de redactarea si actualizarea fiselor de post. La
nivel procedural, superiorul ierarhic direct ficarui post trebuie sa redacteze, sa actualizeze si sa
comunice altor parti implicate fisa postului. in indeplinirea acestei responsabilitati, superiorul
direct are in vedere misiunea si atributiile fundamentale ale institutiei si ale departamentului.

Fisele posturilor se fundamenteaza in primul rand pe documentele legale, mai mult decat pe
analiza posturilor. Principalele surse pentru elaborarea fiselor de post constau din actele
normative aplicabile ce stabilesc mandatele, obiectivele, misiunile si regulile de functionare ale
institutiei si departamentului. Alte surse pot include documente strategice si planuri strategice
aplicabile institutiei/departamentului, tendinte nationale si internationale in sectorul respectiv,
precum si alte studii si rapoarte relevante. Luate impreuna, aceste informatii ar putea servi
drept baza pentru o analiza a posturilor in vederea identificarii tipului de post si a abilitatilor
necesare pentru a ajuta departamentul sa-si indeplineasca misiunea si pentru a sta la baza
definirii fiecirei fise de post. in timp ce esantionul de fise'de post analizate au demonstrat o
legatura clara cu ROF ale departamentelor, nu exista dovezi concludente ca s-ar derula analize
periodice aprofundate ale posturilor sau a altor tipuri‘de documente strategice.

Informatiile cuprinse in modelul actual al fiselor de post includ cerinte obligatorii, ce sunt
detaliate prin legislatie, insa aceste informatii nu-sunt structurate intr-o modalitate care
faciliteaza comparatia posturilor intre institutii. Tabelul de mai jos ofera o prezentare generala
a diferitelor sectiuni din formatul actual al fiselor de post, incluzand informatiile specificate
conform legislatiei, precum si observatii relevante in contextul eforturilor actuale de reforma.
Urmatoarea sub-sectiune cuprinde o analiza aprofundata a provocarilor aparute din abordarea
actuala privind elaborarea fiselor de post.
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TABEL 9: ANALIZA INFORMATIILOR STRUCTURATE IN PREZENT IN FISELE POSTURILOR

Sectiunile cuprinse in prezent in fiselor posturilor

Informatii solicitate prin
prevederile legale

Observatii

Denumirea institutiei/autoritatii Aprobare
Directie generala

Directie

Serviciul

Biroul/compartimentul

Aceasta sectiune cuprinde informatii cu
privire la identificarea posturilor si pozitia
acestora in cadrul institutiei;

Necesita aprobare din partea sefului
institutiei, ceea ce poate creste sarcinile
administrative la cel mai Tnalt nivel
decizional al institutiei.

Informatii generale privind postul

1. DENUMITEA POSTUIUI evveeeeieesceieeecettie et e e et re e e s ee e saee e
2. NIVEIUI POSTUIUI «eveeeeeieee e e

3. Scopul principal al postului .........cceeeveviiiieireiiieeene

Contributia la indeplinirea
mandatului, a functiilor,
atributiilor si.obiectivelor

institutiei

Aceasta sectiune cuprinde detalii cu privire
la identificarea postului, dupa denumire,
nivel si scop. Mesajul principal ce ar trebui
sa se extraga din aceasta sectiune ar trebui
sa fie: definitia clard a scopului postului si
identificarea ,contributiei postului la
indeplinirea  mandatului, a functiilor,
atributiilor si obiectivelor institutiei”.

Conditii specifice pentru ocuparea postului

1. Studii de specialitate

2. Perfectionari (specializari)

3. Cunostinte de operare / programare calculator (necesitate si nivel)
4. Limbi straine (necesitate si nivel de cunoastere)

5. Abilitati, calitati si aptitudini necesare

6. Cerinte specifice

7. Competenta manageriald (cunostinte de management, calitati si aptitudini
manageriale)

Cerintele si conditiile pe
care o persoand trebuie sd
le indeplineascd pentru a
ocupa respectiva functie
specifica.

Aceasta sectiune descrie cerintele si
conditiile pe care o persoana trebuie sa le
indeplineasca pentru a ocupa si si exercita
functia respectiva.

Conditiile generale sunt transpuse din
prevederile  legislative  aplicabile 1n
domeniu.

Competentele generale si specifice ar
trebui sa faca parte din aceasta sectiune si
sa rezulte Tn mod direct din urmatoarea
sectiune: atributiile postului.

Ar trebui sa existe definitii comune si o
intelegere unitara a conceptelor.
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Atributiile postului

Continutul si rezultatele
preconizate din
activitatea desfdsuratd de
ocupantul postului

fn aceastd sectiune sunt enumerate
atributiile postului. Fisa postului ar trebui
sa ofere o imagine clard a continutului
activitatii si a rezultatelor asteptate.

Identificarea functiei publice aferente postului

1. Denumire

2. Clasa

3. Grad profesional

4. Vechimea (in specialitate necesara)

Aceasta sectiune face legatura dintre post
si categoriile de personal identificate in
sectorul public.

Sfera relationala a titularului postului

1. Sfera relationala interna:

a) Relatii ierarhice:

- subordonat fata de.........cccceveveneenn.
- SUPErIOr PENTIU ..covveeviiierieeeeeeeeieeees

b) Relatii functionale: ................

2. Sfera relationala externa:

a) cu autoritati si institutii publice:

Limitele autoritdtii in
exercitarea prerogativelor
de putere publicad.

Aceasta sectiune descrie relatiile postului
cu alte posturi si stabileste limitele de
exercitare a prerogativelor de putere
publica.

Claritatea Tn stabilirea limitelor reprezinta
un element de baza pentru identificarea
tipului postului si a profilului de post
adecvat.

Tn acest context, trebuie si se ofere
indicatii si definitii clare pentru a nu
confunda competentele (vazute ca atribute
personale necesare pentru atingerea
performantei) cu competenta (autoritatea
de a actiona)

ntocmit de:

1. NUME Si Prenume....ccceeeeeeiiiiiiiieieiricieie e

2. Functie publica de conducere ........ccccccoeeeeciieeeiiieeennne

3. 5emnaturd ..cocceeeeeeeeciinneneeeen,
4. Data intocmirii

Luat la cunostinta de catre ocupantul postului

Aceasta sectiune include semnaturile
superiorului direct, a persoanei selectate
pentru ocuparea postului si
contrasemnatura urmatorului sef ierarhic al
superiorului direct.
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1. Nume Si Prenume........cceeeeevceeeveereeeineneeeenen

2. Semnatura

Avizat de:

1. Nume si prenume

2. FUNCHE cooeieeee et

3. SEMNATUNE ..ottt
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Provocari legate de continutul fiselor de post actuale

179.

180.

181.

Sectiunea ,, Informatii generale privind postul” ar trebui sa furnizeze informatii clare si concise
cu privire la pozitia postului in cadrul institutiei (nivelul postului, denumire si scop), insa nu
exista nicio indrumare unitara sau standardizare pentru completarea acestei sectiuni, mai ales
in ceea ce priveste definirea scopului. Pentru esantionul de fise de post analizate, nivelul si
denumirile posturilor sunt corelate cu categoriile si nivelurile definite de legislatie. Cu toate
acestea, modalitatea in care este definit scopul postului diferd. in timp ce scopul definit pentru
functiile de conducere de nivel superior este mai clar, folosind cuvinte precum ,organizeaza”,
,coordoneaza”, ,controleaza”, ,planificd”, ,monitorizeaza” etc, modalitatea de definire a
scopului pentru functiile de conducere de nivel tehnic si pentru functiile de executie difera si nu
permite comparatia intre posturi relativ apropiate din institutii diferite. De exemplu, exista
situatii Tn care scopul unei functii de conducere de nivel tehnic este similar cu atributiile
principale ale nivelului de executie (,,implementeaza un program”, ,elaboreaza proceduri”, etc).
Mai mult, scopul functiilor de executie (in special in cazul functiei publice generale) este definit
mai general (ex.: folosind formulari precum ,promovarea reformelor”, ,aduce contributie”,
,asigura colaborarea”), ceea ce ingreuneaza identificarea modalitatii in care postul contribuie la
realizarea rezultatelor institutionale dorite. Pentru solutionarea acestor aspecte, este
recomandata utilizarea unui limbaj clar si a verbelor active, subliniind esenta atributiilor.

Sectiunea ,,Conditii specifice pentru ocuparea postului” enumera cerintele de eligibilitate
pentru post, inclusiv nivelul studiilor (initiale si continue) si competentele generale si
specifice, insa aceste conditii difera de la o institutie la alta (cu exceptia situatiilor prevazute
prin lege). Aceasta sectiune ar trebui sd reflecte cu acuratete ce este necesar pentru
desfasurarea corespunzatoare a activitatii in postul respectiv. Aceste preconditii pot fi stabilite
numai dupa definirea continutului si a rezultatelor asteptate de la postul respectiv. Esantionul
de date analizat arata ca exista abordari neuniforme in legatura cu urmatoarele:

e definirea‘cerintelor de specializare (ex.: specializari necesare in inginerie sau agricultura,
chiar daca scopul definit si atributiile functiei nu impun aceste tipuri de cunostinte si
aptitudini);

e tipul de competente necesare — este utilizata o diversitate de concepte ambigue (ex.:
capacitatea de a indeplini rolul de agent de schimbare, capacitate de autoperfectionare,
comportamentul la locul de munca, capacitatea de a implementa noile tendinte etc),
definitiile conceptelor nu sunt clare, in acelasi timp fiind solicitate tipuri diferite de
competente pentru functii similare;

e modul in care competentele definite au legatura cu scopul si atributiile postului n
cauza.

Sectiunea , Atributiile postului” cuprinde lista detaliata a atributiilor ce caracterizeaza postul
respectiv, insd nu exista o prioritizare a lor. In general, esantioanele analizate relevd a descriere
amanuntita a atributiilor, cu niveluri foarte detaliate ale actiunilor. Cu toate acestea, in special
pentru functiile de conducere de nivel tehnic si pentru functiile publice generale la nivel de
executie, tipurile de atributii sunt combinate, ceea ce ingreuneaza identificarea atributiilor
principale ale postului: coordonare, implementare, analiza si cercetare, sarcini administrative,
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182.

183.

etc. Cu toate ca un anumit post poate include categorii diferite de atributii, acestea ar trebui
definite si structurate in mod clar, in asa fel incat si nu afecteze scopul principal al postului. Tn
acest fel, profilul postului si competentele necesare pentru exercitarea activitatii aferente vor fi
mai usor de stabilit. La fel ca in cazul definirii scopului, se recomanda folosirea verbelor active si
formuldri clare ale atributiilor. Tn plus, atributiile pot fi grupate pe categorii: atributiile
principale, secundare, tertiare, etc.

Sectiunea ,Identificarea functiei publice corespunzatoare postului”, care face legatura dintre
profilul corespunzator al postului si postul in sine, reprezinta o prelungire a sectiunii ,,Conditii
specifice pentru ocuparea postului”. Avand in vedere tipul de informatii pe care se bazeaza
tipurile de posturi, aceasta sectiune ar trebui integrata cu cerintele postului, definite in
sectiunea ,,Conditii specifice pentru ocuparea postului”.

Sectiunea ,Sfera relationala a titularului postului” cuprinde detalii in legatura cu liniile interne
ierarhice si de raportare, inclusiv limitele de delegare si expunerea externa fata de parteneri
externi, insa nu reuseste sa clarifice limitele exercitarii prerogativelor de putere publica.
Esantionul de fise de post analizat cuprinde formulari ' generale in ceea ce priveste exercitarea
prerogativelor de putere publica (in sub-sectiunea', Limite de competentad”), prin raportare la
mandatul si ROFul institutiei. Absenta specificitatii si  definirea neclara a ,exercitarii
prerogativelor de putere publica” distorsioneaza rolul si atributiile principale ale postului
respectiv si duce la incertitudine in ceea ce priveste limitele mandatului titularului unei functii.

4.2. Concluzii generale cu privire la fisele depost

184.

185.

186.

Toate functiile publice din familia ocupationala ;,Administratie” au fise de post definite, in
conformitate cu cerintele legislative, insa detaliile sunt de natura a genera mai degraba
confuzie decat claritate. Fisele de post includ prezentarea amanuntita a atributiilor,
propunandu-si sa fie cat mai precise in_ceea ce priveste tipul si natura sarcinilor ce trebuie
indeplinite de ocupantii posturilor. Fisele de post includ detalii cu privire la scopul si tipul
atributiilor, dar si cerintele ce trebuie indeplinite de o persoana care 1si doreste sa ocupe functia
in cauza. Combinatia acestor tipuri de informatii poate genera confuzii intre ce trebuie facut
pentru desfasurarea activitatii aferente respectivului post si abilitatile pe care o persoana
trebuie sa le dovedeasca pentru a-si putea indeplini atributiile specifice. Aceasta conduce la
ambiguitati in definirea scopului si atributiilor principale ale unui post.

Utilizarea competentelor in fisele de post este nestandardizata de la o institutie la alta. Exista
abordari diferite Tn ceea ce priveste competentele definite pentru functiile de conducere si de
executie. Mai mult, exista definitii ambigue cu privire la limitele de competente in exercitarea
prerogativelor de putere publica.

Tn ansamblu, metodologia utilizata in functia publicd din Romania pentru elaborarea fiselor de
post produce rezultate incoerente si nu este compatibila cu obiectivele de introducere a
cadrului de competente. in prezent, fisele de post se concentreazd pe posturi specifice si sunt
redactate de fiecare superior ierarhic. Aceasta abordare de jos-in-sus asigura un grad ridicat de
acuratete si detaliere, insa ingreuneaza standardizarea si integrarea fiselor de post la nivelul
administratiei publice. Tn practicd, pentru acelasi tip de post, in institutii diferite pot exista fise
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de post foarte diferite. La randul sau, acest fapt afecteaza implementarea eficienta a
cadrului(elor) de competente, ce face parte integranta din procesul actual de reforma.

Un pas inainte inspre standardizarea fiselor de post

187.

188.

189.

Arhitectura propusa (detaliata in livrabilul 3.1.) defineste profilurile rolurilor, ce se aplica
posturilor cu caracteristici identice. Daca este corect pus Tn aplicare, un model unic de fise de
post — generice si specifice - comun la nivelul Tntregii administratii publice ar trebui sa
stabileasca un limbaj comun, sa creasca transparenta si sa faciliteze comparatia intre diferite
posturi. De asemenea, va duce la o vizibilitate crescutda a parcursului profesional si
oportunitatilor de dezvoltare al carierei.

Modelul propus include doua niveluri de fise de post: generic si specific. Fisele de post
generice includ informatii generale despre post, principalele responsabilitati si atributii, dar si
competentele generale necesare. Fisele de post specifice contin informatii foarte detaliate si
sunt asociate explicit cu un post specific din cadrul unei institutii. Tntr-un sistem care propune o
abordare armonizata si standardizata in definirea posturilor, cele doua categorii se completeaza
reciproc, dar Tn schimb nu produc efectul scontat daca sunt utilizate separat.

Modelul standardizat de fisa a postului propune gruparea posturilor in functie de misiunea,
atributiile si domeniile functionale comune. In consecints, se recomandd aplicarea modelului
prin utilizarea gruparii posturilor propuse in capitolul 2 din prezentul document, care include
familii de posturi ,orizontale”, aferente domeniilor functionale. La inceput, gruparea se poate
aplica pentru clasificarea actuala a posturilor si treptat, pe termen mediu si lung, ar trebui
realizatd alinierea prin schimbari-legislative. Mai multe detalii cu privire la modelul propus se
regasesc in livrabilul 3.1, dar informatii' privind introducerea modelului sunt prezentate in
capitolele 6 si 7.
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CAPITOLUL 5: CORELAREA TIC CU SISTEMUL ANFP EXISTENT

190.

Capitolul de fata prezinta pe scurt tipurile de instrumente TIC utilizate in prezent pentru
inregistrarea fiselor de post si a competentelor in sistemul electronic al ANFP si identifica
zonele potentiale de dezvoltare ulterioara. Analize si solutii mai detaliate sunt prezentate in
livrarile dedicate pentru instrumentele ITIC prevazute in proiectul actual.

Acest capitol isi propune sa raspunda la urmatoarele intrebari:

191.

192.

193.

- Sunt deja prezente componente referitoare la competente in sistemul TIC existent al
ANFP?

- Corespunde fluxul existent al fiselor de post cadrului de competente propus?

-

Existd in prezent legdturi intre competente, fisele posturilor si modulele TIC de recrutare?

Sistemul TIC existent al ANFP de management al functionarilor publici include functii de
management organizational, insa nu cuprinde functionalitati pentru cadrul de competente.
Sistemul ANFP are o baza solida. Entitatea de baza a acestuia este reprezentata de post (si nu de
angajat, ca in cazul celorlalte sisteme) si, prin urmare, poate identifica posturile ocupate,
vacante si ocupate/vacante/temporar ca parte a unei structuri organizationale. Din punctul de
vedere al caracteristicilor fiecarui post, sistemul surprinde o serie de detalii de baza (derivate din
legislatie), cum ar fi: starea functiei (vacanta/ocupatd/temporara), functia, clasa (aferenta
nivelului educational), gradul, gradatie (in functie de numarul total de ani de experienta
profesionald), istoricul schimbarilor, precum. si cauzele respectivelor schimbari. Competentele
efective necesare pentru post, generale sau specifice, lipsesc.

Una dintre consecintele lipsei unui cadru de competente implementat la nivel de sistem este
aceea ca anunturile de posturi vacante de functii publice sunt redactate manual si in general
nu includ cerinte de. competente. Pentru concursurile organizate de ANFP (sau chiar cele
organizate de alte'institutii — de la.adoptarea Codului Administrativ), cerintele pentru posturi nu
includ, Tn mod uzual, competentele necesare. De asemenea, nivelul experientei profesionale,
tipul de studii, competentele sau conditiile specifice sunt compilate manual pentru fiecare
dintre acestea, ceea ce creste riscul comiterii de erori si reduce consecventa cu care ar trebui
prezentate anumite posturi, de altfel similare®3,

ANFP a demarat procesul de standardizare si implementare a fiselor individuale de post
pentru fiecare functie din sistem. Desi nu este inca pus Tn practicd, acest modul al sistemului
ANFP isi propune sa puna la dispozitie in format electronic toate fisele de post specifice pentru
functionari publici, care sunt in prezent disponibile numai Tn format scriptic. Structura
formularului electronic corespunde formularului scriptic (cerinte privind experienta si educatia,
atributiile, liniile de raportare etc). Formularul electronic include un ,capitol” pentru
competente/abilitdti, insa acestea nu sunt standardizate si sunt completate manual. Fluxul avut
in vedere pentru completarea acestora este descentralizat, utilizdndu-se departamentele de
resurse umane si superiorii ierarhici pentru respectivele posturi. Procesul de completare este
ilustrat in figura 23 de mai jos (modificarile la fisele posturilor sunt gestionate in mod similar).

113 De exemplu, Tn http://www.anfp.gov.ro/Concurs/129954 si http://www.anfp.gov.ro/Concurs/130093 pentru functii similare de auditor
existd neconcordante: pentru una se cer aptitudini TIC, pentru cealalta nu, iar fiecare are cerinte educationale diferite, printre altele
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194.

195.

FIGURA 23: FLUXUL PROIECTAT AL MODULULUI ANFP DE FISE DE POST

Responsabilul RU pentru fiecare
institutie trece in revista in
portalul ANFP toate posturile
(inclusiv cele vacante) din
structura propriei institutiei si
asociaza e-mailul superiorului
ierarhic direct corespunzator

fiecarui post. . . -
Superiorul direct corespunzator

postului respectiv primeste o
adresa electronica prin email si
prin intermediul acesteia
completeaza fisa postului pentru
functia respectiva in portalul
ANFP, atasand si fisa de post
scriptica semnata si scanata.

Reprezentantul RU trece in
revista fisele de post
completate in portalul ANFP si
le transmite spre aprobare
catre ANFP.

ANFP valideaza (pentru fiecare
fisa de post primitd) incadrarea
in prevederile legislative,
coerenta cu fisele de post
semnate si o aproba (sau o
respinge si procesul reincepe)

Cu toate acestea, acest flux specific fiselor de post nu integreaza conceptele de competente
generale sau fise de post generice. Mai degraba se concentreaza pe reflectarea fisei de post
specifice si, prin urmare, exista multe activitati repetitive. Numeroase posturi asemanatoare (de
ex.: avand aceeasi functie si acelasi grad, dar din departamente diferite) au in realitate multe
elemente in comun, inclusiv competentele. Introducerea manuala a acestora de catre persoane
diferite duce la eforturi duplicate si inconsecventa.

Scopul final al colectarii fiselor de post existente este acela de a contribui la standardizarea
anunturilor concursurilor de recrutare. intr-un cadru ideal, pentru publicarea posturilor
disponibile, datele ar fi automat preluate in anunt din fisa de post actualizata si deja existenta in
sistem. Ar fi necesare numai informatii logistice privind concursul de recrutare, deoarece restul
datelor ar fi completate automat. Aceasta abordare ar reduce greselile si ar elimina duplicarile.
De asemenea, acest proces ar reprezenta un stimulent pentru ca institutiile sa Tncarce fise de
post actualizate Tn sistemul ANFP.
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PARTEA a lll-a:
RECOMANDARI S| ETAPELE URMATOARE

é
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CAPITOLUL 6: RECOMANDARI PENTRU REFORMA

196. Concluziile rezultate din analiza tipurilor de posturi si competentelor aferente familiei
ocupationale ,,Administratie” au condus la un set de recomandari incrementale si structurale
pentru implementarea reformei. Fiind vorba despre o reforma structurald, implementarea
cadrului de competente si standardizarea fiselor de post necesita o pregatire temeinica, o
comunicare sustinuta cu toate partile implicate si o implementare etapizata pentru introducerea
progresiva a schimbarilor. Livrabilele 3.1. si 3.2. prezinta propunerile detaliate pentru
standardizarea fiselor de post si modelul cadrului de competente, iar sectiunile urmatoare din
prezentul raport detaliaza propuneri de implementare recomandate pentru acestea, bazandu-se
pe ipoteza ca aceste recomandari vor fi avute Tn vedere si puse in practica.

197. Principalele domenii prioritare pentru interventiile reformei sunt legate de introducerea
standardizarii posturilor si a cadrului de competente, luand in considerare consolidarea
dezvoltarii strategice a institutiilor. Sectiunea de mai joscuprinde recomandari generale cu
privire la interventiile principale necesare pentru succesul reformei. Sectiunile ulterioare au ca

obiect etapizarea implementarii diferitelor masuri necesare pentru o reforma integrata.

Recomandari generale

198. Recomandarile de mai jos pornesc de la principalele constatari rezultate din analizele realizate
pe inventarul posturilor, din standardizarea fiselor de post si din cadrul de competente.
Acestea sunt prioritizate in functie de fezabilitate si importanta si sunt interdependente,
constituind fundamentele pentru utilizarea. eficienta a MRU bazat pe competente in
administratia publica din Romania. Recomandarile sunt prezentate dupa domeniile principale de
reforma (standardizarea posturilor, cadrul de competente si dezvoltarea organizationala
strategica).

Standardizarea posturilor:

e Clarificarea rolurilor si gruparea posturilor pe baza unei clasificari simplificate (pe vertical3,
prin diferentierea clara a complexitatii postului; pe orizontald, printr-o legatura mai stransa intre
posturi si domeniile functionale). Aceasta masura va clarifica cartografia posturilor din familia
ocupationald , Administratie”, va duce la o intelegere mai buna a atributiilor principale ale
posturilor si va facilita planificarea si dezvoltarea posturilor. In acelasi timp, chiar dacd pe
termen mediu si lung necesita interventii asupra legislatiei primare si secundare, simplificarea
clasificarii posturilor va genera un impact pozitiv asupra politicii de gestionare a carierei in
functia publica.

e Implementarea fiselor de post generice pentru categoriile de posturi existente si dezvoltarea
in continuare a listei de posturi. Ca urmare a implementarii standardizarii fiselor de post, ar
trebui realizate analize periodice ale posturilor pentru fiecare tip de post, in vederea clasificarii
in continuare a functiilor in sub-categorii relevante si stabilirea atributiilor lor principale. Acest
proces va ajuta la alinierea valorilor fundamentale ale functiei publice si va facilita identificarea
competentelor specifice. Pe termen mediu si lung, aceste exercitii pot ajuta institutiile sa
anticipeze modificarile necesare pentru fiecare categorie de posturi, pentru ca acestea sa-si
pastreze relevanta si sa satisfaca nevoile cetatenilor pe masura ce societatea evolueaza.
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e Aplicarea standardizarii posturilor in toate procesele de management al resurselor umane si
ca instrument de comunicare cu partile implicate. Aceasta abordare va constitui coloana
vertebrald, impreuna cu cadrul de competente, pentru strategia de “brand” a administratiei
publice ca angajator. Aceasta strategie ar putea fi elaborata in anii urmatori ca instrument care
sa faca parte din implementarea adecvata a reformelor de management al resurselor umane
mai extinse si care sa demonstreze modul in care reformele fac din administratie un angajator
atractiv si modern.

Cadrul de competente:

e Fundamentarea si dezvoltarea cadrului de competente in jurul valorilor comune ale functiei
publice, pentru a permite integrarea intre diferitele categorii de posturi. Modelul propus
urmareste sa creeze o viziune mai clard si unitara asupra functiei publice. Acesta se bazeaza pe
profilurile actuale ale posturilor si propune anumite evolutii care sa vind Tn Tntampinarea
nevoilor cetatenilor. De asemenea, modelul faciliteaza o intelegere transversala a rolurilor si
profilurilor, facdnd un pas Tnainte spre schimbarea mentalitatii de compartimentare (tip siloz)
din administratia publica.

e Asumarea masurilor de reforma de catre factorii de conducere din institutiile publice si
identificarea celor ce pot actiona ca initiatori ai reformei. Obtinerea sustinerii la nivelul
conducerii este esentiala pentru orice reforma majora si Tn special pentru cele ce afecteaza
angajatii. Data fiind natura acestei reforme, este de asteptat manifestarea unei rezistente la
schimbare. Sprijinul oferit la nivel de conducere, precum si din partea unor persoane-cheie
identificate ca resurse de imagine pentru introducerea cadrului de competente, va ajuta la
reducerea rezistentei si va contribui la cresterea angajamentului si a sprijinului pentru aceasta
noud abordare in MRU.

e Asigurarea unei intelegeri comune a cadrului de competente prin luarea unor masuri specifice
de management al schimbarii. In timp ce cadrul de competente joac un rol ,integrator” pentru
toate procesele ‘de management al resurselor umane, acesta ar putea avea un inteles diferit
pentru fiecare grup de actori implicati (departamentele de RU, angajatori, angajati, etc.). Pentru
a asigura intelegerea comuna si evitarea confuziei, conceptele si componentele fundamentale
ale cadrului de competente trebuie sa fie explicate tuturor partilor implicate prin utilizarea unei
terminologii unice si consecvente. Masurile specifice de management al schimbarii, ce Tnsotesc
propunerea de reforma, ar trebui sa ajute la internalizarea si clarificarea conceptelor, precum si
sa promoveze un limbaj comun. Aceasta va necesita sesiuni de informare si de formare
profesionala adaptate diverselor parti implicate.

e Trecerea treptata la un cadru de competente specifice dupa ce au fost clarificate rolurile
posturilor.

Dezvoltarea organizationala strategica

e Implementarea standardizarii posturilor si a cadrului de competente cu scopul final de a
imbunatati performantele institutiei si a administratiei publice in general. Aceste reforme sunt
fundamentale pentru stabilirea unui sistem unitar de management al resurselor umane in
Romania, capabil sa atragd, sa reting, sa valorifice si sa motiveze persoanele porivite care detin
abilitatile necesare pentru a-si indeplini rolul, in vederea furnizarii de bunuri si servicii publice de
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calitate superioara. Planurile de implementare si instrumentele dezvoltate pentru a sprijini
implementarea ar trebui sa sublinieze clar acest obiectiv si sa se coreleze cu obtinerea de
rezultate organizationale.

Utilizarea cadrului de competente pentru planificarea strategica a fortei de munca, in functie
de nevoile si provocarile actuale, dar si pentru prognozarea nevoilor de dezvoltare viitoare.

Investirea in consolidarea capacitatilor managerilor si departamentelor de RU si cresterea
rolului analistilor de resurse umane. Aceste categorii de personal sunt esentiale pentru
sprijinirea implementarii reformei si pentru a asigura trecerea spre o orientare catre atingerea
rezultatelor si performanta institutiei.

Considerarea implicarii partilor afectate drept parte componenta a proceselor MRU majore si
a deciziilor strategice in legatura cu HRM. Implicarea activad a actorilor externi (ex.: sindicate,
asociatii profesionale, reprezentanti ai angajatilor etc.) ar ajuta la atragerea sprijinului pentru
reforme si sustenabilitatea interventiilor.

Implementare etapizatd

Pe termen scurt (pdnd la 1 an): clarificarea rolurilor specifice posturilor si pregétirea pentru introducerea
cadrului de competente

199.

200.

201.

Sunt necesare analize amanuntite ale posturilor pentru a clarifica rolurile si misiunile tipurilor
importante de posturi la nivel de conducere, dar si de executie. Avand in vedere nevoia de
implementare a fiselor de post standardizate si a cadrului de competente generale cat mai
curand, institutiile publice ar trebui sa demareze analize ale posturilor in cel mai scurt termen
posibil. Acest exercitiu este recomandat pentru functia publica si pentru posturi contractuale din
urmatoarele categorii: inspectori, consilieri, experti (la nivel de executie); sef de serviciu si sef de
birou pentru functiile de conducere.

De asemenea, sunt necesare clarificari privind posturile de conducere de nivel superior si de
fnalti functionari publici. Tmpreuns, aceste functii — directori adjuncti, directori generali
adjuncti; directori executivi adjuncti (pentru posturile de conducere de nivel mediu) si secretar
general adjunct, sub-prefect si inspector guvernamental (pentru Tnalti functionari publici) —
alcatuiesc o categorie importanta de posturi, caracterizate Tnsa prin roluri si mandate neclare si
nearmonizate. Implementarea cadrului de competente generale ar trebui insotita de clarificari
cu privire la rolurile acestor functii, precum si de indrumare pentru armonizarea definirii
acestora in structurile institutiilor publice.

Exercitiile de analiza a posturilor de la nivel de institutie ar trebui sa faciliteaze si gruparea
posturilor in familii de posturi. Clasificarile actuale ale posturilor in familia ocupationala
,2Administratie”, dupa cum prevede Codul Administrativ si alte reglementari relevante, nu se
concentreaza pe domenii functionale.!** Gruparea posturilor dupd domenii functionale este o
etapad importantd in elaborarea unui cadru de competente coerent, care ar facilita definirea
profilurilor de competente specifice pentru fiecare familie de posturi. Astfel se vor eficientiza
procesele strategice de management al resurselor umane. In etapele initiale, aceastd grupare se
poate realiza prin simplificarea proceselor de raportare, prin integrarea diferitelor

114 Cu exceptia anumitor functii publice specifice.
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202.

203.

204.

205.

grupuri/familii de posturi in baza de date ANFP, concomitent cu pregatirea tranzitiei catre
solutii formale (modificari legislative) pentru orizontul de timp mediu-spre-lung.

Cu ocazia pregatirii concursului national de recrutare in administratia publica, fiecare
competenta ar trebui operationalizata prin comportamente cuantificabile, ce vor putea fi
evaluate in timpul procesului de selectie. Comportamentele ar trebui aliniate la definitiile si
conceptele propuse. Acest exercitiu va permite efectuarea unor ajustari si clarificari adecvate la
cadrul de competente generale, facilitarea procesului de evaluare Tn timpul selectiei si va sprijini
in continuare definirea competentelor specifice.

Majoritatea noilor posturi vacante pentru care se va organiza concurs national ar trebui sa fie
de nivel debutant. Aceasta masura este necesara, data fiind piramida inversa disproportionata a
functiilor publice si populatia tot mai Tmbatranita a salariatilor din familia ocupationala
,2Administratie”.

Formarea profesionala si campaniile de informare ar trebui sa inceapa cat mai curand si sa fie
organizate cu regularitate, pe termen lung. Una dintre cele mai mari provocari cu care se
confrunta sustenabilitatea acestei reforme consta in a garanta ca personalul de conducere,
personalul RU si alte grupuri relevante vor avea parte de formare adecvata si suficienta despre
cadrul de competente, despre relevanta acestui instrument si-modul in care poate fi acesta
utilizat. Dezvoltarea capacititii pentru evaluarea competentelor este la fel de importants. in
sfarsit, diseminarea informatiilor cu privire la aceste schimbari de management al resurselor
umane trebuie derulatd nu numai pentru manageri, ci si in randul angajatilor afectati si chiar
pentru publicul general.

Modificarile operate in sistemele TIC relevante vor consolida aceste reforme si sunt necesare
pentru succesul implementarii cadrului de competente. Cadrul de competente nu poate si nu
ar trebui tratat Tn mod izolat (nici din perspectivd conceptuala, nici din perspectiva sistemului
TIC), ci ca fiind strans integrat cu celelalte procese de management al resurselor umane, intr-o
secventa coerentd. O mare parte a ciclului de MRU — de la planificare, bugetare, managementul
organizational, recrutare, dezvoltare si evaluarea performantelor, precum si managementul
carierei — este legat de competente. Pentru reflectarea acestui aspect in sistemul TIC, modulul
de competente trebuie construit fie impreuna cu celelalte module, fie cel putin integrat la nivel
tehnic, prin interfete de servicii, astfel Tncat datele pentru acest domeniu sa fie reutilizate de-a

lungul intregului ciclu de management al resurselor umane, fara duplicari.

FIGURA 24: CORELAREA PROCESELOR MIRU CU ENTITATI BAZATE PE COMPETENTE
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Planificare/ Evaluarea Managementul
Recrutare Dezvoltare o
Bugetare performantelor carierei

Entitati de date Entitati de date pentru
pentru organizatie si competente si fisele
angajati posturilor

Sursa: Elaboratd de BM

206. in conformitate cu cadrul propus, modelul de da entru sistemele ANFP ar trebui extins
pentru a include si noi entitati. Schimbarile
competente generale si fise de post standar
competentelor si a fisei de post specifice 3
entitatilor de date si a relatiilor dintr ilustrata in figura de mai jos (casetele de
culoare verde se gasesc deja in sisteme itati distincte).

FIGURA 25: IMAGINE DE AM INTRE ENTITATILE DE DATE S| CADRUL DE COMPETENTE
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individuale

Se afla
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Sistemul
ANFP

ANFP

Organizatie si persoane

Sursa: Elaboratd de BM

207. Din perspectiva TIC, fiecare dintre noile entitati va trebui sa fie introdusa in sistemul TIC ANFP
impreuna cu sectiunile de configurare aferente. Pentru fiecare dintre conceptele colorate cu
albastru in figura de mai sus, sistemul TIC va include:

a) o sectiune pentru configurarea si actualizarea domeniilor centrale (taxonomia) de catre
administrator — competente (impreuna cu descrierile acestora), familiile de posturi,
niveluri de competenta, grupuri de roluri generice si specifice, etc;
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b) o sectiune pentru asocierea entitatilor — ex.: competente cu roluri, familii de posturi cu
grupuri de roluri; fise de post standardizate cu grupuri de roluri si cu celelalte
componente ale fiselor de post — obiectiv, activitati, experienta, educatie, etc; si

¢) un modul pentru introducerea fiselor de post specifice pentru fiecare post, cu preluarea
tuturor atributelor din grupul/grupele de roluri asociate postului si adaugdnd numai
informatiile suplimentare relevante.

Sectiunile a) si b) ar urma sa fie utilizate de ANFP, iar sectiunea c) de catre institutii (departamentele
de RU si manageri). Sectiunea c) ar fi, in esenta, o dezvoltare a modulului existent la nivelul ANFP de
fise de post.

208.

Chiar pentru cerinte specifice adaugate la nivel de post, introducerea in sistem ar trebui sa fie
cat mai structurata posibil, si nu introdusa manual, ca text liber. Atunci cand utilizatorii ar
introduce o anumita cerintd ca parte a fisei postului, sistemul ar sugera cerinte specifice
predefinite, deja existente in sistem. Astfel se va putea garanta ca datele sunt mentinute intr-o
forma structurata si ca nu sunt utilizate aceleasi cerinte dar cu definitii diferite, cu erori
gramaticale sau alte diferente de prezentare. De asemenea, se va facilita raportarea la niveluri
diferite de agregare (la nivel de institutie, sector sau la nivel national).

Pe termen mediu (1-3 ani): luarea de mdsuri pentru a simplificaxclasificareaposturilor si pentru a asigura

cd infrastructura TIC mentine legdtura cu alte procese de.management al resurselor umane

2009.

210.

211.

212.

Avand in vedere rolul strategic al functiei de director general in procesul decizional'’® si
impactul acestei functii asupra diverselor parti.implicate, aceasta ar trebui reincadrata in
categoria fnaltilor functionari publici. O prima etapa a acestei tranzitii ar trebui sa constea intr-
o analizd aprofundata peéentru a 'stabili metoda de tranzitie cu cele mai putine obstacole,
deoarece reclasificarea directorilor generali ca Tnalti functionari publici va afecta parcursul

profesional al acestora, precum si statutul lor in cadrul institutiei.

TIn timp ce se finalizeaza analiza posturilor la nivelul fiecirei institutii si se definesc
competentele specifice, este esentiala detalierea conceptului de ,exercitare a prerogativelor
de putere publicd” in termeni mai clari. Astfel s-ar putea clarifica si mai mult mandatele si
limitele aferente fiecarui tip de post si ar facilita clasificarea posturilor, in special in ceea ce

priveste raportul de munca (si anume: functie publica sau contractuala).

Tranzitia catre un sistem simplificat de clasificare a posturilor ar trebui sprijinita printr-o serie
de etape procedurale si legislative. Printre acestea se numara: comasarea functiilor cu roluri
similare (pentru noile recrutari); redactarea modificarilor legislative pentru realizarea gruparii
functiilor in familii de posturi, in functie de domeniile functionale; ajustarea cadrului de
competente generale si specifice, in functie de lectiile Tnvatate dupa primii ani de implementare.

Asocierea fiselor de post cu procesul de recrutare in sistemul TIC ar trebui de asemenea
personalizata la specificul concursului national, precum si la cel al functiei scoase la concurs.
Concursul national de recrutare se va organiza la nivel de tipuri de post, astfel Tncat
competentele relevante ce urmeaza a fi evaluate vor fi cele generale. Pentru concursurile

115 1n special la nivel central.
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213.

214.

organizate pentru ocuparea postului, competentele care urmeaza a fi testate vor fi fie numai
competente specifice (dupa familia de posturi si dupa functie), fie atat generale, cat si specifice
(pentru functiile care nu fac parte din concursul national). Prin urmare, sistemul ar trebui sa
reflecte aceasta abordare. Formularea si publicarea anunturilor de recrutare ar trebui sa fie
conditionata de completarea fiselor de post (fie generice, fie specifice, dupa caz).

Oportunitatile de raportare si analiza pot fi valorificate pentru a colecta informatii despre
competente la nivelul fiecarei institutii, ceea ce ar ajuta la planificarea fortei de munca si in
procesele de pregatire si perfectionare a angajatilor. Existenta unui model de date complet si
bine structurat va facilita identificarea competentelor existente si necesare la nivel de institutie
sau chiar la nivel de sector. Chiar si pentru evaluarea performantelor, o metodologie solida
pentru competente si comportamentele asociate acestora ar reduce ambiguitatea si ar contribui
la o intelegere mai buna a cerintelor postului atat din partea angajatului cat si superiorului sau
ierarhic.

Dupa introducerea (si actualizarea) cadrului de competente in sistemul ANFP, acesta poate fi
diseminat catre grupuri-tinta si pus la dispozitia publicului. ANFP ar putea publica intregul
catalog de competente direct pe pagina sa de internet (similar modului de actiune al altor
administratii din Europa, cum ar fi Franta) pentru publicul general si pe portalul ANFP pentru
institutii. Tn plus, fisele posturilor, competentele si descrierea integrald a acestora, precum si
diferitele niveluri de complexitate, ar putea fi publicate in portalul de tip ,, autoservire”, pentru
care intentia este de a-l face accesibil tuturor functionarilor publici.

Pe termen lung (peste 3 ani): simplificarea clasificarii pasturilor si implementarea cadrului de competente

215.

216.

217.

Tn viitorul apropiat, GR ar trebui si promoveze adoptarea legislatiei pentru introducerea
clasificarii simplificate si functionale a posturilor. Existenta unui sistem de clasificare mai clar si
simplificat, ce defineste-mai bine rolurile si mandatele, va asigura sustenabilitatea abordarii
bazate pe competente pentru posturile din familia ocupationala ,Administratie” si chiar mai
departe. Pastrarea unei clasificari greoaie, nearmonizate, cu contine roluri ambigue si care se
suprapun, reprezintd o povara administrativd pentru institutii si manageri. Tn lipsa schimbaérii,
clasificarea posturilor va ramane un proces bazat pe conformitate si nu fisi va atinge scopul
principal: imbunatatirea performantelor proceselor de management al resurselor umane si ale
administratiei publice in general.

Guvernul ar trebui sa actualizeze si sa valideze periodic cadrul de competente (atat generale,
cat si specifice), in functie de rezultatele si experientele adunate de-a lungul procesului de
implementare. Acest proces ar trebui legat de analizele periodice ale posturilor si sa se bazeze
pe un proces de planificare strategicd a fortei de munci. in cadrul acestui efort, rapoartele si
analizele elaborate de Consiliul RU ar trebui sa serveasca drept baza pentru definirea noilor
competente si pentru adaptarea rolurilor existente. Aceste rapoarte ar putea fi utilizate si
pentru a pregati introducerea noilor roluri si a noilor profiluri de posturi.

Conform mandatului sau, ANFP ar trebui sa-si dezvolte rolul de institutie — leader pentru
implementarea reformelor privind definirea posturilor si a competentelor din functia publica
prin dezvoltarea capacitatii sale interne si prin mobilizarea actorilor externi. ANFP ar trebui sa
prioritizeze specializarea continud a propriilor echipe si a departamentelor de RU in analiza de
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posturi si evaluare de competente. De asemenea, ANFP ar trebui sa acorde indrumare altor
institutii Tn chestiuni legate de analiza si definirea posturilor si a competentelor. Avand in vedere
natura strategica a activitatii sale, se recomanda elaborarea de catre ANFP de rapoarte sau
informari periodice pentru membrii Consiliului RU in ceea ce priveste progresul si principalele
evolutii in implementarea abordarii bazate pe competente la nivelul institutiilor publice.

218. Pentru consolidarea abordarii de management al resurselor umane bazat pe competente,
reclasificarea posturilor ar trebui insotita de alte interventii pe termen mai lung si ar trebui
elaborate masuri clare de compensatie si de tranzitie:

e Pentru fiecare categorie ar trebui sa existe grade clar definite. Diferentierea ar trebui sa
se bazeze nu doar pe vechimea Tn muncd, ci sad includa si diferentierea functionala
pentru a asigura coerenta sistemului;

e Parcursul profesional de-a lungul gradelor profesionale ar trebui definit Tn functie de
performante; vechimea Tn munca ar trebui sa fie legata de grila de salarizare si mai putin
de gradul profesional al angajatului;

e Reclasificarea ar trebui integrata in grila de salarizare unitara pentru sectorul public; Tn
acest fel, sistemul de salarizare este mai usor de gestionat si armonizat la nivelul tuturor
categoriilor propuse mai sus;

e Noul proces de recrutare ar trebui sa asigure ca o proportie considerabila din functiile
de la nivel debutant sunt deschise pentru recrutare si ca recrutarea altor grade
profesionale se realizeaza in ‘conformitate. cu norme clare de plafonare, pe baza
procesului de planificare strategica a fortei de munca®'é;

e De-a lungul perioadei de tranzitie, functionarii publici actuali isi vor pastra drepturile si
nivelul pe grila desalarizare; recrutarea reclasificata si bazata pe competente va fi pusa
in aplicare numai pentru functiile vacante; aceasta implementare va avea loc progresiv.

e Categoriile de posturi (statutele) specifice vor rdmane si vor fi eliminate progresiv''’ pe
masura ce angajatii se pensioneaza sau ies din sistem, iar carierele speciale (statutele
specifice) pot fi admise in urmatoarele situatii:

e continutul functional este specific unei institutii sau unui numar restrans
de institutii;

e continutul functional este diferit de cel prevazut in categoriile generale;

e sarcinile profesionale implicate sunt de o importanta mai critica decat
cele din categoriile generale, si

e este necesara o anumita calificare pentru a indeplini sarcinile postului
(pregatire academica sau specializata cu durata de peste 6 luni).

116 Recomandarile actuale ar trebui intelese prin raportare la alte recomandari mai detaliate avand ca obiect planificarea strategica a fortei de
muncd si implementarea etapizata a noului sistem de recrutare, disponibile ca parte a raportului privind noul sistem de recrutare in
administratia publicd din Romania, dezvoltat sub proiectul "SATR pentru dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane in
administratia publicad”

117 In urma rezultatelor analizei posturilor
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in majoritatea situatiilor, parcursul profesional ar trebui si rdman3d neschimbat, partea
,Specializatd” a posturilor fiind definita prin competente ,specifice sau tehnice” direct corelate cu
domeniile functionale ale statului.

Comunicare si informare

219.

220.

Date fiind importanta si impactul reformei, ar trebui organizate campanii sustinute de
comunicare si informare. Aceste activitati ar trebui demarate cat mai repede posibil si
continuate cu regularitate in anii urmatori. Campaniile ar trebui conduse de institutii care detin
autoritatea si mandatul in domeniul reformei administratiei publice, cum ar fi SGG, ANFP si
MDLPA. Avand in vedere ca aceasta este o reforma in mai multe etape, pe termen mediu spre
lung, ar trebui pregatita o explicatie detaliata despre reforma si schimbarile anticipate. Aceasta
ar trebui completatda prin stabilirea unui obiectiv general de dezvoltare a unei strategii de
"brand” de angajator pentru administratia publica. Ar trebui transmise mesaje tintite diverselor
parti implicate, cum ar fi: Tnaltii functionari publici sic conducerea politica a institutiilor,
personalul de conducere din institutii, departamentele. de resurse umane, sindicatele, institutiile
profesionale si mediul academic, precum si unor grupuri-tintd de personal de executie din
intreaga administratie publicd. Campaniile de’ constientizare si comunicare ar trebui sa
foloseasca o gama largd de instrumente, precum infografice, scurte prezentari animate,
prezentari in persoana, sesiuni de informare, ateliere, discutii informale, ghiduri si rapoarte. Ar
trebui de asemenea utilizate retelele sociale si alte canale dedicate de comunicare.

Campaniile de constientizare si comunicare ar trebui sa faca parte dintr-o strategie de
comunicare mai ampla, care sa fie legata de reformele de management al resurselor umane
aflate in etapa de pregatire siimplementare.

Formare profesionala

221.

222,

Asemeni comunicarii si informarii, in centrul reformei ar trebui sa se afle formarea
profesionala. Activitatile de formare profesionald, sustinute de formatori calificati cu vasta
experientda Tn domeniul reformelor vizate, ar trebui demarate cat mai curdnd posibil si
organizate periodic pe viitor. Pentru echipa ANFP care se va ocupa de implementarea intregului
pachet de reforma ar trebui concepute si organizate sesiuni personalizate de formare
profesionala.

Managerii (de la toate nivelurile) reprezinta grupul central vizat de eforturile de formare
profesionald, iar reusita reformei depinde de disponibilitatea si capacitatea acestora de a
trece la o abordare bazata pe competente. Personalul departamentelor RU si membrii
comisiilor de selectie si promovare constituie alte grupuri importante ce ar trebui sa participe la
formarea profesionala dedicata. Pe termen scurt, formarea profesionala ar trebui sa se realizeze
cu formatori specializati, care au experienta profesionald substantiald in domeniul utilizarii
competentelor in procesele de management al resurselor umane. Pe termen mediu si lung,
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formarea profesionald ar trebui coordonat3 de o institutie publicd!'® si orientata catre grupuri
strategice.

223. De asemenea, ar trebui analizate si planificate pentru implementare si o serie de masuri
suplimentare de dezvoltare a capacitatii si de formare si dezvoltare. Printre activitatile posibile
se numara: un plan de initiere la locul de munca asistat de mentori, instruire la locul de muncs,
observare la locul de munca (job shadowing), platforme de invatare si retele de schimburi de
experienta pentru experti, etc.

118 |nstitutie cu competente in formarea profesionald pentru administratia publicd, cu mandat similar Institutului National de Administratie
(INA), recent dizolvat.
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CAPITOLUL 7: PLAN DE IMPLEMENTARE PROPUS

7.1. Aspecte generale si riscuri

224. inainte de a lua in calcul orice directie de actiune, trebuie integrate lectiile invitate din
experientele internationale si cele semnalate in timpul analizelor derulate de echipa Bancii
Mondiale. Aceste lectii au fost adunate sub forma de raspunsuri Tn vederea reducerii riscurilor
identificate in legatura cu eforturile de reforma. Tabelul de mai jos centralizeaza riscurile,
impactul estimat al acestora si masurile propuse pentru contracararea lor. Astfel, in elaborarea
planului de implementare, urmatoarele puncte necesita masuri specifice pentru a permite
implementarea eficienta a reformei si reducerea riscurilor:

e Asumare si participare;

e Angajamentul factorilor de decizie;

e Implicarea utilizatorilor finali pe tot parcursul procesului;

e Implementare progresiva;

e Comunicare eficients;

e Programe de formare profesionala cuprinzatoare;

e Evaluare, feedback, raportare;

e Coordonare la nivel central;

e Cunostinte specializate si abilitati pentru desfasurarea proceselor necesare;
e Flexibilitate si utilizare facila.

TABEL 10: RISCURI PENTRU REFORMA SIPROPUNERI DE CONTRACARARE A RISCURILOR

Riscuri

Descrierea si tipul impactului

Plan de contracarare

Neintelegerea/intelegerea
incorectd a conceptelor

Abordarea pe baza de competente
reprezinta o schimbare majora la
nivelul proceselor de management al
resurselor umane implementate in
administratia publica din Romania.
Realizarea cu succes a reformei ar
trebui sa inceapa cu intelegerea
corecta a conceptelor si utilizarea
acesteia in toate procesele de
management al resurselor umane.
Neintelegerea/intelegerea incorecta
poate conduce la:

o intelegerea gresitd a conceptelor si
interpretarea eronatd — ceea ce ar
distorsiona scopul abordarii bazate
pe competente;

e Utilizarea incorectad a cadrului de
competente - ceea ce modifica
scopul abordarii bazate pe

Pentru contracararea riscurilor, sunt
avute Tn vedere urmatoarele masuri:

» Organizarea unor evenimente
de comunicare si informare cu
privire la scopul reformelor si
de explicare a abordarii bazate
pe competente;

» Implicarea reprezentantilor
institutiilor In conceptualizarea
procesului si mentinerea lor ca
parte a reformei;

» Organizarea de sesiuni
periodice de formare
profesionald, personalizate
pentru fiecare grup-tinta, si
explicarea conceptelor si a
utilizarii acestora;

» Obtinerea angajamentului
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competente;

e Cresterea gradului de formalism si
birocratie excesiva a procedurilor
(ceea ce conduce la punerea
accentului pe conformitate
procedurala si la neindeplinirea
scopului central al abordarii bazate
pe competente);

e Scaderea interesului fatd de
rezultatele reformei

conducerii institutiilor pentru
reforma, in vederea promovarii
acesteia si mentinerii
interesului fata de reforma la
cele mai Tnalte niveluri.

Lipsa expertizei in ceea ce
priveste elaborarea si evaluare
competentelor

Procesele de management al
resurselor umane bazate pe
competente vor genera o schimbare
din punctul de vedere al abordarii
intregului sistem. O expertiza
substantiala in utilizarea unei
abordari bazate pe competente
trebuie dezvoltata in principal la
nivelul ANFP, precum si in
ministerele de resort. Lipsa
expertizei de elaborare si evaluare a
competentelor poate conduce la:

e Utilizarea incorecta acadrului de
competente - ceea ce va reduce
sansele de obtinerea rezultatelor
asteptate din abordarea bazata pe
competente;

o Interpretarea eronata a
competentelor propuse — poate
madifica rezultatele proceselor de
recrutare, evaluarea
performantelor, a programelor de
formare si perfectionare etc;

e Cresterea sanselor ca acest cadru
de competente sa fie utilizat in
mod superficial, pentru
conformitate procedurala.

Pentru contracararea riscurilor, sunt
avute n vedere urmatoarele masuri:

» Organizarea de sesiuni
periodice de formare
profesionald, personalizate
pentru fiecare grup-tinta, si
explicarea conceptelor si a
utilizarii acestora;

» Organizarea unor evenimente
de comunicare si informare cu
privire la scopul reformelor si
explicarea abordarii bazate pe
competente;

> infiintarea unor retele de
specialisti care sa se consulte
periodic si sa faca schimb de
experienta pe baza unor studii
de caz;

» Implicarea profesionistilor in
procesul de elaborare si
calibrare a cadrului de
competente;

Interes scazut din partea
institutiilor pentru utilizarea
aborddrii bazate pe competente

Introducerea cadrului de competente
necesita eforturi sustinute din partea
tuturor institutiilor si tuturor
departamentelor. Personalul de
conducere si personalul de RU va
avea un rol important si proactiv in
proces. Nivelul scazut de interes, in
special la aceste niveluri
institutionale, poate pune in pericol

Pentru contracararea riscului, sunt
avute Tn vedere urmatoarele masuri:

» Organizarea de activitati de
comunicare si informare
dedicate;

» Obtinerea angajamentului
conducerii institutiilor pentru
reforma, pentru a sustine
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eforturile de reforma si poate
conduce la urmatoarele:

o Neutilizarea cadrului de
competente;

e Aplicarea abordarii bazate pe
competente numai in scopul
conformarii procedurale;

e Utilizarea incorecta a cadrului de
competente — ceea ce poate
genera rezultate distorsionate in
procesele de management al
resurselor umane

reforma si eforturile de
implementare

Abilitarea ANFP (prin aptitudini
si instrumente adecvate)
pentru asigurarea unei mai
bune coordonari a eforturilor
de reforma (ex.: retea de
specialisti; sedinte de
coordonare; raportare la
nivelurile decizionale
strategice).

Respingere din partea
ministerelor de resort si a
sindicatelor

Abordarea bazata pe competente va
produce un impact direct asupra
tuturor proceselor MRU si in special
asupra recrutarii.

Pentru contracararea riscurilor, sunt
avute n vedere urmatoarele masuri:

>

Obtinerea angajamentului
conducerii institutiilor pentru
reforma, pentru a sustine
reforma si eforturile de
implementare;

Organizarea de activitati de
comunicare si constientizare
dedicate;

Implicarea sindicatelor si a
utilizatorilor finali pe tot
parcursul procesului de
implementare;

Propunere de implementare
progresiva si ajustari in functie
de feedback-ul primit de la
partile implicate;

Fluctuatii in sustinerea politica
acordatd si lipsa asumadrii
conducerii pentru desfdsurarea
reformei

Exista un angajament solid pentru
punerea in practica a reformelor, din
partea actualilor lideri politici.
Trebuie atras sprijinul constant
pentru asigurarea sustenabilitatii.
Lipsa asumarii conducerii si a
sprijinului politic poate conduce la
urmatoarele consecinte:

e Grad scazut de implementare a
cadrului de competente;

e Impact limitat al principalelor
procese RU;

e Lipsa interesului din partea
institutiilor Tn ceea ce priveste

Pentru contracararea riscurilor, sunt
avute in vedere urmatoarele masuri:

>

Obtinerea angajamentului
conducerii institutiilor pentru
reforma, pentru a sustine
reforma si eforturile de
implementare

Organizarea de evenimente de
comunicare si constientizare
dedicate;

Stabilirea unei coordonari
centrale pentru comunicarea si
conducerea procesului de

113




implementarea si intelegerea
reformei.

reforma.

Rolul neclar al institutiilor si
lipsa coordondirii

Lipsa coordonarii si responsabilitatile
slab definite Tn randul actorilor
principali implicati in proces pot
fmpiedica implementarea cu succes a
reformei. Acest risc poate conduce la
urmatoarele consecinte:

e Lipsaintelegerii in ceea ce priveste
utilizarea cadrului de competente;

e Rata slaba de implementare a
reformei;

e Impact scazut la nivelul sistemului
de beneficii rezultate din cadrul de
competente.

Pentru contracararea riscurilor, sunt
avute n vedere urmatoarele masuri:

» Definirea rolurilor
institutionale si a unor
responsabilitati clare pentru
coordonarea si punerea in
aplicare a reformei;

> Infiintarea unei unitati de
coordonare centrala pentru
reforma;

> Infiintarea unor retele de
specialisti care sa se implice
activ pe tot parcursul
procesului de reforma;

» Organizarea de intélniri
periodice, sesiuni de instruire
si formare profesionald intre
expertii implicati in
implementarea reformei.

Procese de management al
resurselor umane inflexibile

Operationalizarea cadrului de
competente si a clasificarii posturilor
fara formare prealabila si fara alte
inteventiide crestere a capacitatii ar
putea face procesele MRU si mai
inflexibile, ceea ce ar putea conduce
la:

¢ Interes numai pentru conformarea
procedurald;

® Perioade mai lungi de timp pentru
desfasurarea proceselor de RU;

o Dificultati in adaptarea la situatii
atipice (de ex. identificarea unor
profiluri de posturi foarte
specifice).

Pentru contracararea riscurilor, sunt
avute in vedere urmatoarele masuri:

» Implementarea treptata a
reformei, inclusiv revizuiri
periodice ale modelului,
pentru a asigura alinierea la
nevoile si capacitatea
institutional3;

» Prioritizarea masurilor de
formare periodica pentru
manageri si comisii de
recrutare;

> infiintarea retelelor de experti
care sa fie implicati activ de-a
lungul procesului de reforma;

» Organizarea de sesiuni de
schimb de experienta, de
coaching si de formare pentru
expertii implicati in procesul de
implementare a reformei.

114




225.

226.

227.

Fisele generice de post si cadrul de competente au o aplicabilitate imediata pentru concursul
national'’®, ins3 aceste noi instrumente ar trebui de asemenea sa contribuie la modificarea
practicilor actuale din administratia publica si sa sprijine trecerea de la conformitatea
procedurali si accentul pus pe cunoasterea procedurilor la un model bazat pe performante. in
acest scop, nu va fi suficienta utilizarea unor instrumente precum fisele generice de post si un
cadru de competente generale si specifice. Ci va fi necesara o interventie coerenta, complexa si
continua la nivel institutional.

Institutiile ce vor fi responsabile cu coordonarea reformei vor trebui desemnate, iar rolurile
acestora definite clar. Fiecare institutie vizata de reforma ar trebui sa identifice persoanele care
au capacitatea de a coordona procesul de elaborare si implementare si sa asigure instruire
dedicata pentru a le sprijini implicarea. O retea de specialisti Tn acest domeniu ar trebui
infiintata, care sa fie implicata activ la activitatile de elaborare si de constientizare.

Un plan pentru etapizarea reclasificarii si re-design .al fiselor de post, corelat cu
implementarea cadrului de competente, este propus mai jos. Acest plan de implementare
identifica principalele masuri si institutiile responsabile, partile implicate relevante si orizontul
de timp pentru fiecare masura, precum si instrumentele necesare pentru o implementare
eficienta. Pe langa acestea, este recomandat casmasurile prealabile mentionate mai sus sa fie in
vigoare sau cel putin initiate Tnainte de pregatirea pentru implementare.

119 Dupa cum se aratd in Codul Administrativ, SCAP 2014-2020 si in SDFP 2016-2020
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7.2. Plan de implementare propus

Nr.

Masura

Desemnarea institutiei si echipei
insarcinate sa coordoneze procesul de
dezvoltare si implementare a reformei
pentru administratia publica centrala.
Este recomandata desemnarea ANFP
drept institutie coordonatoare.

Organizarea de cursuri de formare
profesionala pentru membrii echipei de
coordonare.

Redactarea unui plan pentru campaniile
de constientizare. Scopul campaniilor
este acela de a spori nivelul de
constientizare privind reforma si efectele
ei in randul institutiilor si al
functionarilor publici.

Organizarea campaniilor de
constientizare.

120 A se vedea si recomandarile pentru arangamentele institutionale din livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020

aprobat de entitatile care
coordoneaza reforma

Rezultate asteptate

Echipa de coordonare
infiintata (cel putin 7

Sesiune personalizata de
formare profesionala de 5
zile in functie de mandatul

incredintat echipei de

membri)

coordonare

Planul campaniei de
constientizare este

5 intalniri organizate cu

explicative difuzate pe

partile implicate;
400 materiale
informative
diseminate;
Materiale video

Institutie
responsabila

MDLPA

ANFP

ANFP

ANFP
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Parti implicate
implicati

ANFP; SGG;
Consiliul RU; INA

Autoritatea
responsabilad de
politica de
formare pentru
administratia
publica, SGG,
Consiliul RU,
furnizori
specializati in
formare
profesionala

SGG, MDLPA

Institutii publice
centrale,
ministere de
resort
(departamente
RU; secretari
generali; secretari

Tipuri de resurse necesare

Resurse interne (materiale si
umane — 1 expert x 1 or3;
factori de dicizie din SGGs
MDLPA si ANFP)

Resurse interne (umane si
logistice — sali de formares
echipament)

5 zile furnizori de formare
specializati 28.800 RON

Staff-ul intern responsabil de
comunicare!?°

5 x 25.000 RON =125.000
RON (intalniri);

8500 RON (400 materiale
informative — design si
printing)

30.000 RON (productie si
diseminare materiale video)

Calendar

Primul semestru
2020
(imediat dupa
aprobarea cadrului
de competente
generale)

Primul semestru
2020

Primul semestru
2020

Semestrul al doilea
2020



Nr. o o
Masura

5. Transpunerea competentelor din cadrul
de competente in comportamente ce
pot fi observate in timpul procesului de
selectie ce face parte din concursul
national (pentru a fi utilizate, spre
exemplu, in centre de evaluare)

6. Demararea procesului de
operationalizare a competentelor din
cadrul de competente in matricea
comportamentala care cuprinde toate
aspectele privind competentele,
adecvate a fi utilizate in ciclul de
management al performantelor

7. nfiintarea unei retele de persoane-
resursa in fiecare institutie. Echipa de
coordonare de la nivelul ANFP va solicita
fiecarei institutii publice centrale sa
numeasca o persoana resursa, de
preferat din cadrul departamentului RU,
care va reprezenta punctul de contact
central de legatura pentru dezvoltarea si
punerea in aplicare a cadrului de
competente in institutie.

Organizarea sesiunilor de formare

profesionala pentru persoanele-resursa.

121
122

Institutie
Rezultate asteptate s
responsabila

retelele de socializare;

. ANFP

ANFP

e Crearea uneiretele
de specialisti;
e . Prima sedintd de
coordonare
organizata;

ANFP

e sesiune de formare
profesionalad de 5
zile organizata;

ANFP

A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020

A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020
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Parti implicate
implicati
de stat; grupuri
de manageri)

Sindicate

Specialist RU
calificat in analiza
comportamentala

Specialisti in RU

Ministerele de
resort

Persoanele
resurse
desemnate;

Tipuri de resurse necesare

Resurse umane interne
specializate?! - ANFP
Optional: 2 consultanti
externi din companii
specializate pe domeniul
reformei: 3840 RON/zi
Resurse umane interne
specializate®? - ANFP
Optional: 2 consultanti
externi din companii
specializate pe domeniul
reformei: 3840 RON/zi

Resurse interne: umane;
logistice; platforme de
comunicare

5 zile furnizori de formare
specializati 28.800 RON

Calendar

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021

Al doilea semestru
2020

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021



Nr.

10.

11.

12.

Masura

Organizarea de sesiuni de formare
profesionala pentru echipele
responsabile cu organizarea concursului
national.

Organizarea de sesiuni de formare
profesionala cu comisiile de recrutare
desemnate pentru concursul national

Furnizarea de consiliere institutiilor
despre cum sa operationalizeze cadrul
de competente generale la nivel
institutional

Selectia a 3 ministere, care sa se ofere
sa demareze analiza posturilor din
institutie, sa rescrie fisele de post pe
baza fiselor standardizate de post
propuse si sa dezvolte si sa foloseasca
un cadru de competente specifice la
nivel de institutie. Institutiile ce au
structura predominata de functii publice
generale ar trebui prioritizate.

123
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Rezultate asteptate

sesiune de formare
profesionald de 5
zile organizata;

sesiune de formare
profesionald de 5
zile organizata;

2 sedinte pe luna
organizate in
fiecare sector;
Diseminarea
materialelor de
fundamentare;
Instruire la locul de
munca organizata
pentru fiecare grup
si institutie

e 3 ministere

selectate;

Institutie
responsabila

ANFP

ANFP

ANFP

SGG

A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020

A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020

118

Parti implicate
implicati
furnizori calificati
de formare
profesionala
Personalul ANFP;
furnizori calificati
de formare
profesionala
Membrii
comisiilor de
recrutare;
furnizori calificati
de formare
profesionala

Ministere de
resort, institutii
subordonate,
autoritati locale

Consiliul RU,
MDLPA, ANFP

Tipuri de resurse necesare

5 zile furnizori de formare
specializati 28.800 RON

5 zile furnizori de formare
specializati 28.800 RON

Resurse umane interne
specializate®® - ANFP
Resurse logistice interne

Resurse umane interne
specializate®* - ANFP

Calendar

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021

Al doilea semestru
2020 —1n curs

Al doilea semestru
2020



Nr.

13.

14.

15.

16.

Masura

infiintarea unor grupuri de lucru de
specialisti in ministerele-pilot.

Organizarea de formare profesionala
pentru grupul de specialisti desementat
din cadrul institutiilor-pilot.

Demararea activitatii grupurilor de lucru
din ministerele-pilot. Aceste grupuri de
lucru vor trebui sa redacteze
documentatia pentru aplicarea fiselor
posturilor si a cadrului de competente
specifice. Grupul de lucru ar trebui sa
revizuiasca analiza posturilor, sa coreleze
fisele standardizate de post cu fisele de
post specifice si apoi sa includa
competentele specifice necesare pentru
fiecare categorie de posturi specifice
institutiei. Avand in vedere faptul ca
profilurile generice sunt deja definite
prin prezentele documente, analiza se va
concentra in principal pe cunostintele
tehnice specifice si pe utilizarea
cunostintelor specifice pentru obtinerea
de performante in institutie. Este
necesara si calibrarea cadrului de
competente pe baza rezultatelor
pilotarii.

Extinderea pilotului la inca 4-5
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Rezultate asteptate

e grupuride lucru de
specialisti infiintate;

e Sesiune 7 zile de
formare
profesionalad pentru
grupurile de lucru;

e Sedinte
saptamanale
organizate;
e Plande lucru cu
principalele etape
adoptat;

e Acordarea de
feedback periodic
din partea echipei
coordonatoare din

ANFP privind
activitatea
grupurilor;

e 4 ministere

Institutie Parti implicate
responsabila implicati
SGG, ANFP,

autoritatea

Seful responsabila de
institutiei- politica de
pilot formare pentru
administratia
publica
furnizori calificati
ANFP de formare
profesionala
ANFP, grupurile
Seful de lucru
institutiei- desemnate,
pilot superiorii ierarhici
directi din
ministerele-pilot
SGG Consiliul RU,

A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020
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Tipuri de resurse necesare

Resurse interne materiale si
umane

7 zile furnizori de formare
specializati 40.320 RON

Resurse umane interne
specializate!®® - ANFP
Resurse logistice interne;
Platforme interne de
comunicare;

Optional: 2 consultanti
externi din companii
specializate pe domeniul
reformei: 3840 RON/zi

Resurse umane interne

Calendar

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021

Semestrul al doilea
2020- primul
semestru 2021

Al doilea semestru



Nr.

17.

18.

19.

20.

Masura

ministere, prin voluntariat, care sa
continue procesul de elaborare si
implementare a fiselor de post sia
cadrului de competente specifice la
nivel de institutie.

infiintarea de grupuri de lucru formate
din specialisti in noul set de ministere
selectate

Organizarea de formare profesionala
pentru grupul de specialisti desemnat
din noul set de institutii selectate.

Activarea grupurilor de lucru in noul set
de ministere selectate. Aceste grupuri
de lucru vor trebui sa redacteze
documentatia pentru aplicarea fiselor
posturilor si a cadrului de competente
specifice. Este necesara si calibrarea
cadrului de competente pe baza
rezultatelor pilotarii.

Selectarea unui numar suplimentar de
4-5 ministere prin voluntariat, care sa
continue procesul de elaborare si
implementare a cadrului de competente
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Rezultate asteptate

selectate;

e  Grupuride lucru din
specialisti infiintate;

e Sesiuni 7 zile de
formare
profesionalad pentru
grupurile de lucru;
e Sedinte
saptamanale
organizate;
e Plande lucru cu
principalele etape
adoptat;

e Acordareade
feedback periodic
din partea echipei
coordonatoare din

ANFP privind
activitatea
grupurilor

e 4 ministere
selectate;

Institutie
responsabila

Seful
institutiei-
pilot

ANFP

Seful
institutiei-
pilot

SGG

A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020
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Parti implicate
implicati
MDLPA, ANFP

SGG, ANFP,
autoritatea
responsabila cu
politica de
formare pentru
administratia
publica

furnizori calificati

de formare
profesionala

ANFP, grupurile

de lucru
desemnate,

superiorii ierarhici

directi din

ministerele-pilot

Consiliul RU,
MDLPA, ANFP

Tipuri de resurse necesare

Resurse umane si logistice
interne

7 zile furnizori de formare
specializati 40.320 RON

Resurse umane interne
specializate?® - ANFP
Resurse logistice interne;
Platforme interne de
comunicare;

Optional: 2 consultanti
externi din companii
specializate pe domeniul
reformei: 3840 RON/zi

Resurse umane interne

Calendar

2021

Al doilea semestru
2021

Al doilea semestru
2021

Al doilea semestru
2021

Al doilea semestru
2021



Nr.

21.

22.

23.

24,

25.

Masura

specifice la nivel de institutie

Infiintarea unor grupuri de lucru
formate din specialisti in setul extins de
ministere selectate

Organizarea de cursuri de formare
profesionala pentru grupul de specialisti
desemnat din noul set de institutii
selectate.

Activarea grupurilor de lucru in
ministerele nou selectate. Aceste
grupuri de lucru vor trebui sa redacteze
documentatia pentru aplicarea fiselor
posturilor si a cadrului de competente
specifice. Este necesara si calibrarea
cadrului de competente pe baza
rezultatelor pilotarii.

Selectarea restului ministerelor, care sa
continue procesul de elaborare si
implementare a a cadrului de
competente specifice la nivel de
institutie

Infiintarea unor grupuri de lucru
formate din specialisti in ministerele
selectate.
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Rezultate asteptate

e  Grupuride lucru din
specialisti infiintate;

Cursuri de 7 zile de
formare profesionala
pentru grupurile de lucru;

- Sedinte
saptamanale
organizate;

e Plande lucrucu
principalele etape
adoptat;

e Acordarea de
feedback periodic
din partea echipei
coordonatoare din
ANFP privind
activitatea
grupurilor

e X ministere
selectate;

e grupuride lucru din
specialisti infiintate;

Institutie

responsabila

Seful
institutiei-
pilot

ANFP

Seful
institutiei-
pilot

SGG

Seful
institutiei-
pilot

A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020
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Parti implicate
implicati

SGG, ANFP,
autoritatea
responsabild cu
politica de
formare pentru
administratia
publica

furnizori calificati
de formare
profesionala

ANFP, grupurile
de lucru
desemnate,
directorii de
resort din
institutiile-pilot

Consiliul RU,
MDLPA, ANFP

SGG, ANFP,
autoritatea
responsabila cu

Tipuri de resurse necesare

Resurse umane si logistice
interne

7 zile furnizori de formare
specializati 40.320 RON

Resurse umane interne
specializate®” - ANFP
Resurse logistice interne;
Platforme interne de
comunicare;

Optional: 2 consultanti
externi din companii
specializate pe domeniul
reformei: 3840 RON/zi

Resurse umane interne

Resurse umane si logistice
interne

Calendar

Al doilea semestru
2021

Al doilea semestru
2021

Primul semestru
2022

Al doilea semestru
2022

Al doilea semestru
2022



Nr.

26.

27.

28.

29.

Masura

Organizarea de cursuri de formare
profesionala pentru grupul de specialisti
alocat din institutiile selectate.

Activarea grupurilor de lucru in .

ministerele selectate. Aceste grupuri de
lucru pot fi insarcinate cu un mandat de

redactare a documentatiei si ajustare a .

cadrului de competente. Calibrarea
cadrului de competente pe baza
rezultatelor implementarii.

Organizarea unor cursuri de formare
profesionala periodice pentru
persoanele-resursa, personal de
conducere, membrii comisiilor de
selectie, specialisti in RU.

Rezultate asteptate

Cursuri de 7 zile de
formare profesionala
pentru grupurile de lucru;

Sedinte
saptamanale
organizate;

Plan de lucru cu
principalele etape
adoptat;
Acordarea de
feedback periodic
din partea echipei
coordonatoare din
ANFP privind
activitatea
grupurilor

Curs de 3 zile de
formare
profesionala in
fiecare luna

Institutie
responsabila

ANFP

Seful
institutiei-
pilot

ANFP

Costuri totale estimate pentru sprijin extern in investitiile initiale pentru implementare:
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A se vedea costurile estimate si in livrabilul 4.1. Propunere pentru modelul concursului national, BM, 2020
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Parti implicate
implicati
politica de
formare pentru
administratia
publica
Furnizori calificati
de formare
profesionala

ANFP, grupurile
de lucru
desemnate,
directorii de
resort din
institutiile-pilot

Persoane resurse
desemnate;
furnizori calificati
de formare
profesionala

Tipuri de resurse necesare

7 zile furnizori de formare
specializati 40.320 RON

Resurse umane interne
specializate?® - ANFP
Resurse logistice interne;
Platforme interne de
comunicare;

Optional: 2 consultanti
externi din companii
specializate pe domeniul
reformei: 3840 RON/zi

17280 RON x 4= 69120 RON
per an
* dintr-o perspectiva pe
termen lung, se preconizeaza
dezvoltarea capacitatii
interne a administratiei de a
oferi o pregatire standard
nalta in acest domeniu
509.100 RON
+ interventii optionale

153.600 RON

Calendar

Al doilea semestru
2022

Al doilea semestru
2022



228.

Pe termen mediu, elaborarea cadrului de competente specifice ar trebui sa aiba loc in etapele
suplimentare in institutiile care angajeaza personal contractual, iar la nivel local, in mod
voluntar. Aceasta abordare va asigura o tranzitie usoara catre indeplinirea conditiilor necesare
pentru implementarea integrala si eficienta a abordarii bazate pe competente pentru
administratia publica. Figura de mai jos prezinta abordarea recomandatd pe termen mediu
pentru etapizarea efortului de introducere a fiselor de post standardizate si a cadrului de
competente, sumarizand masurile pe termen scurt din planul de implementare propus mai sus
precum si alte masuri pe termen mediu si lung pentru implementare.
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FIGURA 26:RPOPUNERE DE IMPLEMENTARE ETAPIZATA PE TERMEN MEDIU SI LUNG

Cadrul general de competente si standardizarea fiselor de post aprobate;

G nitierea implementrii cadrului general de competente cu functiile publice generale,
an selectate pentru concursul national.

(primul

Etapa

emestru 2021

&

publice generale;

sExtinderea dezvoltarii cadrului de competente (general si specific) pentru functiile

Etapa 2 - publice specifice;

1-3 ani (2022)
mai multe categorii de angajati;

+Extinderea cadrului de competente si asupra personalului contractual, in institutiile cu

s*Implementarea integrald a cadrului de competente, general si specific, pentru functiila

/)

Extinderea dezvoltdrii cadrului de competente (generale si specifice) asupra
Etapa 3-

3-5 ani (2025)

personalului contractual, pentru organizatii care au doar aceasta categorie de angajati.

\

Wi

Continuarea implementarii cadrului de competente;

Extinderea dezvoltarii cadrului de competente specifice la nivel local, pe baza de
voluntariat

Etapad -
5-8 ani (2027)

Cadrul de competente generale si specifice implementat conform noii clasificari a
posturilor publice;

Sistemul de standardizare a fiselor de post implementat si operationalizat complet.
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Rezultate
asteptate

Rezultate
asteptate

Rezultate
asteptate

Rezultate
asteptate

Rezultate
asteptate

Cadrul general de competente aprobat;
Standardizarea fiselor de post aprobata;

Cadrul general de competente operationalizat pentru
pilotarea concursului national (debutanti si inalti
functionari publici).

Cadrul de competente integrat si utilizat in procesele
de RU pentru functiile publice generale — nivel central;
Cadrul de competente generale si specifice pentru
functii publice specifice aprobat.

Cadrul de competente integrat si utilizat in
procesele de RU pentru toate categoriile de
posturi — central si structuri deconcentrate.
Legislatia pentru reclasificarea posturilor pregatita.

Cadrul de competente integrat si utilizat in procesele
de RU- nivel local.

Legislatia pentru reclasificarea posturilor si planul de
implementare aferent adoptate.

Cadrul de competente integrat si utilizat in
procesele de RU pentru toate categoriile de
posturi — la toate nivelurile administrative;
Reclasificarea posturilor implementata.




7.3. Implicatii pentru ANFP

229. Introducerea cadrului de competente presupune reforme structurale ce necesita eforturi
constante si asumarea conducerii reformei de-a lungul implementarii. in cadrul institutional
actual, ANFP este identificata ca institutia care ar trebui sa conduca procesul de implementare a
reformei. Prin urmare, trebuie sa detina instrumentele si mecanismele adecvate care sa
faciliteze o schimbare eficienta de abordare in sistemul de management al resurselor umane.
impreund cu etapele reformei, dupd cum sunt acestea evidentiate in lectiile invitate din
experientele internationale, ANFP ar trebui sa intreprinda urmatoarele demersuri sumarizate in
continuare. Tn plus, o sectiune mai detaliatd, cu implicatii pentru NACS, inclusiv asupra structurii
organizationale si a personalului, este inclusa in llivrabilul 4.1. ,Propunerea de model pentru
concursul national”, parte a actualului contract.

Leadership-ul reformei e Cresterea vizibilitatii strategice a ANFP si imputernicirea ei, prin pozitionarea

institutiei la centrul Guvernului, sub .coordonarea primului-ministru sau a
Secretarului General al Guvernului;

o Infiintarea unui grup operativ.<de specialisti care si aibd ca obiectiv
coordonarea efortului de implementare a reformei. Din grupul operativ ar
trebui sa faca parte analisti de politici publice, specialisti Tn RU si consilieri
juridici

e Organizarea de evenimente si®intalniri periodice de informare cu factorii
decizionali la toate nivelurile guvernului.

Dezvoltarea capacitatii e Organizarea sesiunilor de formare profesionala personalizata pentru personalul

tehnice a ANFP ANFP, dupad cum urmeaza:
e  Pentru conducerea de nivel tehnic din cadrul ANFP,
e - Pentru coordonatorii reformei;
e Pentru personalul angajat in departamentele ANFP si care indeplinesc
roluri de consiliere.

e Elaborarea de ghiduri si de manuale practice ce vor completa si sustine planul
de implementare al reformei si vor facilita urmarirea stadiului de indeplinire a
rezultatelor asteptate.

e Angajarea de personal de executie in posturile de analisti de politici publice,
analisti de resurse umane, manageri de proiect, experti in resurse umane -
specializati in elaborarea de strategii si in planificarea posturilor, specialisti n
comunicare

e Redactarea procedurilor, ghidurilor si materialelor informative pentru
implicarea activa si regulata a retelei de specialisti in RU din institutii.

e Dezvoltarea unei platforme de comunicare (ex. intranet, moodle) pentru
schimburi continue de cunostinte tehnice.

e Utilizarea platformei de invatare de tip blended-learning pentru actualizarea
continua a cunostintelor si a aptitudinilor legate de abordarea bazata pe
competente n procesele de management al resurselor umane.

e Deschiderea unui birou de informatii virtual unde pot fi furnizate clarificari
specifice, consultanta si sprijin catre toti partile implicate.

Comunicarea reformei e Grupul operativ ar trebui insotit de o echipa puternica si activa de comunicare

pe tot parcursul procesului de implementare.

e Elaborarea unui plan de comunicare personalizat si realizarea de campanii de
comunicare si constientizare prin canale de comunicare multiple.

e Dezvoltarea unei pagini de internet institutionale usor de utilizat.

e C(Crearea de materiale de comunicare dedicate reformei: animatii, brosuri,
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fluturasi si alte materiale explicative

Organizarea de evenimente de informare cu diverse parti implicate — interne si
externe.

Crearea si utilizarea de conturi pe retelele sociale pentru a comunica si sprijini
implementarea reformei.
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LISTA DE ANEXE

Anexa 1: Metodologia aplicata pentru elaborarea livrabilelor privind cadrul de
competente

1.1.  Descrierea generala a metodologiei

Abordarea metodologica generala

in timp ce componenta privind Cadrul de competente este alcituitd din patru livrabile, conform
acordului SATR, scopul central al componentei este de a veni in sprijinul elaborarii unor fise de post
standardizate si al prezentarii unui model pentru cadrul de competente. Componenta contine doua
livrabile principale, ce contin recomandari care ar putea fi puse in practica de Guvernul Romaniei, in
timp ce celelalte doua livrabile — atelierul de prezentare (3.3) si analiza experientei internationale (3.4) —
servesc drept instrumente pentru colectarea de informatii necesare si pentru fundamentarea livrabilelor
principale.

Obiectivele privind elaborarea fiselor de post standardizate si redactarea cadrului de competente sunt
destul de ambitioase si, de aceea, au necesitat o abordare metodologici planificatd cu atentie. in
primul rand, a fost esentialda documentarea modului in care posturile si competentele sunt definite in
administratia publica din Romania, cu accent pe familia ocupationald ,Administratie”, precum si a
modului Tn care alte tari au abordat aceste teme. Acesta este un demers esential pentru a asigura ca
recomandarile pentru Romania sunt fundamentate. Pasul urmator a fost acela de a incepe procesul de
elaborare a fiselor de post si de conceptualizare a cadrului de competente. Constatarile si recomandarile
generale aferente componentei Cadrului de competente au la baza o cercetare aprofundata a functiilor
de management al resurselor.umane existente in Romania, ce a inclus o analiza a cadrelor formale si a
practicilor informale, precum si o trecere in revista a experientelor internationale in acest domeniu.
Recomandarile specifice cu privire la modelele si continutul fiselor de post si cadrul de competente au
fost formulate ulterior, printr-o abordare participativa alaturi de partile implicate.

Elaborarea componentei poate fiiimpartita in doua etape principale: o etapa de cercetare si o etapa
de concepere/elaborare, care au fost promovate dupa cum se ilustreaza in figura de mai jos.
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Figura 27: Etapele conceperii componentei

Etapade cercetare

Etapade
proiectare/pregatire

lYNSUO)

Factor interesat

Fise de post Cadrul de

Standardizate competente

Etapa de cercetare
Etapa de cercetare a inclus trei instrumente/metode principale: analiza documentelor, consultari cu
partile implicate si o analizd a.experientelor internationale.’?® Cercetarea a fost realizatd pentru a sta la

epuLe .

simultan. Fiecare dintre cele trei instrumente de cercetare sunt prezentate Tn continuare.

Analiza documentelor

Cercetarea documentara pentru’ aceasta componenta a inclus constatarile initiale relevante din
Diagnosticul initial. Pentru elaborarea fiselor de post standardizate si pentru conceptualizarea initiala a
cadrului de competente, cercetarea documentara s-a axat pe intelegerea categoriilor de posturi, a
nivelului posturilor, a domeniilor functionale si a cerintelor de competente documentate pentru
posturile din administratia publica din Romania. La nivel de ansamblu, acest efort a presupus trecerea in
revista a cadrului legislativ aplicabil si o analiza a datelor privind ocuparea fortei de munca, puse la
dispozitie de Guvern.

Documentarea legislativa s-a concentrat pe legislatia si reglementarile aplicabile in materia ocuparii
fortei de munca din sectorul public si a functionarii institutiilor, cu accent deosebit pe modalitatea in
care legislatia defineste rolurile, responsabilitatile si atributiile pentru diferite tipuri de posturi.
Analiza a cuprins actele normative ce reglementeaza statutul angajatilor din sectorul public si in special

129 Desi analiza experientelor internationale a inclus cercetarea documentard si consultdri, aceasta este desemnatd drept un instrument
individual, avand in vedere ca acesta constituie un livrabil SATR separat si de asemenea a utilizat alte metode de colectare a datelor, cum ar fi
vizitele de studiu.
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prevederile legislative privind tipul de post si principiile si definitiile generale Tn materia ocuparii fortei
de munca din sectorul public si a angajatilor publici. O alta sarcind esentiald a constat din analiza
reglementarilor aplicabile cu privire la organizarea si functionarea diverselor institutii publice, pentru o
mai buna intelegere a prevederilor legislative privind rolurile si responsabilitatile diferitelor functii
publice, inclusiv misiunea si pozitia acestora in cadrul institutiei.?*°

Analiza datelor privind ocuparea fortei de munca a inclus trecerea in revista a datelor furnizate cu
privire la rolurile/functiilor existente in administratia publicd, precum si esantioane de anunturi de
recrutare si fise de post pentru functii publice din diverse domenii functionale si de la niveluri
ierarhice diferite. Analiza a vizat o mai buna intelegere a celor mai comune categorii de posturi din
administratia publica si a modului Tn care acestea sunt caracterizate si distribuite Tn cadrul
administratiei. Analiza posturilor specifice s-a axat pe identificarea atributiilor lor principale si a
cerintelor specifice®'.

Multe dintre datele colectate au fost compilate intr-o singura baza de date, care a servit drept temelie
pentru un inventar al posturilor. Baza de date utilizata pentru elaborarea inventarului de posturi este o
baza de date cu surse multiple, pornind de la datele furnizate de MMJS si ANFP, dar si din seturile de
date existente ale Bancii Mondiale. Datele au fost apoi organizate si reclasificate pentru a asigura o
abordare uniforma. Baza de date compilata include un.numar total de aproximativ 300.000 de posturi.
Este important de observat ca inventarul posturilord@ fost inceput in etapa de cercetare si finalizat in
etapa de concepere/elaborare. Tn timpul etapei de concepere, baza de date a fost ramificatd in
continuare, in functie de factori printre care s-au numarat: categoria functionala, gradul profesional,
nivel educational, gen, nivel administrativ si natura atributiilor si responsabilitatilor. Pe baza acestor linii
directoare, datele au fost apoi filtrate si centralizate, pentru a obtine grupari diferite ale datelor si
niveluri diferite de centralizare.

Consultdri cu pdrtile implicate

Consultarile cu partile implicate au servit drept instrument esential atat in etapa de cercetare, cat si in
etapa de concepere a componentei privind Cadrul de competente. Consultarile au avut loc pe toata
durata elaborarii acestei componente si a constat din organizarea de discutii tip focus group, interviuri si
grupuri de lucru. Tn etapa de cercetare, au avut loc doud runde de discutii tip focus group, care au inclus
de asemenea interviuri tintite cu.anumiti participanti. Obiectivele-cheie si partile implicate consultate cu
ocazia fiecarei sesiuni sunt descrise mai jos.

Prima runda de discutii tip focus group a fost organizata cu scopul de a clarifica, de a compara si de a
valida datele rezultate din cercetarea documentara initiala. Aceasta runda a inclus sase discutii tip
focus group diferite, cu participanti diferiti si intrebari adaptate fiecarui grup. Grupurile-tinta au inclus
specialisti in RU din ministerele relevante, experti din ministerele de resort-cheie si centrul guvernului,
care au atributii in domeniul elaborarii de politici de management al resurselor umane si membri din
comisiile de selectie pentru functii publice. Tn ansamblu, discutiile tip focus group isi propun si colecteze
informatii cu privire la posturile existente in functia publicd si sa le compare cu informatiile din
inventarul posturilor; sa clarifice si sa valideze domeniile functionale, dupa cum au fost acestea

130 A se vedea Anexa 2: Lista actelor normative ce reglementeazd statutul angajatilor publici — familia ocupationald ,,Administratie” si Anexa 3:
Lista Regulamentelor de organizare si functionare pentru mai multe informatii.

131 A se vedea Anexa 4: lista paginilor de internet cu anunturi de recrutare analizate si Anexa 5: esantion de fise de post analizate, pentru mai
multe informatii.
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identificate cu ocazia cercetdrii documentare; si sa inteleaga mai bine, din perspectiva participantilor,
competentele principale pentru categoriile de personal si domeniile functionale selectate si sa le
compare cu informatiile adunate din cercetarea documentara.

Cea de-a doua runda de discutii tip focus group a fost organizata sub forma de activitate finala in
etapa de cercetare si, de asemenea, activitate initiala in etapa de elaborare, intrucat observatiile au
fundamentat conceptualizarea cadrului de competente si elaborarea fiselor de post. Aceasta runda a
cuprins 15 discutii ce au avut ca obiect toate familie de posturi (pe verticala si pe orizontala) si interviuri
cu un esantion de manageri si inalti functionari publici. Discutiile au vizat responsabilitatile postului,
deciziile pe care trebuie sa le ia, relatia cu diverse parti implicate (beneficiarul direct si final al activitatii
desfasurate de acestia), provocari specifice si performante cerute pentru functiile din respectiva familie
a posturilor. Fiecare discutie tip focus group a avut participanti diferiti. Cu toate acestea, majoritatea au
inclus specialisti in RU din ministerele relevante, specialisti (gradul superior) si/sau sefi de servicii sau
conducatori din departamente relevante, precum si reprezentanti din partea ANFP si INA.

Analiza experientelor internationale

Una dintre principalele activitati de cercetare transversala a constat din analiza experientelor
internationale in materia elaborarii si implementarii cadrelor de competente. Analiza internationala s-
a concentrat pe modul in care alte tari au conceput siiimplementat cadrele de competente, cu scopul
colectarii de bune practici pe care sa se fundamenteze conceptualizarea unui cadru consolidat in
Romania. De asemenea, analiza a trecut in revista optiunile de clasificare a posturilor de functie public3,
pornind de la experientele altor tari.

Analiza experientelor internationale a avut in vedere cadrele de competente din diferite tari membre
UE si din afara UE (in total 25), cu studii de caz pentru 10 tari, din care s-au extras lectii valoroase
pentru contextul specific din Romania. Tarile incluse in studiile de caz sunt urmatoarele:

e Sapte state membre UE, unde exista cadre de competente in vigoare in administratia
publica. Acestea sunt Belgia, Estonia, Franta, Irlanda, Lituania, Marea Britanie si Olanda;

e Trei tari din afara UE, recunoscute pentru practicile lor de management al resurselor umane
extrem de solide si/sau care prezintd caracteristici deosebite ale cadrului de competente,
care ofera lectii concrete pentru contextul, provocarile si aspiratiile Romaniei. Acestea sunt
Australia, Canada si Coreea de Sud.

Analiza a inclus o cercetare a literaturii de specialitate, completata in unele cazuri de contact direct
sau experienta profesionala relevanta in respectivele tari, precum si vizite de studiu in Belgia, Franta,
Irlanda si Regatul Unit, realizate ca parte a Serviciilor de Asistenta Tehnica Rambursabile care fac
obiectul prezentului Raport. Un raport separat, Cadrul de competente: Analiza experientei
internationale (Livrabilul 3.4) prezinta constatarile-cheie si concluziile extrase din analiza exemplelor
internationale relevante.

Etapa de conceptualizare

Pornind de la datele si informatiile colectate in etapa de cercetare, etapa de concepere s-a concentrat
pe elaborarea a doua livrabile principale: fise de post standardizate si cadrul de competente. La fel ca
si in etapa de cercetare, anumite sarcini din etapa de conceptualizare au avut in vedere atat activitati
legate de fisele de post, cat si de cadrul de competente; cu toate acestea, pentru fiecare dintre cele
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doua livrabile au existat activitati specifice. Abordarea principala si instrumentele aferente etapei de
conceptualizare sunt prezentate mai jos.

Exercitii de brainstorming

Odata ce au fost finalizate partea principala a cercetarii documentare si prima runda de discutii tip
focus group, au fost sustinute mai multe sesiuni de brainstorming pentru a explora elementele de
baza in elaborarea celor doua livrabile. Prima sesiune, la care au participat experti ai Bancii Mondiale, s-
a axat pe identificarea optiunilor recomandate pentru clasificarea posturilor, modelul de cadru de
competente si structura cadrului de competente, precum si clarificarea terminologiei si a definitiilor ce
vor fi utilizate n livrabile. Tn sesiunile ulterioare, echipa Bancii Mondiale s-a intdlnit cu parteneri
guvernamentali pentru prezentarea si primirea de feedback in legatura cu optiunile recomandate. Este
important de observat faptul ca o parte din activitatile de cercetare au fost derulate dupa anumite
activitati din etapa de conceptualizare, Tn special in ceea ce priveste consultarile cu partile implicate. De
exemplu, cea de a doua runda de discutii tip focus group a fost organizata dupa ce familiile de posturi si
modelul recomandat pentru cadrul de competente au fost deja identificate prin sesiunile de
brainstorming.

Elaborarea de fise de post standardizate
Dupa finalizarea analizei posturilor (atat prin cercetare documentara, cat si prin discutii tip focus
group), au fost elaborate recomandirile de fise standardizate de post. Sistemul propus de
standardizare a posturilor s-a bazat pe trei. principii, identificate n timpul primei sesiuni de
brainstorming, care au in vedere contextul actual din Romania si care pornesc bune practici
internationale. Acestea sunt:

e asigurarea unei demarcatii clare Tntre responsabilitatile functionale

e asigurarea unor relatii ierarhice clare si

e definirea clara a rolurilor si sarcinilor pentru fiecare tip de post

Modelul pentru fisele posturilor a fost elaborat pe baza analizei experientei internationale si luand in
considerare esantionul de fise de post analizate. Fisele de post au fost elaborate de catre o echipa de
experti dupa cea de a doua runda discutii tip focus group si interviuri.
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Etapa de concepere in comun a cadrului de competente

Etapa de conceptualizare participativa pentru elaborarea noului cadru de competente a necesitat o
planificare atenta si participarea activa a mai multor parti implicate. Implicarea institutiilor relevante in
etapa de concepere, desfasurarea de consultari semnificative cu partile implicate strategici si cresterea
gradului de sensibilizare a grupurilor-tinta au reprezentat cateva dintre conditiile prealabile pentru
reusita acestui exercitiu. Dupa discutiile initiale si sesiunea de brainstorming, a fost elaborata o lista de
competente generale. Acestea au fost apoi integrate in modelul cadrului de competente analizat
anterior. Cea de a doua runda de discutii tip focus group si interviuri organizate, in paralel cu trecerea in
revista a fiselor de post, au oferit datele necesare pentru elaborarea cadrului de competente generale
pentru fiecare nivel ierarhic si pentru fiecare domeniu functional stabilit de Guvern si identificat drept
strategic. Pentru completarea cadrului de competente generale, grupurile de lucru au elaborat apoi
competentele relevante pentru domeniile functionale.

Rezumat si etapele urmdtoare
Pentru a rezuma, figura 28 de mai jos constituie o reprezentare vizuala a principalelor activitati ale
acestei componente, structurata pe cele doua etape.

Figura 28: Activitdtile principale ale componentei in etapele de cercetare

FISE DE POST DEZVOLTAREA CADRULUI DE
STANDARD COMPETENTE

ANALIZA DOCUMENTATIEI PRIVIND CADRELE LEGALE SI INSTITUTIONALE

CONSULTARI CU FACTORII INTERESATI

" ANALIZA CELOR MAI BUNE PRACTICI EXISTENTE LA NIVEL INTERNATIONAL

RECOMANDARI PRIVITOARE LA

DIVETIARUL POSTURILOS MODELELE DE CADRU DE COMPETENTE

STABILIREA STRUCTURII' CADRULUI' DE

ANALIZA POSTURILOR COMPETENTE

IDENTIFICAREA ANSAMBLURILOR DE
OMPETENTE S| DOMENII FUNCTIONALE

IDENTIFICAREA DOMENIILOR
FUNCTIONALE CURENTE

RECOMANDARI DE CLASIFICARE A
POSTURILOR

ELABORAREA CADRULUI DE
COMPETENTE GENERAL

DEFINIREA FISELOR DE POST
STANDARD RECOMANDATE

ELABORAREA CADRULUI PT.
COMPETENTELE GENERALE

m
iy
>
o
>
=)
m
(@)
o
)
=
c
)
=
=)
s

Sistemul propus de standardizare a fiselor posturilor si proiectul cadrului de competente au fost
prezentate omologilor din cadrul Guvernului pentru transmiterea de feedback initial. Un atelier
pentru diseminarea catre diverse parti implicate este planificat pentru sfarsitul anului 2019.
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1.2.  Lista de discutii tip focus group si interviuri organizate in vederea analizei posturilor si competentelor

Prima runda de discutii tip focus group

NR. Subiect Obiectiv Principalele puncte discutate Institutiile participante Profilul participantilor
2 discutii tip | Inventarul Clarificarea si - Clase de posturi; - Ministerul Specialisti Tn RU si sefi de
focus group | posturilor din | validarea - Categorii si grade de Finantelor; serviciu
functia publica | inventarului de posturi; - Ministerul

posturi Tn functia
publicd dupa cum

Diferente dintre
categoriile selectate;

Transporturilor;
- Ministerul Muncii si

rezulta din - Asemanari si Justitiei Sociale;
cercetarea suprapuneri; - Ministerul Culturii;
documentarsa; - Decalaje in ceea ce - Ministerul
priveste categoriile Economiei;
generale identificate la - Ministerul Educatiei.
nivel national; - SGG;
- Corelare cu mandatul - Ministerul
si functiilor.institutiilor Comunicatiilor si
Societatii
Informationale;
- Ministerul
Turismului;
- Ministerul
Fondurilor
Europene;
- Ministerul
Dezvoltarii
Regionale si
Administratiei
Publice
1 discutie Domeniile Pentru a clarifica si - domeniile functionale - SGG; Specialisti care au
tip focus functionale din | valida domeniile din administratia - Ministerul responsabilitati de:
group administratia functionale, dupa publicad, dupa cum Dezvoltarii o Planificare
publica si cum au fost acestea rezulta din mandatul si Regionale si strategica la nivel
corelare cu identificate cu ocazia misiunea institutiilor; Administratiei institutional;
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posturile din
organigrama

cercetarii
documentare;

caracteristicile
principale ale
domeniului;
corelarea dintre
ansamblul posturilor
existente si domeniile
functionale

Publice;

Curtea de Conturi;
Ministerul
Finantelor;
Ministerul Muncii si
Justitiei Sociale;
ANFP;

INA

o Planificare
bugetars;

o Planificarea fortei
de munca.

2 discutii tip
focus group

Competentele-
cheie ale
categoriilor
selectate de
posturi

Pentru a clarifica si
detalia
competentele-cheie
identificate cu ocazia
cercetarii
documentare pentru
categoriile de
personal si
domeniile
functionale
selectate.

Competentele
generale si specifice
necesare pentru
domenii functionale
specifice: politici
publice, elaborarea
legislatiei, probleme
juridice,
managementul
resurselor umane,
management
financiar; audit intern,
inspectie si control,
management de
proiecte, reprezentare
institutionald in cadrul
relatiilor
internationale;
informare si
comunicare; aspecte
administrative
(achizitie, logisticd,
managementul
calitdtii; arhive)
Corelare cu

Ministerul Afacerilor
Interne;

Ministerul Cercetarii
si Inovarii;

INA;

Ministerul Apelor si
Padurilor;

Garda Nationala de
Mediu;

Comisia Nationala
de Strategie si
Prognoza;

Consiliul
Concurentei;

INA;

ANFP;

SGG.

Membrii comisiilor de
recrutare (lista
posturilor corelatae cu
domeniile functionale)
Specialisti in RU cu
responsabilitati de
planificare a fortei de
munca din institutiile
selectate
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caracteristicile
personalului existent;
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A doua runda a discutiilor tip focus group:
15 discutii tip focus group

Grupuri-tinta: urmatoarele categorii de posturi: sef serviciu, sef birou, consilier (superior, principal,
debutant), referent, specialist in politici publice, specialist Tn planificare strategica, specialist in
management financiar, specialist in managementul resurselor umane, specialist in reprezentare
institutionala, specialist in consiliere juridica, specialist in control managerial intern, manager de proiect,
auditor interni, inspector.

Obiective: stabilirea misiunii centrale a posturilor si a competentelor fundamentale necesare pentru
obtinerea performantelor.

Teme abordate:

e responsabilitatile postului, deciziile, relatia cu diverse parti implicate (beneficiarul direct si final
al activitatii desfasurate de acestia), provocari specifice si performante asteptate,

e Provocarile postului;

e Care sunt principalele livrabile pentru acest post;

e Ce defineste lucrul bine facut in aceasta functie?

Participanti: 10-12 participanti in fiecare grup-tinta

- Experti superiori in tipul de post evaluat;
- superioriierarhici directi pentru postul respectiv;
- specialisti Tn RU.

Interviuri pentru nivelurile de conducere de nivel mediu:

Interviurile au fost organizate cu salariati care ocupa functii de Director, Director general adjunct,
Director general, Secretar general adjunct si Secretar general din:

Ministerul Transporturilor,

Ministerul Educatiei,

Ministerul Fondurilor Europene,
Ministerul Muncii,

Curtea de Conturi;

Ministerul Dezvoltarii Regionale,
Ministerul Finantelor,

Agentia Nationala a Functionarilor Publici.

Temele care au facut obiectul interviurilor:

Subiectul 1 - Situatiile in care este utilizat profilul profesional de competente pentru functionarii
publici

Ce fel de decizii sunt luate Tn functie de nivelul de competente al functionarilor publici?
Cat de pertinente si de incredere sunt definitiile si metodele de evaluare pentru competentele
existente?

136



n ce domenii si tipuri de activitate se asteapta respondentii sa utilizeze profilul de competente?
Subiectul 2: Principalele provocari profesionale asociate postului/rolul analizat

Care sunt criteriile de performanta pentru acest post?

Care sunt principalele livrabile pentru acest post?

Ce inseamna ,lucrul bine facut” in aceasta functie (Indicatori-cheie de Performanta)?
Care sunt deciziile principale luate in general de un consilier?

Cu cine interactioneaza acesta cel mai mult in vederea indeplinirii sarcinilor sale?
Cine beneficiaza direct de activitatea desfasurata de acesta?

Care sunt comportamentele unui ,salariat competent in functia evaluata”?

Care este tipul de decizii luat?

Dati un exemplu al celor mai dificile decizii luate?

Care sunt principalele surse de stres?
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Anexa 2: Lista actelor normative ce reglementeaza statutul angajatilor publici din familia ocupationala ,,Administratie” -
analizate

Activitate: analizeaza prevederile legislative avand ca obiect tipul de posturi si angajatii publici — familia ocupationala ,,Administratie”
Datele colectate:

e  Principii generale si definitii in legatura cu functia publica si angajatii publici;

e Tipuri de posturi prevazute prin legislatie;

e Misiunea, rolul si atributiile prevazute prin legislatie pentru fiecare tip de post si tip de angajat public din familia ocupationala
,2Administratie”;

e Conditii generale si specifice stipulate prin legislatie pentru fiecare tip de post identificat in familia ocupationala ,Administratie”;

e Institutiile si actorii responsabili de managementul fiecarui tip de post si tip de salariat identificat ca fiind atasat familiei ocupationale
,»2Administratie”;

e Alte prevederi specifice.

1. Constitutia Romaniei

2. Legea nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice

3. Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codului Administrativ

4, Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii

5. HG nr. 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor
functionari publici

6. HG nr. 1066/2008 pentru aprobarea normelor privind formarea profesionala a functionarilor publici

7. HG nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici

8. HG nr. 432/2004 privind dosarul profesional al functionarilor publici

9. HG nr. 553/2009 privind stabilirea unor masuri cu privire la evidenta functiilor publice si a functionarilor publici functionarilor
publici

10. Legea nr. 155/2010 — privind politia locala

11. Legea nr. 21/1996 a concurentei

12. Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 91/2003 privind organizarea Garzii Financiare

13. Legea nr. 73/1993 pentru infiintarea, organizarea si functionarea Consiliului Legislativ

14. Legea nr. 514/2003 privind organizarea si exercitarea profesiei de consilier juridic

15. Legea nr. 184/2001 privind organizarea si exercitarea profesiei de arhitect

16. Legea nr. 144/2014 pentru aprobarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 74/2013 privind unele masuri pentru
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fmbundtatirea si reorganizarea activitatii Agentiei Nationale de Administrare Fiscald

17. Legea nr. 75/1999 privind activitatea de audit financiar

18. OUG nr. 10/2004 privind Statutul personalului vamal, cu modificarile ulterioare

19. Legea nr. 360/2002 privind statutul politistului, cu modificdrile ulterioare

20. Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 104/2001 privind organizarea si functionarea Politiei de Frontierd Romane

21. Legea nr. 293/2004 privind Statutul functionarilor publici cu statut special din Administratia Nationald a Penitenciarelor

22. Legea nr. 7/2006 privind statutul functionarului public parlamentar

23. Legea nr. 269/2003 privind Statutul Corpului diplomatic si consular al Romaniei

24, Legea nr. 144/2007 privind infiintarea, organizarea si functionarea Agentiei Nationale de Integritate

25. Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 59/2000 privind Statutul personalului silvic

26. HG nr. 78/2011 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a OUG nr. 92/2008 privind statutul functionarului public
denumit manager public

27. Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 113/2011 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale pentru Pl&ti si
Inspectie Sociala

28. Hotararea de Guvern nr. 700/2012 privind organizarea si functionarea Autoritatii Nationale pentru Protectia Consumatorilor

29. Legea nr. 108/1999 pentru infiintarea si organizarea Inspectiei'Muncii

30. Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 5/2010 pentru infiintarea, organizarea si functionarea Autoritatii Nationale pentru
Cetatenie

31. Hotararea de Guvern nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind stabilirea principiilor generale de ocupare

a unui post vacant sau temporar vacant-corespunzator functiilor contractuale si a criteriilor de promovare in grade sau trepte
profesionale imediat superioare a personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice, cu modificarile
ulterioare.
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Anexa 3: Lista Regulamentelor de organizare si functionare analizate

Activitate: analizarea prevederilor legale ce reglementeaza rolul diverselor functii, misiunea si pozitionarea acestora in cadrul institutiei

Datele colectate:

Misiunea, rolul si atributiile prevazute prin regulamente pentru diferite tipuri de functii;
Corelare cu misiunea si functiile institutiei;

Tipul de relatii stabilite in interiorul institutiei si intre institutii;

Alte prevederi specifice.

INSTITUTIE SURSA
1. Ministerul Dezvoltarii https://www.mdrap.ro/userfiles/ROF<MDRAP-0318.pdf
Regionale si
Administratiei Publice
2. Ministerul Finantelor http://discutii.mfinante.ro/static/10/Mfp/resurse/hg-34-2009-republicat-2018.pdf
Publice
3. Ministerul Mediului http://www.mmediu.gov.ro/app/webroot/uploads/files/2018-07-10 ROF MM 03-07-2018.pdf
4, Ministerul Afacerilor http://www.mae.gow.ro/sites/default/files/file/anul 2017/hg 16 2017.pdf
Externe
5. Ministerul Justitiei http://www.mae.gov.ro/sites/default/files/file/anul 2017/hg 16 2017.pdf
6. Ministerul Agriculturii si | https://www.madr.ro/organigrama/regulamentul-de-organizare-si-functionare-al-madr.html
Dezvoltarii Rurale
7. Ministerul https://www.mai.gov.ro/despre-noi/organizare/regulament-de-organizare-si-functionare/
Administratiei si
Internelor
8. Ministerul Educatiei https://www.edu.ro/sites/default/files/ fi%C8%99iere/Minister/2017/legislatie%20MEN/HG%2026 201
Nationale 7.pdf
https://www.edu.ro/sites/default/files/OMEN%204982 2017.pdf
9. Ministerul Muncii si http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/MMJS/Minister/MMJS-Ordin ROF2017.pdf
Justitiei Sociale
10. | Ministerul Economiei http://www.economie.gov.ro/images/personal/Cadrul%20legal/Hotarare%2027%202017%20in%20vigoa
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https://www.mdrap.ro/userfiles/ROF-MDRAP-0318.pdf
http://discutii.mfinante.ro/static/10/Mfp/resurse/hg-34-2009-republicat-2018.pdf
http://www.mmediu.gov.ro/app/webroot/uploads/files/2018-07-10_ROF_MM_03-07-2018.pdf
http://www.mae.gov.ro/sites/default/files/file/anul_2017/hg_16_2017.pdf
http://www.mae.gov.ro/sites/default/files/file/anul_2017/hg_16_2017.pdf
https://www.madr.ro/organigrama/regulamentul-de-organizare-si-functionare-al-madr.html
https://www.mai.gov.ro/despre-noi/organizare/regulament-de-organizare-si-functionare/
https://www.edu.ro/sites/default/files/_fi%C8%99iere/Minister/2017/legislatie%20MEN/HG%2026_2017.pdf
https://www.edu.ro/sites/default/files/_fi%C8%99iere/Minister/2017/legislatie%20MEN/HG%2026_2017.pdf
https://www.edu.ro/sites/default/files/OMEN%204982_2017.pdf
http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/MMJS/Minister/MMJS-Ordin_ROF2017.pdf
http://www.economie.gov.ro/images/personal/Cadrul%20legal/Hotarare%2027%202017%20in%20vigoare%20ian2018.pdf

re%20ian2018.pdf
http://www.economie.gov.ro/minister/cadru-legal/acte-normative

11. | Ministerul Energiei http://energie.gov.ro/ministerul-energiei/legislatie/

12. | Ministerul http://www.mt.gov.ro/web14/documente/despre-noi/ROF-MT-2017.pdf
Transporturilor

13. | Ministerul Fondurilor http://mfe.gov.ro/wp-content/uploads/2018/12/4c2acd618b4205b4d586680a8c2b4d80.pdf
Europene

14. | Ministerul pentru http://testare.ga/imm/wp-content/uploads/2019/07/Regulament-de-organizare-si-
Mediul de Afaceri, func%C8%9Bionare.pdf
Comert si
Antreprenoriat

15. | Ministerul Sanatatii http://www.ms.ro/wp-content/uploads/2018/09/0OMS-nr.-1030 28.08.2018-ROF-MS-1.pdf

16. | Ministerul Apelor si http://apepaduri.gov.ro/wp-content/dploads/2018/06/Ordinul-ministrului-apelor-%C8%99i-
Padurilor p%C4%83durilor-nr.-495.27.04.2018-privind=aprobarea-Regulamentului-de-Organizare-%C8%99i-

Func%C8%9Bionare-al-Ministerului-Apelor-%C8%99i-P%C4%83durilorROF.pdf

17. | Ministerul https://www.comunicatii.gov.ro/wp-content/uploads/2018/02/ROF.pdf
Comunicatiilor si
Societatii
Informationale

18. | Ministerul Tineretului si | http://mts.ro/wp-content/uploads/2017/02/ROF-al-MTS-01.09.2017.pdf
Sporturilor

19. | Ministerul Turismului http://turiSm.gov.ro/web/wp-content/uploads/2019/07/ROF-2019.pdf

20. | Institutia Prefectului din | https://ab.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/17/2017/12/ROF2015-1.pdf
Judetul Alba

21. | Institutia Prefectului din | https://bc.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/19/2018/01/ROF-2013.pdf
Judetul Bacau

22. | Institutia Prefectului din | https://bh.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/21/2018/01/rof.pdf
Judetul Bihor

23. | Institutia Prefectului https://b.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/2/2018/08/REGULAMENT-ipmb-actualizat-
Municipiul Bucuresti 2018.pdf

24. | Institutia Prefectului din | https://cj.prefectura.mai.gov.ro/despre-noi/organizare/regulament-de-organizare-si-functionare/
Judetul Cluj

25. | Institutia Prefectului din | https://ct.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/39/2018/03/ROF-aprobat-1.pdf

Judetul Constanta
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http://www.economie.gov.ro/images/personal/Cadrul%20legal/Hotarare%2027%202017%20in%20vigoare%20ian2018.pdf
http://www.economie.gov.ro/minister/cadru-legal/acte-normative
http://energie.gov.ro/ministerul-energiei/legislatie/
http://www.mt.gov.ro/web14/documente/despre-noi/ROF-MT-2017.pdf
http://mfe.gov.ro/wp-content/uploads/2018/12/4c2acd618b4205b4d586680a8c2b4d80.pdf
http://testare.ga/imm/wp-content/uploads/2019/07/Regulament-de-organizare-si-func%C8%9Bionare.pdf
http://testare.ga/imm/wp-content/uploads/2019/07/Regulament-de-organizare-si-func%C8%9Bionare.pdf
http://www.ms.ro/wp-content/uploads/2018/09/OMS-nr.-1030_28.08.2018-ROF-MS-1.pdf
http://apepaduri.gov.ro/wp-content/uploads/2018/06/Ordinul-ministrului-apelor-%C8%99i-p%C4%83durilor-nr.-495.27.04.2018-privind-aprobarea-Regulamentului-de-Organizare-%C8%99i-Func%C8%9Bionare-al-Ministerului-Apelor-%C8%99i-P%C4%83durilorROF.pdf
http://apepaduri.gov.ro/wp-content/uploads/2018/06/Ordinul-ministrului-apelor-%C8%99i-p%C4%83durilor-nr.-495.27.04.2018-privind-aprobarea-Regulamentului-de-Organizare-%C8%99i-Func%C8%9Bionare-al-Ministerului-Apelor-%C8%99i-P%C4%83durilorROF.pdf
http://apepaduri.gov.ro/wp-content/uploads/2018/06/Ordinul-ministrului-apelor-%C8%99i-p%C4%83durilor-nr.-495.27.04.2018-privind-aprobarea-Regulamentului-de-Organizare-%C8%99i-Func%C8%9Bionare-al-Ministerului-Apelor-%C8%99i-P%C4%83durilorROF.pdf
https://www.comunicatii.gov.ro/wp-content/uploads/2018/02/ROF.pdf
http://mts.ro/wp-content/uploads/2017/02/ROF-al-MTS-01.09.2017.pdf
http://turism.gov.ro/web/wp-content/uploads/2019/07/ROF-2019.pdf
https://ab.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/17/2017/12/ROF2015-1.pdf
https://bc.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/19/2018/01/ROF-2013.pdf
https://bh.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/21/2018/01/rof.pdf
https://b.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/2/2018/08/REGULAMENT-ipmb-actualizat-2018.pdf
https://b.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/2/2018/08/REGULAMENT-ipmb-actualizat-2018.pdf
https://cj.prefectura.mai.gov.ro/despre-noi/organizare/regulament-de-organizare-si-functionare/
https://ct.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/39/2018/03/ROF-aprobat-1.pdf

26. | Institutia Prefectului din | https://gl.prefectura.mai.gov.ro/wp-
Judetul Galati content/uploads/sites/46/2019/07/Regulament de organizare si_functionare.pdf
27. | Institutia Prefectului din | https://hr.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/52/2019/04/ROF-IPHR.pdf
Judetul Harghita
28. | Institutia Prefectului din | https://ms.prefectura.mai.gov.ro/despre-noi/organizare _trashed/regulamentul-de-organizare-si-
Judetul Mures functionare-cu-precizarea-atributiilor-departamentelor/
29. | Institutia Prefectului din | https://tm.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/22/2018/04/ROF-2018.pdf
Judetul Timis
30. | Agentia Nationala http://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/150246
Antifrauda Fiscala
31. | Inspectoratul de munca | https://www.inspectiamuncii.ro/documents/66402/197277/Regulamentul+de+organizare+si+functionar
e+al+inspectoratului+teritorial+de+munea 06032018.pdf/1b1bf046-b07b-40b3-a940-0200e7c9ee39
32. | Directia Generala http://www.dspb.ro/desprenoi/20160201-Regulament.PDF
pentru Sanatate Publica
Bucuresti
33. | AgentiaJudeteana http://cluj.mmanpis.ro/wp-content/uploads/2016/06/ROF-AJPIS-Cluj-2018.pdf
pentru Plati si Inspectie
Sociala Cluj (AJPIS)
34. | Directia Judeteana http://constanta.dsvsa.ro/despre-dsvsa/organigrama-si-rof-dsvsa/
Sanitar-Veterinara si
pentru Siguranta
Alimentelor Constanta
35. | Directia Generala http://www.aspjbacau.ro/images/stories/file/ROIl/rofdspbc.pdf
pentru Sanatate Publica
Bacau
36. | Inspectoratul de Munca | http://www.itmcluj.ro/Rof 2018.pdf
Cluj
37. | Inspectoratul de Munca | http://www.itmiasi.ro/despre ITM/Organizareal TM/rof.pdf
lasi
38. | Inspectoratul de Munca | http://itmarad.ro/regulament-propriu-de-organizare-si-functionare-al-inspectoratului-teritorial-de-
Arad munca/
39. | Agentia Nationala https://www.anofm.ro/upload/75/10 LEGE nr.202 din 2006 actualizata.pdf

pentru Ocuparea Fortei
de Munca
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https://gl.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/46/2019/07/Regulament_de_organizare_si_functionare.pdf
https://gl.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/46/2019/07/Regulament_de_organizare_si_functionare.pdf
https://hr.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/52/2019/04/ROF-IPHR.pdf
https://ms.prefectura.mai.gov.ro/despre-noi/organizare__trashed/regulamentul-de-organizare-si-functionare-cu-precizarea-atributiilor-departamentelor/
https://ms.prefectura.mai.gov.ro/despre-noi/organizare__trashed/regulamentul-de-organizare-si-functionare-cu-precizarea-atributiilor-departamentelor/
https://tm.prefectura.mai.gov.ro/wp-content/uploads/sites/22/2018/04/ROF-2018.pdf
http://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/150246
https://www.inspectiamuncii.ro/documents/66402/197277/Regulamentul+de+organizare+si+functionare+al+inspectoratului+teritorial+de+munca_06032018.pdf/1b1bf046-b07b-40b3-a940-0200e7c9ee39
https://www.inspectiamuncii.ro/documents/66402/197277/Regulamentul+de+organizare+si+functionare+al+inspectoratului+teritorial+de+munca_06032018.pdf/1b1bf046-b07b-40b3-a940-0200e7c9ee39
http://www.dspb.ro/desprenoi/20160201-Regulament.PDF
http://cluj.mmanpis.ro/wp-content/uploads/2016/06/ROF-AJPIS-Cluj-2018.pdf
http://constanta.dsvsa.ro/despre-dsvsa/organigrama-si-rof-dsvsa/
http://www.aspjbacau.ro/images/stories/file/ROI/rofdspbc.pdf
http://www.itmcluj.ro/Rof_2018.pdf
http://www.itmiasi.ro/despre_ITM/OrganizareaITM/rof.pdf
http://itmarad.ro/regulament-propriu-de-organizare-si-functionare-al-inspectoratului-teritorial-de-munca/
http://itmarad.ro/regulament-propriu-de-organizare-si-functionare-al-inspectoratului-teritorial-de-munca/
https://www.anofm.ro/upload/75/10_LEGE_nr.202_din_2006_actualizata.pdf

40. | Agentia pentru Plati si http://www.apia.org.ro/files/pages files/ROF cadru centre jud aprobat prin Decizia nr. 591 din 24.
Interventii in Agricultura | 10.2018.pdf
http://www.apia.org.ro/files/pages files/rof aparat central oct 2018.pdf
41. | AgentiaJudeteand http://www.anpm.ro/documents/839958/2104727/84316 ROF-cadru+APM+06.11.2012.pdf/2338765d-
pentru Protectia 59ee-4252-bh964-fabedcae9915
Mediului Giurgiu
42. | Agentia Judeteana http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-
pentru Protectia /asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-
Mediului Covasna ? 101 INSTANCE fuxS7x8KAgG3 redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-
covasna%2Frof-cadru-
apm%3Fp p id%3D101 INSTANCE fuxS7x8KAgG3%26p p lifecycle%3D0%26p p state%3Dnormal%26
p_p mode%3Dview%26p p col id%3Dcolumn-
2%26p p col count%3D1&redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-
cadru-
apm%3Fp p id%3D101 INSTANCE fuxS7x8KAgG3%26p p lifecycle%3D0%26p p state%3Dnormal%26
p_p mode%3Dview%26p p cohid%3Dcolumn-2%26p p col count%3D1
43. | Directia Judeteana http://dadrmaramures.ro/2017/Regulament%20de%20functionare/Regulament%20de%200rganizare%2
pentru Agricultura 0si%20functionare%20DA)%20MM.pdf
Maramures
44, | Directia Judeteana https://djstgalatiro/images/2%20ROF%20DJST%20Galati%20scanat.pdf
pentru Tineret si Sport
Galati
45. | Consiliul Concurentei http://www.consiliulconcurentei.ro/ro/despre-noi/descriere/atributii.html
46. | Garda Nationala de https://www.gnm.ro/staticdocs/rof.pdf
Mediu
47. | Agentia Nationala http://ana.gov.ro/despre-institutie/organizare/
Antidrog
48. | Agentia Nationala http://www.anr.gov.ro/images/Site2019/2019.09.17/regulamentul-de-functionare-ANR. pdf
pentru Romi
49. | Inspectoratul de Statin | https://www.isc.gov.ro/files/2016/Legislatie/ROF-2016.pdf
Constructii
50. | Unitatea Centrald de http://www.mfinante.ro/pagina.html?categoriebunuri=cadru-normativ-

Armonizare pentru
Auditul Public Intern

ucaapi&pagina=domenii&menu=Ucaapi
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http://www.apia.org.ro/files/pages_files/ROF_cadru_centre_jud_aprobat_prin_Decizia_nr._591_din_24.10.2018.pdf
http://www.apia.org.ro/files/pages_files/ROF_cadru_centre_jud_aprobat_prin_Decizia_nr._591_din_24.10.2018.pdf
http://www.apia.org.ro/files/pages_files/rof_aparat_central_oct_2018.pdf
http://www.anpm.ro/documents/839958/2104727/84316_ROF-cadru+APM+06.11.2012.pdf/2338765d-59ee-4252-b964-fa6e4cae9915
http://www.anpm.ro/documents/839958/2104727/84316_ROF-cadru+APM+06.11.2012.pdf/2338765d-59ee-4252-b964-fa6e4cae9915
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://www.anpm.ro/web/apm-covasna/rof-cadru-apm/-/asset_publisher/fuxS7x8KAgG3/content/regulament-de-organizare-si-functionare-al-apm-covasna-?_101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3_redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1&amp;amp;redirect=http%3A%2F%2Fwww.anpm.ro%2Fweb%2Fapm-covasna%2Frof-cadru-apm%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE_fuxS7x8KAgG3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-2%26p_p_col_count%3D1
http://dadrmaramures.ro/2017/Regulament%20de%20functionare/Regulament%20de%20organizare%20si%20functionare%20DAJ%20MM.pdf
http://dadrmaramures.ro/2017/Regulament%20de%20functionare/Regulament%20de%20organizare%20si%20functionare%20DAJ%20MM.pdf
https://djstgalati.ro/images/2%20ROF%20DJST%20Galati%20scanat.pdf
http://www.consiliulconcurentei.ro/ro/despre-noi/descriere/atributii.html
https://www.gnm.ro/staticdocs/rof.pdf
http://ana.gov.ro/despre-institutie/organizare/
http://www.anr.gov.ro/images/Site2019/2019.09.17/regulamentul-de-functionare-ANR.pdf
https://www.isc.gov.ro/files/2016/Legislatie/ROF-2016.pdf
http://www.mfinante.ro/pagina.html?categoriebunuri=cadru-normativ-ucaapi&amp;amp;pagina=domenii&amp;amp;menu=Ucaapi
http://www.mfinante.ro/pagina.html?categoriebunuri=cadru-normativ-ucaapi&amp;amp;pagina=domenii&amp;amp;menu=Ucaapi

Anexa 4: Lista paginilor de internet cu anunturi de recrutare analizate

Activitate: analizarea anunturilor de recrutare publicate pe paginile de internet oficiale

Interval: 15 martie 2019 — 28 iunie 2019

Datele colectate:

e Identificarea tipurilor de posturi publicate: contractuale, functii publice generale, functii publice specifice;

e Identificarea nivelului administrativ: administratia publica local3; nivel teritorial; nivel central;

e Identificarea nivelului ierarhic si/sau a gradului profesional aferent postului: executie/conducere si debutant/asistent/principal/superior;
e Identificarea conditiilor generale si speciale necesare pentru depunerea candidaturii;

e Identificarea cerintelor din fisele posturilor publicate.

Denumirea in limba romdnd

Posturile vacante anuntate pe urmdtoarea pagind de internet a institutiei:

Agentia Nationala a Functionarilor Publici

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri

Posturi vacante in administratia publica din Romania

WWW.posturi.gov.ro

Ministerul Afacerilor Externe

https://www.mae.ro/node/35613

Ministerul Afacerilor Interne

http://www.mai.gov.ro/cariera.html

Ministerul Agriculturii si Dezvoltarii Rurale

http://www.madr.ro/posturi-scoase-la-concurs.html

Ministerul Apararii Nationale

https://www.mapn.ro/cariera/index.php

Ministerul Apelor si Padurilor

http://apepaduri.gov.ro/categorie/concursuri/

Ministerul Cercetarii si Inovarii

http://www.research.gov.ro/ro/categorie/1880/minister-cariera

Ministerul Comunicatiilor si Societatii Informationale

https://www.comunicatii.gov.ro/cariere/

Ministerul Culturii si Identitatii

Nu exista o pagina de internet dedicata

Ministerul de Finante

http://www.mfinante.gov.ro/pagina.html;jsessionid=f4Ro8VmuU3cvkC-
mIUmMFVXyujxl7aG2jBS5P1b5i2.www2:server21?categoriebunuri=concursuri&pagina=acasa&me
nu=Cariera

Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice

http://www.mdrap.ro/ministerul/-6365/-3797

Ministerul Economiei

http://economie.gov.ro/minister/cariera

Ministerul Educatiei Nationale

https://www.edu.ro/concursuri

Ministerul Energiei

http://energie.gov.ro/ministerul-energiei/cariere/
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Ministerul Fondurilor Europene

http://mfe.gov.ro/informatii-de-interes-public/anunturi/anunturi-angajare/

Ministerul Justitiei

http://www.just.ro/minister/cariere/

Ministerul Mediului

http://www.mmediu.ro/categorie/cariera/42

Ministerul Muncii

http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/minister-2019/minister-organizare/concursuri

Ministerul pentru Mediul de afaceri, comert si
antreprenoriat

http://www.imm.gov.ro/mmaca/concursuri/

Ministerul pentru Relatia cu Parlamentul

http://mrp.gov.ro/web/category/cariera-profesionala/?future=false

Ministerul pentru Romanii de Pretutindeni

http://www.mprp.gov.ro/web/cariera/

Ministerul Sanatatii

http://www.ms.ro/cariera/#top

Ministerul Tineretului si Sportului

http://mts.ro/cariera/

Ministerul Transporturilor

http://www.mt.gov.ro/web14/despre-noi/organizare/resurse-umane/anunturi-angajari

Ministerul Turismului

http://turism.gov.ro/web/cariere/

Secretariatul General al Guvernului

https://sgg.gov.ro/new/category/posturi/
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Anexa 5: Exemple de fise de post analizate

Activitate:

dispozitie de catre ANFP.

Interval: 15 martie 2019 — 28 august 2019

Datele colectate:

e Identificarea misiunii si obiectul de activitate;

e Identificarea principalelor sarcini;
e Identificarea cerintelor specifice pentru functii.

analizarea fiselor de post publicate pe paginile de internet oficiale — ca parte a anunturilor de recrutare si a fiselor de post puse la

Denumirea postului

Numarul fiselor de post analizate

Sursa

Observatii

Secretar general/secretar
general adjunct

10

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Arhi

valnalti

Informatii corelate cu dispozitiile
cuprinse Tn Regulamentul de
organizare si functionare publicat
pe paginile de internet ale
institutiilor

Director general

25

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Con
ducere
http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

Informatii detaliate preluate de pe
paginile de internet ale fiecarei
institutii care publica locuri
vacante; Informatii corelate cu
dispozitiile cuprinse in
Regulamentul de organizare si
functionare publicat pe paginile de
internet ale institutiilor

Director general adjunct

20

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Con

ducere
http://posturi.gov.ro

idem
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http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/ArhivaInalti
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/ArhivaInalti
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/

fotocopii puse la dispozitie de ANFP

Director (inclusiv posturi
contractuale)

30

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Con

ducere
http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

idem

Director adjunct (inclusiv
functii contractuale)

30

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Con

ducefe
http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

idem

Director executiv

35

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Con

ducere
http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

idem

Director executiv adjunct

15

http://www:anfp.gov.ro/Concursuri/Con

ducere
http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

idem

Sef de serviciu (inclusiv
posturi contractuale)

40

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Con

ducere
http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

idem

Sef de birou (inclusiv
posturi contractuale)

40

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Con

ducere
http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

idem

Auditor

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
e

idem
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http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/Conducere
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/

http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

Consilier (inclusiv posturi

http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/

http://posturi.gov.ro

contractuale) >0 fotocopii puse la dispozitie de ANFP idem
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
Consilier juridic 10 http://posturi.gov.ro idem
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
Expert 5 http://posturi.gov.ro idem
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
Inspector (inclusiv 20 http://posturi.gov.ro idem
posturii contractuale) fotocopii puse la dispozitie de ANFP
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
Referent 15 http://posturi.gov.ro idem
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
- http://posturi.gov.ro .
Referent de specialitate 5 - ; . d
peciall fotocopii puse la dispozitie de ANFP iaem
Secretar in cadrul http://posturi.gov.ro
oy, 10 fotocopii puse la dispozitie de ANFP idem
autoritatilor locale
Sef administratie http://post.un.g(.)\{.ro :
. . 1 fotocopii puse la dispozitie de ANFP idem
financiara
http://posturi.gov.ro
Inspector antifrauda 10 fotocopii puse la dispozitie de ANFP idem
Inspector de munca 10 http://posturi.gov.ro idem
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http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://posturi.gov.ro/
http://www.anfp.gov.ro/Concursuri/
http://posturi.gov.ro/
http://posturi.gov.ro/
http://posturi.gov.ro/
http://posturi.gov.ro/
http://posturi.gov.ro/

fotocopii puse la dispozitie de ANFP

Politist local

10

http://posturi.gov.ro
fotocopii puse la dispozitie de ANFP

idem
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Anexa 6: Inventarul posturilor — familia ocupationala ,, Administratie”

Familia ocupationala , Administratie” reprezinta aproximativ 24% (aproximativ 302.000 salariati) din
totalul personalului public. Aceasta include functiile publice generale, functiile publice specifice,
precum si posturi contractuale, clasificate in continuare pe niveluri administrative, niveluri ierarhice si
grade profesionale. Datele disponibile arata ca aproximativ 11% din efectivul total de salariati publici
sunt functionari publici si aproximativ 14% sunt personal contractuali apartinand familiei ocupationale
,2Administratie” (datele raportate la aproximativ 1.220.000 posturi platite din bugetul public).

Distributia functionarilor publici si a personalului contractual in familia ocupationala analizata arata ca
aproximativ 56% sunt personal contractual, in timp ce diferenta este ocupata de functionari publici cu
statut general sau specific, cu un procent putin mai mare de femei in ambele categorii. Raportul
general dintre posturile contractuale si cele de functie publica este relativ strans, cu o usoara majoritate
a posturilor contractuale si o predominanta a barbatilor in aceasta ultima categorie.

TABEL 11: DISTRIBUTIA DUPA GEN DIN NUMARUL TOTAL AL FUNCTIONARILOR PUBLICI S| PERSONALULUI

CONTRACTUAL
Tip femei femei - % barbati barbati - % total
functionari publici 88.319 29% 45.378 15% 133.697
personal contractual 88.526 29% 80.368 27% 168.894
Total 176.845 58% 125.746 42% 302.591

Exercitarea prerogativelor de putere publica reprezinta principala diferenta prevazuta prin legislatie
intre functionarii publici si-personalul contractual’3?. Atat pentru functionarii publici generali, cat si
pentru cei specifici, activitatile incadrate in , exercitarea prerogativelor de putere publica” sunt explicit
prevazute: elaborarea reglementdrilor si actelor normative; elaborarea de politici publice, strategii,
programe, analize; functii de inspectie, control si audit; managementul resurselor umane si a fondurilor
publice; reprezentarea institutiei.si alte functii specifice. Posturile contractuale sunt prevazute prin lege
sa nu desfasoare activitati prin care se exercita ,prerogative de putere publica”. Cu toate acestea,
absenta unei interpretari coerente a acestui concept ingreuneaza clasificarea precisa a functiilor din
administratia publica ca functii publice sau contractuale.!*

132 A se vedea art. 370 din Ordonanta de Urgenta nr. 57/2019 privind Codul Administrativ
133 A se vedea mai multe detalii in Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, cap. 3, Banca
Mondiald, 2019, elaborat de echipa Bdncii Mondiale in conformitate cu SATR MRU.
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TABEL 12: CATEGORIILE DE PERSONAL DIN ADMINISTRATIA PUBLICA DIN ROMANIA - FAMILIA OCUPATIONALA
,»ADMINISTRATIE”

Categoriile de Functionari publici Personal contractual
personal
Caracteristici exercita  prerogativele de e indeplinirea unor activitati
principale putere publica, precum: secretariat, atributii
e beneficiaza de sistemul bazat administrative, protocol,
pe cariera in administratia intretinere-reparatii, paza si
publica. protectie;

e alte activitati (nespecificate) care
nu reflectda prerogativele de
putere publicd!3*

e _angajat in conformitate cu Codul
Muncii (Legea nr. 53/2003);

e se aplica grile de salarizare
diferite

La nivelul functiilor publice, anumite categorii sunt prevazute prin legislatie pentru indeplinirea unor
atributii de natura specifica, cum ar fi cele legate de prerogativele Parlamentului, prerogativele
Administratiei Prezidentiale, de anumite insitutii publice centrale, etc. in general, functionarii publici
care indeplinesc aceste tipuri de atributii sunt grupati in categoria denumita: ,functii publice
specifice!®”. Unele dintre aceste functii-publice specifice sunt gestionate in mod direct sau indirect de
catre ANFP (manageri publici, inspector antifrauda, inspector de concurenta, comisari de mediu etc) in
timp ce pentru altele, managementul este complet descentralizat la nivelul institutiilor: Parlamentul;
Administratia Prezidentiald; Consiliul Legislativ; Diplomatie; Politie, etc.

Natura atributiilor indeplinite!*® reprezinta principala diferentd dintre functiile publice generale si

functiile publice specifice’®. Desi ambele categorii exercitd prerogative de putere publica, diferentierea
se realizeaza la nivelul specificului si mandatului institutiei, Tn cazurile Tn care sunt stabilite astfel de
posturi.

TABEL 13: DIFERENTE DINTRE FUNCTIILE PUBLICE GENERALE SI CELE SPECIFICE

FUNCTII PUBLICE GENERALE FUNCTII PUBLICE SPECIFICE
- Atributii si responsabilitati cu caracter - Atributii si responsabilitati cu caracter specific;
general; - Specific numai anumitor institutii; Tn practica, aceasta
- Comune in toate institutiile publice; diferentiere nu este clara pentru toate functiile specifice
-Tncadrarea in competentele generale analizate;
ale institutiilor; - Tndeplinirea competentelor specifice ale institutiilor;
- Necesita competente specifice.

1340U nr. 57/2019, art. 382 si Titlul lll — personal contractual in autoritatile si institutiile publice
135 Art. 380 din Ordonanta de urgentd nr. 57/2019
136 jdem

137 Art. 383 (alin. 2, 3)-384 OU nr. 57/2019 privind Codul Administrativ
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Aproximativ 84% (112.668) dintre functiile publice sunt raportate in categoria functiilor publice

generale, in timp ce aproximativ 16% (21.029) sunt functii publice specifice.

Figura 29: Functii publice generale fatd de functii publice specifice

Alcatuirea personalului pe categorii de functii

0% 25% 507 5% 1003
= Functii = Functii
generale specifice

n timp ce nivelurile ierarhice si gradele profesionale pentru aceste doua tipuri de categorii de functii
publice sunt comparabile, denumirile functiilor reflecta specificul atributiilor. Cu toate acestea, Tnaltii
functionari publici reprezinta o categorie distincta, identificatda numai pentru categoria functiilor publice

generale.

Cerintele generale stabilite pentru recrutare ‘in functiile cuprinse in familia ocupationala
»Administratie” sunt asemanatoare. Diferentele apar numai la nivelul cerintelor specifice. Cerintele
generale se refera la aspecte legate de cetatenie, rezidenta, cunostinte de limba, varsta, studii absolvite,

deontologie si integritate; etc. Tabelul de mai jos prezinta cerintele minime pentru functii publice si
pentru posturile contractuale. Cu diferente minore, conditiile generale de eligibilitate sunt

asemanatoare pentru toate familiile ocupationale.

TABEL 14: CERINTE MINIME GENERALE DE ELIGIBILITATE PENTRU FUNCTIILE PUBLICE S| POSTURILE

CONTRACTUALE
Cerinte minime pentru Functii de inalti Functii publice de Functii publice de Posturi
angajare functionari publici conducere executie contractuale
RomAnS Romana sau a altor
state UE sau SEE
edintd permanents3 Romania
0 e ling g Limba romana (scris si vorbit)
e de varsta minim 18 ani
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Functii de Tnalti

Cerinte minime pentru
functionari publici

angajare

Functii publice de

Fun
conducere

Posturi

ctii publice de
contractuale

executie

Capacitate de exercitiu

legala (capacitate deplind) si medicala

di
n

Diploma de licenta
sau echivalentad, in p
ad

conformitate cu
prevederile
internationale

Cerinte legate de studii

sp

ploma de studii la
ivel masterat sau
studii
ostuniversitare in
ministratia publica,
management sau
ecializarea studiilor
necesara pentru
functia dorita

Diploma de licentd
sau echivalenta, in
conformitate cu

Da

Nivelul necesar - in
functie de tipul

prevederile
functiei

internationale

Vechimea in
specializarea necesara
pentru exercitarea
functiei publice

7 ani de experienta
relevanta

pentru toate functiile,

-7

- 7 anide experienta
cu urmatoarele -
exceptii:

- 5 ani pentru sef de
birou si pt. sef de
serviciu

- 5 ani de experienta

ani de experienta

pentru gradul
profesional
,superior”

pentru gradul
profesional
»principal”

1 an de experienta Da

pentru gradul
profesional
,asistent”, clasa |

Nivelul necesar - in
functie de tipul
functiei

- 8 luni de
experienta pentru
gradul profesional
,asistent”, clasa Il

- 6 lunide
experienta pentru

gradul ,,asistent” de

clasalll

da (numai in situatia
n care candidatul nu
are un mandat
complet incheiat ca
membru al
Parlamentului)

Absolvirea unui program
de formare profesionala
specific functiei

neaplicabil

neaplicabil neaplicabil
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Cerinte minime pentru Functii de Tnalti Functii publice de Functii publice de Posturi
angajare functionari publici conducere executie contractuale

da (numai in situatia

n care candidatul nu
Un mandat complet ca .
a absolvit un

membru al neaplicabil neaplicabil neaplicabil
. program de formare
Parlamentului

profesionala specific
functiei)

Da

Altele cerinte specifice

(Tn conformitate cu normele si reglementarile procedurale existente)

Participarea cu succes la
concursul de recrutare

Da

Fara cazier judiciar (aplicabil pentru crime impotriva umanitatii, statului sau autoritatii,
infractiuni de coruptie si in legatura cu contractul individual de munca, fals in acte si
alte infractiuni comise cu intentie, care ar putea fiincompatibile cu functia publica)

Cerinte de deontologie

.. X Sa nu fi avut demiteri anterioare din‘functia publica sau desfacerea
si integritate

contractului individual de munca din motive disciplinare Tn ultimii 7
ani

Sa nu aibad dosar de politie politica

Managerii si departamentele de resurse umane din fiecare institutie publica au responsabilitatea de a
gestiona planificarea fortei de munca si parcursul profesional pentru personalul care ocupa functiile
supuse prezentei analize. Cu exceptia Tnaltilor functionari publici, care au un parcurs profesional diferit,
fiecare institutie publica are responsabilitatea de a stabili tipul de post, cerintele specifice de eligibilitate
pentru respectivele posturi, managementul carierei si evidenta personalului. Exista mecanisme de
raportare specifice catre ANFP, Inspectia Muncii si Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, insa lipsa unei
abordari unitare si a coordonarii intre aceste procese de raportare impiedica existenta unei evidente si a
unei raportari exacte in timp real a personalului din cadrul familiei ocupationale ,Administratie”.

A fost identificat un numar total de 209 functii unice (din perspectiva denumirii functiei), in care sunt
inclusi inalti functionari publici, functionari publici generali, functionari publici cu statut specific si
personal contractual, cu un numar total de aproximativ 302.000 salariati aflati in aceasta familie
ocupationala, conform datelor primite. Dintre acestea, 146 de functii unice sunt inregistrate in regim de
posturi contractuale, 20 ca functii publice generale si 43 ca functii publice specifice. Inventarul detaliat
pentru fiecare categorie este prezentat in sectiunile urmatoare ale prezentei anexe.

Analizata la nivel de judete, distributia functiilor publice generale, a functiilor publice specifice si
functiilor contractuale demonstreaza ca posturile contractuale sunt predominante in fiecare judet (cu
un procent de minimum 43% dintre posturi din familia ocupationala ,, Administratie” si de maximum
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67% la nivel de judet). Mai mult decat atat, in 19 dintre 41 judete plus Municipiul Bucuresti mai mult de
59% dintre posturile din familia ocupationala ,,Administratie” sunt posturi contractuale. Functiile publice
specifice reprezinta maximum 10% dintre posturile din familia ocupationala ,, Administratie” analizate la
nivel de judet, cu o majoritate de judete (25) in care existd mai putin de 4%. in judetele unde procentul
de functii publice specifice este mai mare (Cluj, lasi, Galati, Brasov, Prahova, Constanta, Dolj) datele se
coreleaza cu un numar usor mai mare de politisti locali, inspectori vamali, inspectori antifrauda si
inspectori de mediu. 30% din totalul functiilor publice specifice sunt in Bucuresti. in ceea ce priveste
functiile publice generale, in 30% dintre judete, procentul acestei categorii de posturi reprezinta mai
putin de 35% din numarul total de functii din familia ocupationala ,Administratie”.

Figura 30: Distributia tipurilor de angajati la nivel judetean

Functii publice generale

Functii publice specifice

Posturi contractuale

Speeific public functions out of toral administation oceupational family ..,

at county level

s
3o

-

-

Contract cmployees out of total administration oceupational family

ateounty level

Notd: Culorile care apar pe hdrti ar trebui interpretate dupd cum urmeazd: culoarea mai deschisd —

reprezintd numdrul minimum;-culoarea mai inchisé — numdrul maxim)

Datele disponibile analizate nu reflecta nicio legatura directa intre numarul mai mare de posturi
contractuale la nivel judetean si alti factori, cum ar fi nivelul PIB pe cap de locuitor, densitatea
populatiei, tipul de servicii publice furnizate populatiei. Acest fapt conduce la concluzia ca decizia de
stabilire a numarului si categoriei de posturi revine fiecarei institutii si conducerii acesteia, si nu exista

dovezi de aplicare a unor criterii obiective pentru planificarea posturilor.

80% dintre salariatii care fac parte din familia ocupationala ,,Administratie” au varsta peste 40 de ani.
Datele disponibile demonstreaza ca exista o populatie tot mai Tmbatranita de salariati publici, mai putin
de 4% dintre acestia avand varsta sub 30 de ani. Aceastd caracteristica este valabila pentru toate
categoriile de personal (functionari publici sau posturi contractuale) si pentru toate nivelurile

administrative.
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Figura 31: Familia ocupationald ,,Administratie” — dupa vérsta
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Clasificarea actuala a functiilor publice si a posturilor contractuale se realizeaza in functie de: nivelul
studiilor, distributia teritoriald si nivelul ierarhic al functiei Tn cadrul institutiei. Sectiunile de mai jos
prezinta rezultatele analizei si caracteristicile principale ale posturilor din familia ocupationala
»Administratie”, structurate in functie de tipurile de clasificare mentionate mai sus.

Clasificarea in functie de studii

Pentru aproximativ 83% dintre functiile publice identificate in inventar este necesara diploma de
studii universitare de lunga durata. Studiile universitare de lunga durata, studiile universitare de
scurta durata si studiile liceale reprezinta cele trei clase3® aplicate pentru functiile publice. Nivelul de
studii necesar reprezintd o conditie strictd pentru toate functiile publice, fie generale, fie specifice. Tn
ceea ce priveste posturile contractuale, cadrul legislativ nu este la fel de restrictiv iar nivelul studiilor
cerut este legat direct de misiunea si scopul principal al fiecarui post.

138 Art. 386, OU nr. 57/2019 privind Codul Administrativ
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TABEL 15: DISTRIBUTIA DUPA CLASE A FUNCTIILOR PUBLICE

Functii publice clasa | Functii publice clasa Il Functii publice clasa Il
Studii universitare de lunga Studii universitare de scurta Studii de nivel liceal
durats; durata;
Nivel de executie - Functii incluse
e Consilier e Referent de specialitate e Referent
e Consilier juridic e  Functii specifice e  Functii specifice
e Auditor asemanatoare asemanatoare
e Expert

e Inspector
e Consilier achizitii
publice
e Functii specifice
asemanatoare
Pentru nivelurile de conducere, toate functiile publice necesita cel putin studii universitare de lunga
durata.

Majoritatea functiilor publice existente se incadreaza in clasa I. Doar pentru un numar restrans de
functii publice este suficientd o diplom& de studii de scurtd durat3 (functii de executie din clasa II). in
schimb, pentru un procent semnificativ (aproximativ 16%) dintre functiile publice ocupate este necesara
numai diploma de bacalaureat (clasa Ill). Ca urmare a aplicarii depline a sistemului Bologna, functiile
publice din clasa a ll-a vor disparea treptat din institutiile publice. Avand in vedere faptul ca scopul si
atributiile principale ale functiilor publice de clasa Il pot fi usor asimilate in clasa Ill sau clasa |, pentru
viitoarele concursuri de recrutare in aceste situatii specifice se recomanda efectuarea de analize ale
posturilor si reclasificarea functiei inainte de inceperea procedurilor de recrutare, dupa caz.
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Figura 32: Clasificarea functiilor publice dupd nivelul educational
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Functiile publice din clasa |, pentru care este necesara diploma de studii universitare, sunt ocupate
predominant de femei (aproape 70%), in timp ce functiile publice din celelalte clase sunt aproape egal
distribuite intre genuri. Aceasta constatare corespunde distributiei generale pe gen in numarul total de
personal public inregistrat in inventarul posturilor (femeile reprezinta aproximativ 58% din numarul total
de personal public)

Figura 33: Distributia claselor dupd gen
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Clase de functii publice, distributie in functie degen m Femei
= Barbati
cl.l 69,90% 30,10%

cl.l 47,07%

cl.

Clasificarea in functie de nivelurile administrative

Peste 48% dintre posturile incadrate in familia ocupationala ,,Administratie” sunt la nivel local, peste
41% la nivel teritorial si aproximativ 10% sunt identificate in institutiile de la nivel central. Cadrul de
reglementare diferentiaza intre functiile publice de la nivel central, teritorial si local®®. Dac3, in cazul
functiilor publice, legislatia prevede definitii ce permit o distinctie minima intre nivelurile administrative,
pentru posturile contractuale, distinctia se realizeaza in practica, in functie de mandatul institutiei, fara a
exista clasificari prestabilite. Cu toate acestea, normele generale enuntate pentru functiile publice sunt
valabile, in acest caz, si pentru clasificarea posturilor contractuale.

TABEL 16:FUNCTIILE PUBLICE DUPA NIVELUL ADMINISTRATIV

Functii publice la nivel national

Functii publice la nivel teritorial

Functii publice la nivel local

Functiile publice infiintate la
nivelul ministerelor si al
autoritatilor autonome;

Functiile publice stabilite Tn
institutia prefectului siTn
serviciile deconcentrate;

Functiile publice stabilite Tn
autoritatile locale.

Analizand in paralel functiile publice si posturile contractuale, imaginea de ansamblu indica o mai
mare reprezentare a posturilor contractuale la fiecare nivel administrativ. Singura exceptie se
manifesta la nivel central, unde peste 52% dintre salariatii din familia ocupationala sunt functionari
publici.

Figura 34: Distributie dupd nivelul administrativ (1)

139 Art. 385 OU nr. 57/2019 privind Codul Administrativ
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B Functionari publici
B Angajati contractuali

Nivel local 48,89% 51,11%

Nivel teritorial 36,67% 63,33%

52,28% a7,1%

Nivel national

Analizand doar functiile publice, mai mult de jumatate dintre functionarii publici sunt angajati la nivel
local, in timp ce 34% sunt angajati la nivel teritorial, iar numai 1 a nivel national. Acest aspect este
influentat de numarul mare de institutii publice la nivel local, T cial la nivel de comuna.

Figura 35: Distributie dup el ini j
DISTRIBUTIA DISTRIBUTIA
FUNCTIONARILOR ANGAIJATILOR CU

CONTRACT LA NIVELURILE

ADMINISTRATIVE

PUBLICI LA NIVELURI
ADMINISTRATIV:

Nivel

Nivel teritorial
Nivel local teritorial 46,59%
53,86% 34,03%

Nivel central
Nivel central 12,12% 8,77%

Tn cazul personalului contractual, numarul total este repartizat mai echilibrat intre nivelurile teritorial
si local, cu 46,59% si respectiv 44,64%. in aceastd situatie, numai 8,7% din personalul contractual este
angajat la nivel central.

Nivel local
44,64%

Principalele diferente dintre functiile publice de la nivel local, teritorial si central, in cadrul familiei
ocupationale ,,Administratie” constau din urmatoarele:
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e Diferentierea in functie de grila de salarizare aplicatd pentru fiecare nivel administrativ;
e Diferentierea in functie de tipul de atributii (desi fisele de post disponibile si anunturile de
recrutare nu oferd o distinctie clara intre aceste niveluri).

Figura 36: Salariile aplicabile functiei publice, dupd nivelul administrativ, octombrie 2018
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Sursa: Banca Mondiald — Raport privind cadrul metodologic de monitorizare a salarizdrii in sectorul bugetar din
Romdnia

Clasificarea bazata pe nivelurile ierarhice

Nivelul atributiilor si responsabilitatilor'®® imparte functiile publice in functii publice de finalt
functionar public, functii publice de conducere si functii publice de executie. Tabelul de mai jos
centralizeaza modul in care sunt grupate posturile actuale in fiecare categorie. O abordare similara
poate fi aplicata functiilor publice specifice si posturilor contractuale. Singura diferenta consta in faptul
ca nivelul de Tnalt functionar public nu exista pentru celelalte doua categorii.

140 Art. 387 din OU nr. 57/2019 din Codul Administrativ
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TABEL 17: FUNCTII PUBLICE GENERALE DUPA NIVELUL ATRIBUTIILOR SI RESPONSABILITATILOR

Tnalti functionari publici
(functionari publici)

Functionari publici in functii de conducere

Functionari publici in
functii de executie

e secretar general si
secretar general
adjunct Tn ministere
si alte organisme
specializate ale
administratiei
publice centrale

o prefect si sub-prefect

e inspector
guvernamental

e director general si director general adjunct in
autoritati administrative autonome, ministere
si alte organe specializate ale administratiei
publice centrale, teritoriale si locale

edirector si director adjunct in autoritati
administrative autonome, ministere si alte
organe specializate ale administratiei publice
centrale, teritoriale si locale

e director executiv si director executiv adjunct in
servicii publice descentralizate si alte organe
specializate ale administratiei publice centrale

e director si director adjunct in administratia
publica locala si institutiile publice subordonate
acesteia

e director executiv si director executiv adjunct in
administratia publica localda si institutiile
publice subordonate acesteia

o sef serviciu

o sef birou

e clasa I: consilier; consilier
juridic; auditor; expert;
inspector,  consilier in
achizitii publice si functii
publice specifice asimilate
celor de mai sus;

eclasa a ll-a: referent de
specialitate  si  functii
publice specifice asimilate
celor de mai sus;

eclasa a lll-a: referent si
functii publice specifice
asimilate celor de mai sus;

Majoritatea salariatilor care ocupa functii publice si posturi contractuale sunt angajati cu functii de
executie®!. 96% din personalul contractual ocupa functii de executie, si numai 4% exercita functii de

conducere.

TABEL 18: CATEGORIILE DE'POSTURLCLASIFICATE IN FUNCTIE DE NIVELUL DE ATRIBUTII

Atributii si responsabilitati

mandatate
Functii de conducere
Functii de executie
Tnalti functionari publici
Total

Tn ceea ce priveste distributia clasificirii ierarhice intre diferitele

Total functionari publici

14.876
118.633
188
133.697

Total personal contractual

7075
161.819

168.894

niveluri administrative, datele

corespund constatarilor anterioare, unde majoritatea functiilor sunt repartizate la nivelurile local si

teritorial.

141 88% dintre functiile publice si 96% dintre pozitiile contractuale sunt la nivel de executie, cu usoare ajustari ca urmare a esantionarii bazelor

de date si alcatuirii generale, precum si lipsei functiei de Tnalti functionari in cazul pozitiilor contractuale.
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Figura 37: Distributia functionarilor publici, in functie de nivelul ierarhic

Functionari Nivel Nivel
publici central teritorial
nalti
functionari 107 81 188
publici
AUnElcle 1.823 4.487 8.566  14.876
conducere
Functii de 14.208 40.879 63.546  118.633
executie
Total 16.138 45.447 72.112 133.697

Figura 38: Personal contractual, infunctie de nivelull ierarhic

Personal Nivel Nivel
contractual central  Nivel teritorial local Total
Functiide 5 027 76.680 71.502 161.819
executie
Functiide ) 2¢ 2.012 3.887 7.075
conducere
Total 14.813 78.692 75.389 168.894

Tn ceea ce priveste caracteristicile principale ale posturilor grupate dupa nivelul ierarhic, analizele
fiselor de post disponibile, a anunturilor de recrutare si a misiunii specifice a institutiilor si
departamentelor conduc la urmatoarele concluzii cu privire la cele trei categorii de functionari publici:

Sunt neclare diferentele intre misiunea si atributiile principale ale inaltilor functionari publici si ale
functionarilor publici de conducere de nivel mediu (ex.: directori generali in institutiile publice
centrale sau institutii autonome);

Sunt neclare diferentele intre rolurile de luare a deciziilor, de consiliere si cele operationale de la
nivelurile functionari publici de conducere de nivel tehnic (ex.: sef de serviciu, sef de birou);

Sunt neclare diferentele intre atributiile de consiliere, de analiza, de tip operational si administrative
ale functionarilor publici de executie. Cu toate ca este mai usor sa diferentiem atributiile principale
ale unui consilier in comparatie cu cele ale unui referent, decat intre pozitii de acelasi nivel: la
compararea sarcinilor definite pentru consilieri din diferite institutii, este dificil de facut o distictie
intre atributiile principale ale postului respectiv. Fisele de post analizate includ o lista a atributiilor
de toate tipurile (ex.: de consiliere, de analiza, de tip operational, de tip administrativ, etc.) fara a le
distinge pe cele principale.
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Tabelul de mai jos compara cerintele generale si rolurile identificate pentru diferite categorii de
functionari publici, in functie de nivelul ierarhic. Tabelul evidentiaza dificultatea de a separa si defini in
mod clar rolurile intre nivelurile diferite de conducere (nivel inalt si nivel mediu; nivel mediu si nivel
tehnic) si intre posturile de conducere de nivel tehnic si posturile de nivel de executie cu un grad mai
mare de complexitate.

TABEL 19: CERINTELE GENERALE S| ROLUL INDEPLINIT DE DIVERSELE CATEGORII DE FUNCTIONARI PUBLICI

nalti ° °
functionari
publici
Functionari ° ° °
publici in
functii de
conducere
Functionari ° ° ° ° °
publici in
functii de
executie
Clasificare in functie de vechime
Functiile publice de executie sunt structurate in grade profesionale dupa cum urmeazi'*:
TABEL 20: STRUCTURA GRADELOR PROFESIONALE
FUNCTII NIVEL DE EXECUTIE — grade profesionale
Debutant Asistent Principal Superior
Nu necesita vechime — | -1an pentruclasall 5 ani in specializarea | 7 ani in specializarea
include perioada de | - 8 luni pentru clasa Il studiilor cerute studiilor cerute
proba - 6 luni pentru clasa lll

142 Art. 393 OU Nr. 57/2019 privind Codul Administrativ
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Procentul de functionari publici de executie cu grad profesional de ,,superior” a crescut rapid in ultimii
ani - de la 57,49% in 2013 la peste 70% in 2017*3 si cunoaste o tendinta ascendent in anul 2018.

Figura 39: Functionarii publici de executie, dupd grad profesional

* Nivel superior

= Nivel principal

*» Nivel asistent

* Nivel debutant

Sursa: Figurd bazatd pe EIR ANFP (BM 2017), actualizatd cu.date ANFP 2017

Conform datelor anului 2018, incluse in inventar, distributia generala dupa grad continua sa
corespunda datelor anterioare, cu usoare cresteri inregistrate la nivelul functionarilor publici de la
gradul ,superior”. Acest aspect poate fi atribuit fenomenului de Tmbatranire progresiva a populatiei si
numarului mic de functii de debutant disponibile.

TABEL 21: DISTRIBUTIA GRADELOR PROFESIONALE

Gradul functionarilor
publici Nr. %
Debutant 1.938 1,66%
Asistent 14.840 12,70%
Principal 15.746 13,47%
Superior 86.286 73,83%
Neaplicabil 3 0,00%

Tn paralel cu cresterea numarului de functionari publici la cel mai inalt grad pentru functiile de
executie, functiile la grad de ,debutant” raman in continuare neocupate: peste jumatate dintre
functiile disponibile sunt vacante.

143 Dezechilibrul din perspectiva vechimii, cu un procent covarsitor de functionari publici de executie la cel mai inalt grad (superior) si un
procent foarte scazut de debutanti (functionari publici la nivel de incepator) a fost semnalat in EIR 2017 privind regimul de angajare in functia
publica.
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Figura 40: Numdrul total de posturi de functionari publici dupd gradul profesional (2017, nivel
de executie)
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Sursa: Date ANFP, incluse in Diagnosticul initial al cadrului national de management al resurselor umane
(MRU) si institutionalizarea sa, Banca Mondiald, 2019

Analizata la nivel de judet, distributia posturilor in functie de gradele profesionale arata ca gradul
profesional ,superior” este predominant in toate datele colectate, cu un procent minimum de 60% si
maximum de 81% la nivelul posturilor de executie. In 16% dintre judete, procentul de functii de
executie cu grad profesional ,,superior” depaseste media nationala (aproximativ 74%), ajungand pana la
81%. Aproximativ 47% dintre judete au o tendinta mai crescuta de a deschide pentru recrutare posturi la
nivel de debutant sui asistent. In aceste cazuri, procentul de posturi la nivel de ,debutant” si ,asistent”
se situeazad peste media nationala‘(ajungand pana la 16-24% fatd de media nationald de aproximativ
14%). Distributia gradului profesional de ,principal” se situeaza peste media nationald in numai
aproximativ 21% dintre judete, unde ajunge la un maximum de 20% dintre functiile de executie.

144 A se vedea Figura 59 din Anexa 7.2.3 in Livrabilul 1.1 Analiza-diagnostic de referintd cu privire la cadrul national pentru MRU si
institutionalizarea acestuia, Banca Mondiald, 2019
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Figura 41: Niveluri de incepatori - Figura 42: Gradul profesional Figura 43: Gradul profesional
debutant si asistent principal superior

Notd: pentru figura 41 — culorile pot fi interpretate dupd cum urmeazd: culoarea mai inchisd — reprezintd
procentul mai mic — culorile mai deschise reprezintd procentul mai'mare; pentru figurile 42 si 43, culorile
pot fi interpretate dupd cum urmeazd: culoarea mai deschisd reprezintd procentul mai mic, in timp ce
culoarea mai inchisa reprezintd procentul mai mare

Diferentele principale dintre gradele profesionale sunt legate de vechimea necesara pentru
eligibilitate. Aceste diferente sunt reflectate in nivelurile de salarizare diferite. Desi diferentele ar
trebui sa fie mai clare si din punct de vedere al complexitatii atributiilor, cu un nivel crescut de
dificultate si complexitate pe masura avansarii in gradele profesionale, aceasta diferenta nu a rezultat cu
claritate din analiza anunturilor de.recrutare, a fiselor de post si din datele colectate in timpul discutiilor
tip focus group si a interviurilor.

Alte consideratii generale cu privire la posturile din familia ocupationala ,,Administratie”

e 25% dintre functiile publice sunt neocupate, cu un nivel mai mare de posturi vacante pentru
functiile de consilier si inspector;

e 80% dintre salariatii ce fac parte din familia ocupationald ,,Administratie” au vdrsta peste 40
de ani;

e 70% dintre functiile de executie cu diplomd de licentd sunt femei;

e Conditii generale si uniforme de eligibilitate in functiile publice sunt stabilite pentru toate
categoriile analizate;

e Planificarea si managementul fortei de muncd sunt in general descentralizate la nivelul
institutiilor;

e Proces de raportare stabilit, dar fragmentat, al institutiilor publice catre ANFP, Inspectia
Muncii si Ministerul Muncii.
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Posturi vacante

Date centralizate despre posturile vacante exista numai pentru functiile publice'*>. Aproape 36.000 de
functii publice sunt raportate ca fiind neocupate. Acest numar reprezinta mai mult de 25% din toate
functiile publice. Dintre acestea, 82% sunt vacante iar restul sunt temporar vacante. Majoritatea
posturilor neocupate (aproape 84%) sunt functii publice generale, iar categoriile cele mai numeroase de
posturi vacante sunt urmatoarele: consilier (11.199), inspector (7.817) si referent (3.222). Dintre
functiile de conducere, cel mai mare numar de posturi vacante au fost identificate pentru functiile de sef
de serviciu si sef de birou. Urmatorul capitol cuprinde si o prezentare a raportului de posturi vacante
pentru fiecare tip de post, in functie de disponibilitatea datelor.

Distributie dupd varsta

80% dintre angajatii din familia ocupationala , Administratie” au varsta peste 40 de ani. Datele
disponibile demonstreaza ca exista o populatie tot mai Tmbatranita de salariati publici, mai putin de 4%
dintre acestia avand varsta sub 30 de ani. Aceasta caracteristica este.valabild pentru toate categoriile de
personal (functionari publici sau personal contractual) si pentru toate nivelurile administrative.

Figura 44: Familia ocupationald ,,Administratie” = defalcare pe categorii de vdrstd
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Distributia dupd gen

58% dintre totalul angajatilor din aceasta familie ocupationala sunt femei. La nivel de executie,
functiile publice de clasa I, pentru care este necesara diploma de studii universitare, sunt dominate de
femei (aproape 70%), in timp ce in functiile publice din celelalte clase exista o distributie aproape egala
intre genuri. Aceasta constatare corespunde distributiei generale (aproximativ 58%) din numarul total
de personal public din inventar.

Figura 45: Distributia claselor dupd gen

145 Inregistrat la ANFP, septembrie 2019
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La nivel de conducere, datele disponibile releva o rep are mai mica a femeilor, in special pentru

functiile contractuale.

Figura 46: Distribuﬁr du en pentru functiile de conducere

B female M male

personal contractual

functionari publici

Eligibilitate pentru posturi
Cerinte generale de eligibilitate asemanatoare sunt stabilite pentru functiile din familia ocupationala
»Administratie”. Diferentele apar numai la nivelul cerintelor de eligibilitate specifice. Cerintele
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generale se refera la aspecte legate de cetatenie, rezidenta, cunostinte de limba, varsta, studii absolvite,
deontologie si integritate, etc.

Managementul posturilor

Managerii si departamentele de resurse umane din fiecare institutie publica au responsabilitatea de a
gestiona planificarea fortei de munca si parcursul profesional pentru personalul care ocupa functiile
supuse prezentei analizei. Cu exceptia Tnaltilor functionari publici, care au un parcurs profesional diferit,
fiecare institutie publica are responsabilitatea de a stabili tipul de post, cerintele specifice de eligibilitate
pentru respectivele posturi si managementul carierei si evidenta personalului. Mecanisme de raportare
specifice catre ANFP, Inspectia Muncii si Ministerul Muncii si Justitiei Sociale sunt stabilite, insa lipsa
unei abordari unitare si a coordonarii intre aceste procese de raportare impiedica existenta unei
evidente si a unei raportari exacte Tn timp real a personalului din cadrul familiei ocupationale
,2Administratie”.
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Anexa 6.1.: Lista de functii publice generale
TABEL 22: FUNCTII DE iNALTI FUNCTIONARI PUBLICI

Secretar general 43 N/a 43
Secretar general adjunct 37 N/A 37
Prefect N/A 42 42
Sub-prefect N/A 39 39
Inspector guvernamental 27 N/A 27
TOTAL 107 81 188

TABEL 23: FUNCTII DE CONDUCERE — FUNCTII PUBLICE GENERALE

Director general 126 5 98 229
Director general adjunct 100 N/A 107 207
Director 375 N/A N/A 375
Director adjunct 79 N/A 1 80
Director executiv 1 527 881 1.409
Director executiv adjunct N/A 340 183 523
Sef de serviciu 807 2.128 2.865 5.800
Sef de birou 217 911 1.458 2.586
TOTAL 1.705 3.911 5.593 11.209

TABEL 24: FUNCTII DE EXECUTIE — FUNCTII PUBLICE GENERALE

Nivel Nivel
Denumire generali'*® central teritorial  Nivel local Total
Auditor 274 338 599 1.211
Consilier 7.129 18.020 20.725 45.874
Consilier juridic 780 1.466 2.270 4.516
Expert 1.501 1.857 856 4.214
Aceasta noua categorie a fost calculata ca parte a

liniei ,consilier” (de mai sus) pe baza datelor
Consilier achizitii publice disponibile in perioada 2018-2019
Inspector 832 12.325 18.710 31.867
Referent 508 2.368 9.675 12,551
Referent de specialitate 38 210 790 1.038
TOTAL 11.062 36.584 53.625 101.271

146 Codul Administrativ introduce functia generala de consilier achizitii publice (a se vedea art. 392). Date statistice precise cu privire la aceasta
functie vor fi disponibile dupa ce institutiile vor finaliza reclasificarea pozitiilor din acest domeniu, in conformitate cu prevederile OUG nr.
57/2019 (a se vedea art. 610);

171



Anexa 6.2.: Lista de functii publice specifice
TABEL 25: FUNCTII LA NIVEL DE CONDUCERE — FUNCTII PUBLICE SPECIFICE

2778 2778
Secretar general al uitatii administrativ-teritoriale
Architect sef 195 195
Sef oficiu prefectural'?’ - - - -
Comisar sef 29 29
comisar-sef adjunct 38 38
comisar sef divizie 2 2
comisar sef sectie 4 4
comisar sef sectie adjunct -
Controlor financiar sef 1 1
Controlor financiar sef adjunct 1 1
Director (departamente paduri si ape) 11 11
Inspector general de stat 1 1
Inspector general de stat adjunct 1 1
75
Inspector sef 75
36
Inspector sef judetean 36
7
Inspector sef regional 7
66 66
Inspector sef adjunct
1
Inspector general antifrauda 1
9
Inspector general adjunct antifrauda 9

147 No viable data available in the data-bases consulted (2018-2019)

172



Inspector sef antifraudal*® 38 38
2
Manager economic 112 114
presedinte - consilier de solutionare a contestatiilor in domeniul achizitiilor 1
publice 1
37 37
Sef administratie
113 113
Sef administratie adjunct
67 67
Sef birou vamal
13 13
Sef adjunct birou vamal
38 38
Trezorier sef
trezorier-sef adjunct'*® - - - -
medic-sef 25 25
sef sector>® - - - -
TOTAL 128 601 2973 3702

148 includes directors; head of services and head of bureaus
143 No viable data available in the data-bases consulted (2018-2019)
150 No viable data available in the data-bases consulted (2018-2019)
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TABEL 26: FUNCTII DE EXECUTIE — FUNCTII PUBLICE SPECIFICE

State Territoria Local
General Name level | level level Total
Agent ecolog 14 14
Agent vamal 19 19
Analist evaluare-examinare 1 1
Referent casier 168 168
410 411
Inspector casier 1
Comisar 519 364 883
Consilier de solutionare a contestatiilor in domeniul achizitiilor publice 31 31
Consilier evaluare-examinare 624 624
Controlor delegat al Ministerului Finantelor Publice 31 31
Controlor vamal 148 148
consilier sistem achizitii publice®! - - - -
expert in tehnologia informatiilor si a telecomunicatiilor'>?
Politist local 9845 9845
36
Inspector audiovisual 36
Inspector concurenta 208 208
36
Inspector integritate 36
1245 1285
Inspector de munca 40
35 35
Inspector ecolog

151 No viable data available in the data-bases consulted (2018-2019)
152 No viable data available in the data-bases consulted (2018-2019)
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248

1
233
Inspector social 14
1436 1436
Inspector vamal
999
Inspector antifrauda 999
385
Inspector in constructii 385
58
Inspector protective civila 58
3
Inspector de urmarire si administrare bunuri 3
15 264
Manager public 210 39
194
Specialist antifrauda 10 184
ofiter de legitura la SELEC'*3
inspector de monitorizare'>*
TOTAL 3146 4295 9921 17362

153No viable data available in the data-bases consulted (2018-2019)
154 No viable data available in the data-bases consulted (2018-2019)
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Anexa 6.3.: Lista functiilor contractuale — nivel de conducere
TABEL 27: NIVEL DE CONDUCERE - FUNCTII CONTRACTUALE

Comandant adjunct aeroclub teritorial 12 12
Comandant aeroclub teritorial 15 15
Comandant detasament de zbor 4 4
Contabil sef 43 149 122 314
Director 172 163 289 624
Director adjunct 58 30 63 151
Director general 73 31 48 152
Director general adjunct 22 10 27 59
Inginer sef 22 10 32
Inspector sef 6 2 43 51
Presedinte club 208 208
Redactor sef 1 1
Redactor sef adjunct 1 1
Secretar general 5 9 3 17
Secretar general adjunct 2 2
Sef atelier 5 5 31 41
Sef baza experimentala 24 24
Sef birou 200 279 590 1.069
Sef centru 10 4 14
Sef compartiment 7 1 17 25
Sef complex sportiv 1 1
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Sef departament 4 1 5
Sef echipa specializata 2 2
Sef ferma 8 8
Sef formatie interventie salvare si prim- 12 12
ajutor

Sef formatie muncitori 11 55 143 209
Sef grupa interventie 2 9
Sef laborator 4 6 10
Sef oficiu 2 9
Sef sectie 2 51 53
Sef sectie intretinere si reparatii de baza 1 1
Sef sector 5 11 16
Sef sector tehnic 10 10
Sef serviciu 448 303 1.074 1.825
sef serviciu voluntar pentru situatii de 295 295
urgenta

sef statie 3 3
Sef zbor aeroclub teritorial 3 3
Alte functii neclasificate 61 899 828 1.788
TOTAL 1.176 2.012 3.887 7.075
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Anexa 6.4.: Lista functiilor contractuale — nivel de executie

TABEL 28: NIVEL DE EXECUTIE - FUNCTII CONTRACTUALE

Nivel Nivel

Denumire generala national teritorial Nivel local Total
Administrator 15 299 1.275 1.589
Agent agricol 55 55
Agent fiscal 3 3 6
Agent veterinar 2 0 2
Analist 2 69 84 155
Analist programare 3 103 86 192
Analist financiar 66 66
Antrenor 567 75 642
Arhitect S 2 6 11
Arhivar 1 175 326 520
arhivist 1 18 13 32
Asistent registrator 3 714 134 851
asistent veterinar 1 293 3 297
auditor 50 123 94 267
Bucatar 2 916 457 1.375
bufetier 29 16 7 52
casier 14 269 967 1.250
chimist 1 22 2 25
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Nivel Nivel

Denumire generala national teritorial Nivel local Total
Sofer — camion 232 232
Sofer barca 1 7 2 10
Consilier — securitate informatiei 59 1 60
consilier 4.432 1.048 2.303 7.778
Consilier cadastru 3 545 1 549
Consilier juridic 221 342 827 1.390

229 27 2 258

Consilieri pentru afaceri europene
Consultant 242 28 5 275
Contabil 16 167 229 412
Operator de date 44 13 57
Manipulator posta 4 41 84 129
Sofer (manipulator posta personal) 360 3 4 367
Dactilograf 3 10 19 32
Sef de cabinet 66 26 1 93
Dispecer operatiuni zbor 3 3
economist 11 462 708 1.181
Economist specialist 26 753 1.418 2.197
expert 778 483 223 1.484
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Nivel Nivel

Denumire generala national teritorial Nivel local Total
Expert consultant 146 10 156
Expert sport 26 17 43
functionar 49 143 153 345
guard 36 4.251 5.690 9.977
specialist IT 4 12 16
inginer 13 386 161 560
Inginer de zbor 11 11
Inginer sistem 5 48 41 94
Inginer specialist 11 193 219 423
Ingrijitor - 33.212 3845 37.615
inspector 17 17 712 746
Inspector casier 3 1 86 90
Inspector integritate 35 3 38
Inspector de specialitate 416 410 6.094 6.920
Inspector pilotaj 2 2
instructor 7 34 42 83
interpret 1 9 10
Expert laborator 10 10
personal curitenie 2 241 82 325
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Nivel Nivel

Denumire generala national teritorial Nivel local Total
Magaziner 26 480 831 1.337
maistru 14 69 75 158
Manipulant bunuri 8 96 68 172
marinar 19 1 20
mecanic 4 4
Mecanic de aviatie 38 38
alti mecanici 5 18 23
doctor 1 48 4 53
Medic veterinar 1 367 2 370
merceolog 2 62 59 123
motorist 1 17 18
Muncitor calificat 3.058 17.818 17.684 38.560
Muncitor necalificat 112 1.792 5.518 7.422
Ofiter navigatie 31 31
operator 5 195 179 379
pilot 33 33
Pompier 5 232 249 486
portar 4 1.420 704 2.128
Programator 21 36 57
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Nivel Nivel
Denumire generala national teritorial Nivel local Total
proiectant 4 q
referent 877 1.800 4.786 7.463
Referent casier 6 7 193 206
Referent de specialitate 231 799 1.363 2.393
Referent sportiv 14 18 32
Registrator carte funciara 13 173 186
Revizor contabil 12 12
Salvator montan 161 161
Scafandru autonom 8 8
secretar 4 110 83 197
Secretar cabinet 6 6 12
Secretar dactilograf 28 199 180 407
Secretar federatie 4 4
Sef cabinet 102 17 119
Sef depozit a7 46 93
Sef echipaj 2 2
Sef formatie paza 12 48 60
Sef formatie pompieri 14 151 165
2 2

Sef mecanic
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Nivel Nivel

Denumire generala national teritorial Nivel local Total
Servant pompier 78 78
Sofer 37 2.142 4.956 7.420
Sofer — diferite masini si utilaje 20 12 32
specialist GIS 7 7
specialist IT 43 3 46
Specialist prevenire 13 13
stenodactilograf 2 6 13 21
subinginer 106 97 130 333
Subinginer cadastru 8 65 73
tehnician 24 219 85 328
Tehnician cadastru 57 57
Tehnician economist 8 30 34 72
Tehnician proiectant 2 2
timonier 16 16
Alte functii neclasificate 749 1.393 6.878 9.020
TOTAL 13.637 76.680 71.502 161.819

183




Anexa 7: Lista competentelor din cadrul legislativ actual

Tabel 29: Lista competentelor prevdzute in cadrul legislativ actual

LISTA COMPETENTELOR PREVAZUTE iN SISTEMUL ACTUAL

COMPETENTA

INALTI
FUNCTIONARI
PUBLICI*>

FUNCTIONARI
PUBLICI DE NIVEL
MEDIU (director
general, directori,
directori executivi)

FUNCTIONARI
PUBLICI DE NIVEL
tehnic (sef de
serviciu, sef de
birou)

FUNCTIA PUBLICA
GENERALA - NIVEL
DE EXECUTIE
(consilier)

FUNCTIA PUBLICA
SPECIFICA — NIVEL
DE EXECUTIE

FUNCTII
CONTRACTUALE?56

DEFINITE PENTRU PROCESUL DE RECRUTARE**’

Cunostinte
generale teoretice si
practice in domeniul
administratiei publice

din Romania

X

Cunostinte
generale teoretice si
practice in domeniul

functiei publice

Cunostinte in domeniul
specific de activitate

Cunostinte generale in
domeniul institutiilor
comunitare

Cunoasterea unei limbi
straine de circulatie
internationala utilizate
in cadrul institutiilor
comunitare

Cunostinte de utilizare a
programelor de

155 (nu existd text in original)
156 (nu exista text in original)
157 (nu exista text in original)
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calculator

Capacitatea de analiza si
sinteza

Capacitatede a
fundamenta side a
prezenta o viziune
strategica

Capacitate de
previzionare a
impactului deciziilor

Capacitate de exercitare
a controlului decizional

Capacitate de a conduce

Solutionarea
problemelor

Abilitati de comunicare

Abilitati de prezentare

Abilitati de
autoperfectionare

Capacitate de
implementare

Comportament
deontologic

Respectarea legislatiei

Abilitati de redactare
rapoarte

Raspundere/capacitatea
de a-si asuma
responsabilitati

Abilitati de lucru in
echipa side lucru
individual

Capacitate de
management al
resurselor alocate

Confidentialitate
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Creativitate

Flexibilitate

Capacitate de adaptare
la schimbare

Empatie

Capacitate de a-si
desfasura activitatea in
conditii de stres

Initiativa

x

Capacitate de
indeplinire a cerintelor
practice

Motivatia de a face
parte din administratia
publica

Atitudine in situatii de
criza

X

DE

FINITE PENTRU PROCESUL DE EVALUARE A PERFORMANTELOR

Loialitate fata de
interesele tarii

Promoveaza valorile
etice ale serviciului
public

Respectarea legilor si
reglementarilor

Motiveaza si sustine
dezvoltarea echipei

Capacitate de
organizare

Capacitate decizionala

x

Raspundere/capacitatea
de a-si asuma
responsabilitati

Initiativa

x

Comunicare proactiva

Capacitate de a conduce

Capacitate de
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coordonare

Capacitate de control

Capacitatea de a obtine
rezultate optime

Capacitate de delegare

Capacitate de
management al
resurselor umane

Abilitati de negociere si
mediere

Capacitatea de a dovedi
obiectivitate

Capacitate de punere in
practica

Capacitate de a rezolva
eficient problemele

Capacitatea de
autoperfectionare si de
valorificare a
experientei dobandite

capacitate de analiza si
sinteza

Creativitate si initiativa

Capacitate de
planificare side a
actiona strategic

Capacitatea de a lucra
independent

Capacitatea de a lucrain
echipa

Capacitate de
administrare a
resurselor alocate
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Anexa 8: Model pentru fisa de post specificda — dupa cum este acesta prevazut in cadrul
legislativ actual

Denumirea autoritatii sau institutiei publice Aprob 1)
Directia generala

Directia

Serviciul

Biroul/compartimentul

FISA POSTULUI
NR. o,

Informatii generale privind postul

1. DenUMIrea POSTUIUL ceevveiieeiie ittt sfeaeassbe s ee e eranes
2. NIVEIUI POSTUIUI wevveeiieiieii e sfe et e e e b e
3. SCOPUl POSTUIUI coeeeeeeecttiitreeeeee e e e

Conditii specifice pentru ocuparea postului?)

1. studii de specialitate

2. perfectionari (SPECIAlIZANI)....vvurreeeieeiieiieiei it e see i e e
3. Cunostinte de operare / programare calculator{necesitate si nivel)

5. Abilitati, calitati si aptitudini necesare
6. COIINTE SPECITICE®) ..uviiitiereicrieitieth et eeteecte et ete et e eteeeteeeteebeesseebeesseeabeeeseeabeeseeaseenseentesseentesnseneeens

7. competenta manageriala (cunostinte de management, calitati si aptitudini
Manageriale)).....cccccveeeeeecciieeeeecieeen,
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Identificarea functiei publice corespunzatoare postului
1 1= 10T o V1T PPNt

3. Grad ProfeSioNal”) .....cue o ettt ettt et e et e et e te et e eba et naeereeren

4. Vechime (in specialitatea
01Tl T- T - ) PSSP

Sfera relationala a titularului postului

1. Sfera relationald interna

a) relatii ierarhice:

SR V1 ool o [o]oF- |l - | 7= 1o [T PP URPPRTRRRRRRRIR
8] =T T g =1 1 f U [ S
b) relatii FUNCHIONAIE: oo e e et e e e e et a e reee s eeeseeeeesesaasanen oo
C) relatii de CONTIOL: oo e feae e e e esss e e e b e e e eeeeeeseeseeaanaanne seeeeeees
d) relatii de rEPIEZENTAIE: ...cvvveeeeeeie e eee e sfe e e e ee et aatbe e e eeeeeseeebaarrbeaeereaessees senn
2. Sfera relationala externa

a) cu autoritati si institutii publice:

b) cu organizatii INterNatioNale: . ....coooei it er e e e e e en e
c) cu persoane juridice private:

3. limite de COMPEtENTAE ... ..o ittt esb et ettt e bt st e b e ere e e beeneeenteen s eraesneesnee e
4. delegarea de atributii si competenta

1)Se va completa numele si functia sefului autoritdtii sau institutiei publice. Se va aplica
semnatura sefului autoritatii sau institutiei publice si stampila.

2)Se va completa cu informatiile aferente conditiilor prevazute prin lege si stabilite la nivelul
autoritatii sau institutiei publice pentru ocuparea functiei publice respective.

3)Dupa caz.

4) Se va stabili pentru fiecare dintre urmatoarele criterii: ,citit", ,scris" si ,vorbit", dupd cum
urmeaza: ,cunostinte de baza", ,nivel mediu", ,nivel avansat".

®) De exemplu: deplaséri frecvente, delegatii, detasari, disponibilitate pentru program prelungit
in anumite conditii.

®) Acestea sunt stabilite in functie de activitatile care presupun exercitarea atributiilor de putere
publica, in conformitate cu caracteristicile functiei publice aferente acestui post.

7) Stabilit in functie de prevederile legislative.

8) Reprezintd libertatea decizionald de care se bucura titularul in exercitarea atributiilor care fi
revin.

Tntocmit de®):
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1. NUME@ ST PIENUIMIE ettt e e s e ee e e e e e e e e e eeeteeeeeeebebe e st neenenasasanaas
2. functie publica de conducere

K JY=1 00 0 = U - PSPPSR
4. data Intocmirii

Luat la cunostinta de catre ocupantul postulu

1. NUME@ STPIENUIMIE ceuiiiiiieeeeeee ettt ses s s e e e e e e s e eeeaeeeeaeeseseebesessasanaanenes
2. semnatura

Avizat de?0):

Nume si prenume

D {01 Vot { [T SRR
R IEY=10 1o - 1 U - [ PP P PP UPPPPPT

%) intocmit de persoana care detine calitatea de evaluator pentru titularul postului (in
conformitate cu prevederile cadrului legislativ), cu exceptia cazului in care rolul de evaluator
cade, prin lege, in sarcina conducatorului autorititii sau institutiei publice. in acest caz, prin act
administrativ emis de conducdtorul autoritatii sau institutiei publice, persoana care ocupa
functia de conducere imediat inferioara este desemnata pentru a elabora si semna fisa postului
pentru functionarii publici aflati in aceasta situatie.

10) semnatd de persoana desemnatd pentru a contrasemna, in conformitate cu prevederile
legislative, cu exceptia situatiei in care rolul de contrasemnatar cade, prin lege, Tn sarcina
conducatorului autoritétii sau institutiei publice. Tn acest caz, prin act administrativ emis de
conducatorul autoritatii sau institutiei publice, persoana care ocupa functia de conducere
imediat inferioara este desemnata pentru a elabora si semna fisa postului pentru functionarii
publici aflati Tn aceasta situatie.

190



Anexa 9: Glosar de termeni utilizati in componenta Cadrul de competente

Abilitate (componenta a competentei). Cunoastere practica, abilitatea de a utiliza intelegerea teoretica
in efectuarea unei activitati. Capacitatea de a realiza foarte bine o activitate, in special pentru ca a fost
exersatd; o aptitudine care este dezvoltata prin formare si experienta si care este utila la locul de munca.
Adaptare la contextul politic. Abilitatea de a demonstra incredere si diplomatie si de a relationa cu
persoanele la toate nivelurile, intern si extern, prin adaptarea la realitatea politica fara a compromite
integritatea si interesele cetatenilor. (Aceasta este o competentd suplimentara care creste in
complexitate competenta Orientare cdtre cetdtean la nivelul extins.)

Agilitate strategica. Abilitatea de a alinia directia schimbarilor institutionale cu ritmul si cu directia
transformarilor sociale. (Aceasta este o competentd suplimentara care creste in complexitate
competenta Promovarea inovatiei si initierea schimbdrii la nivelul extins.)

Analiza politicilor publice. Abilitatea de a elabora, a analiza si a_evalua impactul optiunilor de politici
asupra obiectivelor strategice, pe termen lung intr-un anumit domeniu al sectorului public, tinand
seama Tn acelasi timp de influenta acestora asupra altor domenii asociate din sectorul public.

Analiza comportamentala. Metoda principalad folositd in evaluarea competentelor. Consta in crearea
unei situatii practice (de obicei prin studii de caz, jocuri de roluri, simulari, exercitii de grup etc.) in care
un candidat trebuie sa efectueze mai multe sarcini, demonstrand comportamental pe parcursul
intregului proces ca detine abilitatile sau competentele necesare.

Angajat contractual. Angajat in administratia publicd,aflat intr-o relatie de angajare contractuala (spre
deosebire de functionarii publici), de obicei intr-un sistem de angajare pe post; in cele mai multe tari
exista tendinta de a avea angajati nediferentiati Tn astfel de relatii si de a restrictiona functionarii publici
la anumite functii precum Tnsistemul de justitie, armata, politie, diplomati etc.

Angajat in sectorul public. Angajat in sectorul public, indiferent de relatia sa de munca (angajat
contractual sau functionar public).

Asigurarea conformitatii. Abilitatéea de a convinge partile externe sa respecte recomandari si de a le
sfatui sa se conformeze cu reglementarile, standardele sau politicile Tn vigoare.

Asumarea raspunderii. Abilitatea de a-si asuma responsabilitatea pentru initiative personale, propuneri,
cereri cat si pentru dezvoltarea personala si cea a echipei; abordarea problemelor iminente si, in acelasi
timp, mentinerea atentiei asupra oportunitatilor care apar. (Aceasta este o competenta suplimentara
care creste in complexitate competenta “Initiativd” la nivel extins).

Bugetare si responsabilitate fiscala. Abilitatea de a planifica, analiza si monitoriza in mod sistematic
finantele unei institutii.

Cadru de competente. Este un model in care competentele sunt identificate si definite in termen de
comportamente asteptate pentru a atinge performanta individuald si institutionald excelenta
(determinind integrarea pe verticald in cadrul institutiei). Tn acelasi timp, este si un instrument de
management care, potential, integreaza pe orizontala toate sistemele de resurse umane (recrutare si
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selectie, managementul performantei, formare si dezvoltare, evolutia in carierd, salarizare etc.) intr-o
singura abordare strategica coordonats.'>®

Categorie de competente. Mai multe competente cu caracteristici comune in stransa legatura una cu
alta, care se pot grupa sub o eticheta comuna pentru a crea un model simplu si usor de inteles.

Competenta. Un set de caracteristici demonstrabile si masurabile, grupate in cunostinte, abilitati si
atribute personale, care fac posibild indeplinirea eficienta a cerintelor unui post (capacitatea de a fi
performant).

Conceptul de "competenta” va fi utilizat in acest document numai cu sensul de mai sus si trebuie
diferentiat de alte interpretari des intalnite, precum: o autoritate si o responsabilitate acordata din afara
(de catre altcineva sau de catre o institutie), pentru a avea dreptul de a efectua anumite activitati sau a
avea jurisdictie.

Competente de baza (generale). Un set armonizat de competente specifice unui domeniu, unei
organizatii sau unui sector de activitate. in acest material am folosit termenul cu urmatorul inteles: toate
competentele necesare tuturor functionarilor publici pentru a lucra la fiecare nivel ierarahic sau in
fiecare specializare.

Competente functionale (specifice). Se refera la competentele specifice postului, acelea care determina
o performanta ridicata si rezultate de calitate Tntr-o anumita functie. Se utilizeaza cel mai des ca sinonim
pentru Competente Tehnice. O competenta asociata cu cunostintele tehnice specifice unei anumite
familii de posturi sau unui domeniu functional.

Competenta specificd. O competenta asociatd cu cunostintele intelectuale sau tehnice aferente unei
anumite familii de posturi sau unui anumit.domeniu functional (a se vedea si definitia competentei
functionale).

Competenta tehnica. Competentele utilizate Tn ocupatiile/posturile dintr-un anumit domeniu specific.
Se utilizeaza cel mai des ca sinonim pentru Competente functionale.

Competenta transversala. O competenta care este necesara in mai multe familii de posturi, domenii
functionale sau institutii.

Comunicare. Abilitatea de a transmite clar si eficient concepte tehnice si informatii, oral si in scris; de a
asculta atent si de a asigura intelegerea; de a intari cuvintele prin elemente non-verbale si paraverbale;
de a structura informatii pentru a indeplini nevoile si a realiza intelegerea la nivelul publicului caruia i se
adreseaza.

Comunicare strategica. Abilitatea de a identifica provocarile si oportunitatile privind comunicarea in
cadrul institutiei si de a coordona comunicarea externa pentru a consolida imaginea publica a institutiei
si obiectivele pe termen lung ale acesteia (aceasta este o competenta suplimentara care creste in
complexitate competenta Comunicare la nivelul strategic).

158 Op de Beeck, Sophie & Hondeghem, Annie. (2010b). Competency Management in the Public Sector: Three Dimensions of Integration.

Lucrare pentru Conferinta IRSPM 2010, Berna, Elvetia
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Consiliere juridica persuasiva. Abilitatea de a planifica si a prezenta comunicari orale si scrise utilizand
terminologie specifica si referinte la cadrul legal existent, cu scopul de a genera un impact si a convinge
publicul tinta.

Coordonarea echipei de proiect. Abilitatea de a lucra in cooperare cu altii intr-o echipa, de a demonstra
interes, abilitati necesare, precum si reusita Tn a face grupurile sa furnizeze rezultate in asa fel Tncat
membrii echipei sa fie dedicati muncii lor.

Cunostinte (componentd a competentei). Cunoasterea sau intelegerea teoretica a unui subiect dat,
dobandita prin educatie sau prin experienta.

Dezvoltarea echipei. Abilitatea de a dezvolta medii de lucru colaborative si productive si imbunatatirea
competentelor echipei pentru realizarea performantei pe termen lung.

Diplomatie. Abilitatea de a reprezenta cu tact si eficienta interese majore, cu o grija deosebita pentru a
intelege celelalte parti si a fi sensibil la opiniile, convingerile, ideile si interesele acestora.

Domeniu functional. Clasificare a mandatelor/functionalitatilor guvernamentale sau de stat, asociata de
obicei cu organizarea formala a guvernului in departamente sau ministere; clasificarea poate sa varieze
de la o tara la alta, dar de obicei include domenii de politici sectoriale precum apararea, diplomatia,
sanatatea, Tnvatamantul, administrarea fiscald, dezvoltarea regionald, mediul, precum si functiuni
transversale (politici publice, planificare strategica, coordonare, management financiar etc.).

Elaborare planuri strategice. Abilitatea de a colecta, analiza si prezenta date relevante pentru a stabili
prioritati, a identifica resursele necesare si a proiecta planuri strategice.

Familie de posturi. O serie de posturi care au un continut functional sau un domeniu de cunostinte
comun si mai multe grade profesionale’cu niveluri diferite de impact, complexitate, responsabilitate,
cunostinte si competente necesare; definitiile pot sa varieze foarte mult.

Familie ocupationala. Domeniu de activitate care grupeaza posturi cu caracteristici si functii diferite (de
ex. aparare, justitie, invatdmant, administratie)®°.

Functionar public. Angajat in administratia publica, aflat intr-o relatie de munca necontractuala (raport
de serviciu - spre deosebire de angajatii contractuali), de obicei intr-un sistem de cariera; in unele tari,
posturile de functionar public sunt restrictionate la anumite domenii precum administratia public3,
sistemul de justitie, armata, politie, diplomati etc, in timp ce in alte cazuri, din ce Tn ce mai rare, acestea
pot sa includa toate categoriile de angajati in administratia publica.

Functionari publici seniori. Functionarii publici care au cel mai inalt nivel de responsabilitate in sistemul
administrativ, Tnsarcinati cu managementul organizatiilor sau al unitatilor organizationale; functionarii
publici seniori sunt interfata intre nivelul politic si cel administrativ si raspund de implementarea
prevederilor legale si a strategiilor politice, precum si de coerenta, eficienta si eficacitatea activitatilor
guvernamentale; unele tari au scheme de management specifice pentru acest grup (de ex. Olanda sau

159 1 experientele internationale, conceptul de familie ocupationala este folosit cu un alt inteles: set de mai multe ocupatii caracterizate prin

cerinte similare privind abilitatile, aptitudinile si pregatirea necesare (a se vedea definitia pentru familie de posturi).
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Marea Britanie), in timp ce altele nu fac nicio distinctie intre aceste functii si restul functiei publice (de
ex. Austria, Danemarca, Germania sau Suedia).

Manager de nivel Tnalt. Manager in cele mai inalte pozitii in organizatiile publice (de obicei sefii si
adjunctii organizatiilor), care de obicei fac parte din categoria inaltilor functionari publici.

Gandire strategica. Abilitatea de a dezvolta o viziune si strategii pe termen lung, tinand seama de
oportunitati, evolutiile tehnologice, tendintele sociale si interesele factorilor interesati, precum si de a
asigura legdtura intre viziune si obiectivele pe termen scurt. (Aceasta este o competenta suplimentara
care creste in complexitate competenta Rezolvarea problemelor si luarea deciziilor la nivelul strategic.)

Generarea angajamentului . Este o competenta de leadership care implica abilitatea de a crea un climat
in care angajatii sunt motivati sa-si atinga cel mai bun nivel de performanta, sa conduca institutia catre
realizarea obiectivelor sale.

Gestionarea activelor. Gestioneaza, in conformitate cu standardele existente, ciclul de viata al activelor
IT&C (hardware, software, licente si garantii) de la inregistrare,utilizare pana la casare.

Grad profesional. Clasificarea unei functii sau a unui post in functie de complexitate sau nivelul de
responsabilitate, uneori asociatd cu un anumit nivel educational si/sau cu experienta; sistemele de grade
profesionale variaza mult de la o tara la alta.

Initiativa. Abilitatea de a identifica ce anume trebuie facut si efectuarea acelui lucru inainte de a se
solicita Tn mod expres sau chiar Thainte ca situatia sa necesite acest lucru in mod esential; evaluarea si
initierea de actiuni in mod independent.

Integritate. Comportament onest, echitabil si.etic fata de altii; consecventa intre declaratii si fapte.
Integritatea este o dedicare fara compromis pentru respectarea principiilor etice si morale, demonstrata
de angajat atat in viata profesionala cat si fn.interactiunile personale.

Investigare si diagnoza. Abilitatea de a identifica informatiile necesare pentru a clarifica o situatie, de a
cauta acele informatii Tn surse adecvate si de a utiliza interogarea aplicatd pentru a extrage informatiile
atunci cand ceilalti nu doresc sa le dezvaluie.

Lucrul in echipa. Abilitatea de a colabora cu alti membri ai unor grupuri formale sau informale in
urmarirea unei misiuni si a unei viziuni comune, a unor valori si a unor obiective comune; plasarea
nevoilor si prioritatilor echipei mai presus de nevoile individuale.

Managementul partilor implicate (stakeholderilor). Abilitatea de a identifica, analiza, planifica si
implementa Tn mod sistematic actiuni proiectate pentru a implica si a deservi toate partile implicate
afectate de o interventie/politica publica.

Managementul performantei. Abilitatea de a sustine angajatii sa obtina rezultate intr-un mod
consecvent cu asteptarile institutiei. Aceasta include definirea explicitd a rezultatelor preconizate,
abilitarea si motivarea personalului sa realizeze rezultatele, monitorizarea si evaluarea progresului
pentru a lua masurile necesare in vederea optimizarii performantei.
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Managementul resurselor si a proceselor. Abilitatea de a gestiona eficient toate resursele disponibile
ale institutiei pentru a realiza obiectivele stabilite. (Aceasta este o competenta suplimentara care creste
in complexitate competenta Managementul performantei la nivelul extins).

Managementul vulnerabilitatilor. Abilitatea de a crea un cadru de lucru cu inalte standarde etice, de a
inspira incredere reciprocd, de a crea o cultura care cultivd protejarea standardelor etice. (Aceasta este
o competenta suplimentara care creste in complexitate competenta Integritate la nivel extins).

Manager. Angajat in sectorul public cu responsabilitdti de management; poate fi un functionar public
sau un angajat contractual.

Medierea conflictelor. Capacitatea de a gestiona conflictele intr-o maniera constructiva si de a reduce
probabilitatea intensificarii conflictului intre membrii echipei. (Aceasta este o competenta suplimentara
care creste in complexitate competenta “Lucru in echipd” la nivel extins).

Networking (construirea relatiilor) si influentare. Abilitatea de a dezvolta relatii interinstitutionale, de a
construi si a intretine relatii de Tncredere si deschise. (Aceasta‘’este o competentd suplimentara care
creste in complexitate competenta Comunicare la nivelul extins.)

Niveluri de competenta’®®. O clasificare pe patru niveluri, bazatd pe gradul de complexitate care
defineste o competenta:

e Nivelul elementar al competentei - fiecare competenta inclusa in acest nivel are definite
cerintele minime necesare pentru indeplinirea cerintelor postului. Aceste tipuri de competente
sunt necesare pentru posturi cu activitati de rutind/administrative.

e Nivelul operational al competentei - fiecare competenta inclusa in acest nivel are definite
cerintele la un nivel median, considerat optim pentru operationalizarea cerintelor postului.
Include cele mai frecvent utilizate tipuri.de comportamente care definesc o competenta. Cele
mai multe dintre.competentele la nivel operational sunt necesare de obicei la nivel de executie.

¢ Nivel extins al competentei — fiecare competenta inclusa Tn acest nivel are definite cerintele la
un nivel mai complex, cu un sens mai larg. Comportamentele- cheie utilizate pentru a descrie un
nivel extins al competentei‘se pot intalni si Tn descrierea a doua sau mai multe competente. De
ex.: la nivelul extins, Initiativa include Responsabilitate, Lucrul in echipd include Medierea
conflictelor, Planificarea si organizarea include Planificarea activitdtii echipei etc. Cele mai multe
din competentele la nivel extins sunt necesare n posturi manageriale sau foarte specializate.

e Nivel strategic al competentei — O clasa de competente formata pe baza celor extinse, in care
fiecare competenta inclusa in acest nivel este definita dintr-o perspectiva strategica: foarte
importanta pentru obiectivele institutiei, impact pe termen lung, impact major asupra societatii.
Competentele strategice sunt necesare in special pentru categoria inaltilor functionari publici.

Orientare citre cetitean’®!. Abilitatea de a actiona dedicat principiului binelui public global; a actiona
tindnd seama de nevoile si interesele cetdtenilor, utilizand in mod eficient resursele disponibile ale

160 Ny implica faptul cd o competenta ar trebui sa fie ,mai putin” prezenta la o categorie decat la altele. Principiul pe care se bazeaza aceasta

clasificare este gruparea diferitelor tipuri de competente (sau sub-competente) in aceeasi categorie de competente. Un nivel “superior”
reprezinta o competenta imbogatita, mai complexa, cu un set nou de sub-competente (a se vedea ca exemplu fisele detaliate de competente).
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institutiei; a demonstra responsabilitate civica si dedicare pentru serviciul public; se concentreaza pe o
calitate ridicata a muncii si pe grija explicita pentru nevoile cetatenilor. Include motivatia personalului de
a face parte din administratia publica, insa transpusa in comportamente educabile!®?.

Planificare si organizare. Abilitatea de a defini obiective care sunt puse in aplicare prin masuri si planuri
concrete, utilizand resursele Tn mod eficient si eficace.

Planificarea activitatii echipei. Abilitatea de a planifica si a organiza nu numai activitatea personal3, ci si
activitatea membrilor echipei. (Aceasta este o competentd suplimentara care creste in complexitate
competenta Planificare si organizare la nivelul extins.)

Planificare si organizare strategica. Abilitatea de a stabili prioritati, de a mobiliza resurse si de a
consolida operatiunile pentru a le implementa in vederea realizarii obiectivelor institutiei. Conceptul se
concentreaza pe integrarea activitatii diferitelor departamente din institutie si implica un efort
disciplinat care duce la decizii si actiuni fundamentale, care indruma directia de dezvoltare a institutiei,
precum si atentia fata de realizarea rezultatelor. (Aceasta este o.competenta suplimentara care dezvolta
in complexitate competenta Planificare si organizare la nivelul strategic.)

Proactivitate si gandire conceptuala. Reprezinta abilitatea de a anticipa implicatiile si consecintele unor
situatii si de a lua masurile corespunzatoare pentru a fi pregatiti pentru posibilele situatii neprevazute.
(Aceasta este o competentd suplimentara care creste in complexitate competenta Rezolvarea
problemelor si luarea deciziilor la nivelul extins.)

Promovarea inovatiei si initierea schimbarii. Abilitatea. de a gestiona, a conduce si a face posibil
procesul de schimbare si tranzitie, ajutandu-i pe altii sa faca fata impactului. O abordare structurata
pentru a se asigura ca schimbarile sunt implementate temeinic si lin si ca sunt realizate beneficiile de
durata ale schimbarii. Atentia_se concentreaza pe impactul mai pe larg al schimbarii, in special pe
angajati si pe modul in care acestia, ca indivizi si ca echipe, trec de la situatia actuala la situatia cea noua.

Rationament matematic si analitic. Abilitatea de a utiliza tehnici matematice pentru a analiza datele sau
a rezolva probleme practice; meticulozitate in realizarea unei sarcini acordand atentie tuturor
domeniilor implicate, indiferent cat de mici sau insignifiante sunt.

Responsabilitate civica. Abilitatea de a da dovada de dedicare pentru a servi publicul, asigurandu-se ca
masurile raspund nevoilor publice; alinierea obiectivelor si practicilor institutionale cu interesele publice.
(Aceasta este o competentd suplimentard care creste in complexitate competenta Orientare catre
cetatean la nivelul strategic.)

Rezolvarea problemelor si luarea deciziilor. Abilitatea de utilizarea rationamentelor logice si a unor
metode riguroase pentru a rezolva diverse probleme prin solutii eficace. Se bazeaza pe abilitatea de a

161 Conceptul are legaturd directd cu motivatia personalului de a face parte din administratia publicd si de a lucra Tn administratia publica.

Pentru a evita confuzia cu procesele manageriale de motivare a personalului, a fost ales conceptul de ,orientare catre cetatean”;

162 grientarea citre cetdtean reprezinta si unul din principiile exercitarii functiilor publice in Romania, dupa cum este prevazut la art. 373, litera

(h) din OUG nr. 57/2019 privind Codul Administrativ
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lua decizii la timp, uneori cu informatii incomplete si supus unor termene stranse si sub presiune; luarea
de decizii pe baza unei combinatii de analiza, experienta si judecati valide®.

Sustinerea angajatilor. Disponibilitatea si abilitatea de a furniza servicii de calitate pentru angajati si de
a le satisface nevoile.

Competenta face diferenta!
Proiect selectat in cadrul Programului Operational Capacitate Administrativa cofinantat de Uniunea Europeana, din
Fondul Social European

163 ,Decizie” este utilizat in sensul general: o concluzie sau o hotdrdre la care s-a ajuns in urma unui proces de gdndire si nu in sensul restrans
de atributie manageriala. Tinand seama de toate aceste lucruri, competenta de Rezolvare a problemelor si luare de decizii se refera la abilitatea
unei persoane de a aplica o solutie gdsita ca urmare a unei analize de solutionare a problemei, indiferent daca persoana ocupa sau nu o functie
manageriala. Aceasta abilitate este considerata fundamentala in toate activitatile unui functionar public.
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