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Partea I: Analiza comparativa privind cadrul legal si
institutional referitor la personalul contractual care
lucreaza in administratia publica din Romania

1. Introducere

Prezenta analiza reprezinta unul dintre primele livrabile in cadrul contractului de servicii
de consultanta in vederea elaborarii de studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport in vederea implementarii Jalonului 418 al Planului National de
Redresare si Rezilienta (PNRR). Contractul de servicii este incheiat de Agentia Nationala a
Functionarilor Publici (ANFP) si asocierea dintre Rovner & Moore SRL, Public Research SRL,
Asociatia Romana pentru Transparenta | Transparency International Romania si Deloitte
Consultanta SRL.

La momentul realizarii prezentei analize, ANFP este principalul actor din Romania in
cadrul proceselor de recrutare si promovare a functionarilor publici, precum si in ceea
ce priveste evidenta posturilor si a functionarilor publici precum si a personalului
bugetar platit din fonduri publice. In conformitate cu prevederile Ordonantei de Urgenta
a Guvernului (OUG) nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile
ulterioare, ANFP este implicata direct in concursurile pentru recrutarea si promovarea
tuturor functionarilor publici din Romania.

Pe de alta parte, ANFP are atributia de administra Sistemul electronic national de evidenta
a ocuparii in sectorul public (SENEOSP), ceea ce reprezinta un set minim de atributii privind
evidenta personalului contractual din administratia publica si din alte institutii finantate
din bugetele publice (bugetul general consolidat).’

Analizele realizate de ANFP (in special cu sprijinul Bancii Mondiale, in cadrul proiectului
»Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din administratia
publica”, cod SIPOCA 136 (noiembrie 2017 - septembrie 2022) finantat prin Programul
Operational Capacitate Administrativa) arata ca este necesar un management unitar al
carierei in administratia publica. Aceste analize au fost realizate in contextul
implementarii directiei strategice trasate prin Strategia pentru consolidarea administratiei
publice (SCAP) 2014-2020 si prin Strategia privind dezvoltarea functiei publice (SDFP) 2016-
2020 care au subliniat necesitatea unui nou cadru si a unor noi instrumente de management
al performantei pentru functia publica.

Plecand de la analizele si propunerile de politica publica si de reglementare dezvoltate
anterior, ANFP a devenit coordonator de reforma si investitii pentru PNRR pentru
reforma privind managementul performant al resurselor umane din sectorul public. in
cadrul acestei reforme (Reforma 3 din Componenta 14 a PNRR: Buna Guvernanta), sunt

formulate 4 jaloane. Jaloanele 416 si 417 sunt legate de pilotarea si operationalizarea

' Atributiile ANFP privind administrarea SENEOSP sunt reglementate de OUG nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare, art. 401, alin. (1), lit. i) si art. 411 alin. (2). Modul de realizare a gestiunii SENEOSP
este, la momentul elaborarii acestei analize, in curs de reglementare prin Hotarare a Guvernului.
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concursului national de recrutare a functionarilor publici, concurs ce vizeaza asigurarea
recrutarii pe baza de competente. Jaloanele 418 si 419 vizeaza dezvoltarea unor
reglementari de management al resurselor umane (MRU) in administratia publica prin
intermediul carora sa se promoveze performanta, atat prin imbunatatirea modului de
gestiune a carierei pentru functionarii publici si personalul contractual (Jalonul 418), cat si
prin dezvoltarea cadrelor de competente operationale in administratia publica centrala
(Jalonul 419).

In principal, Jalonul 418, la atingerea caruia contribuie si prezenta analiza, isi propune
modificarea legislatiei in vigoare pentru:

(1) introducerea unor modificari privind gestionarea carierei functionarilor publici
pentru ca aceasta sa se bazeze pe meritocratie si, in special, dezvoltarea unei
politici de mobilitate orizontala/prin rotatie si structurarea carierei astfel incat
activitatea functionarilor publici sa fie mai bine directionata;

(2) gestiunea personalului contractual din administratia publica.

Jalonul 418 este legat de prima initiativa (initiativa A) a reformei R3 privind Managementul
performant al resurselor umane in sectorul public din Componenta 14 a PNRR: Buna
Guvernanta, respectiv: identificarea si implementarea unor solutii privind cresterea
prestigiului functiei publice. Jalonul 418 este formulat in acord cu:

- proiectul Strategiei functiei publice 2024-2027, document strategic care a fost
elaborat la nivelul ANFP, cu resurse proprii, pentru care se realizeaza o etapa de
consultare interinstitutionala aferenta procesului de elaborare;

- Strategia de dezvoltare a ANFP propusd pentru 2020-2027 si Strategia de branding
si comunicare a ANFP, ambele documente strategice fiind livrabile in cadrul
proiectului in derulare la nivelul ANFP cu titlul ,Intarirea capacitatii administrative
a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici”, cod proiect 20 RO 04, finantat prin
Programul de Sprijin pentru Reforme Structurale pentru perioada 2017-2020.

Initiativa urmareste cresterea prestigiului functiei publice si imbunatatirea imaginii
functionarilor publici privind calitatea serviciilor publice oferite beneficiarilor prin
promovarea carierei functionarilor publici bazate pe meritocratie si asigurarea unui
management unitar al resurselor umane implicate in furnizarea de servicii publice. in acest
context, initiativa include:

- ,un studiu integrat privind managementul resurselor umane, din care face parte si
prezenta analiza;

- elaborarea a 2 propuneri legislative privind managementul resurselor umane
(modificari ale managementului carierei functionarilor publici bazate pe
meritocratie: dezvoltarea unei politici de mobilitate pe orizontala/rotatie si
structurarea carierei pentru functionarii publici de executie compartimentata mai
specific);

- pachet de interventii publice in vederea diseminarii si promovarii rezultatelor si
recomandarilor.”
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Studiul urmeaza sa stea la baza propunerilor legislative, ce vor viza:

a) ,Modificari ale managementului carierei functionarilor publici bazate pe
meritocratie, care recompenseazd performanta si contribuie la dezvoltarea
personalului, prin:

- dezvoltarea unei politici de mobilitate pe orizontald/rotatie in cadrul categoriilor
inaltilor functionari publici si al functiilor publice de conducere din administratia
publica centrald, care sa contribuie la dezvoltarea si diversificarea abilitatilor de
management si de leadership si care sd se bazeze pe demonstrarea competentelor
si atingerea rezultatelor; de asemenea, vor fi reglementate si alte modalitdti de
depolitizare a functiei publice, mai ales a categoriei inaltilor functionari publici,
avand in vedere modificarea prin OUG nr. 4/2021 a Codului administrativ, prin care
functiile de prefect si subprefect au devenit functii de demnitate publicd;

- structurarea carierei pentru functionarii publici de executie compartimentatd mai
specific, in functie de responsabilitdtile functionale si competentele necesare,
realizdndu-se o evaluare a performantelor profesionale bazatd pe competente. Pe
parcursul carierei, promovdrile vor fi concepute ca mecanisme pentru a distinge
persoanele cu cele mai bune performante, iar criteriile pentru avansarea in grade
profesionale se vor axa pe demonstrarea competentelor si pe un istoric de rezultate
atinse, si nu pe vechimea in grad;

- stabilirea mandatelor limitate in timp pentru ocuparea pozitiilor de conducere din
administratia publicd. Limitarea mandatelor in functiile de conducere poate duce
la o mai bund concentrare pe obiective si rezultatele obtinute, la o eficientd sporitd
a actiunilor, precum si la dezvoltarea si diversificarea abilitdtilor de management
si leadership. Implementarea acestei mdsuri se va realiza prin corelarea obligatorie
cu implementarea cadrelor de competentd, realizarea evaludrii performantelor
profesionale pe baza competentelor solicitate pentru un post si pe obiective
indeplinite si operationalizarea concursului national.

b) Gestiunea personalului contractual din administratia publica. Avand in vedere faptul
cd, in prezent, cadrul normativ face distinctia intre aceste doud categorii (functionari
publici si persoanele care au raporturi de muncd sau asimilate acestora cu autoritdatile si
institutiile publice - personalul contractual), conferd ANFP rol in managementul functiilor
publice, dar lasd gestiunea personalului contractual la nivel descentralizat, cdtre
departamentele de resurse umane din fiecare institutie si autoritate publicd. Institutiile
publice care au prevdzute in statele de functii posturi de naturd contractuald, care
presupun desfdsurarea unor activitdti prin care se exercitd prerogative de putere publica,
au obligatia de a le transforma in functii publice. De asemenea, la nivelul opiniei publice,
existd in continuare o confuzie intre categoriile functionarilor publici si personalul
contractual, ambele categorii fiind asociate de cdtre cetdteni cu imaginea ,,functionarilor
publici”. Astfel, in vederea realizdrii unui management unitar al resurselor umane
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implicate in furnizarea de servicii publice, este necesard elaborarea unui cadru unitar
aplicabil ambelor categorii de personal din administratia publicd.””

Asadar, analiza de fata face parte din setul de actiuni planificate pentru atingerea Jalonului
418, care isi propune modificarea legislatiei in vigoare pentru:

(1) introducerea unor modificari privind gestionarea carierei functionarilor publici
pentru ca aceasta sa se bazeze pe meritocratie si, in special, dezvoltarea unei
politici de mobilitate orizontala/prin rotatie si structurarea carierei astfel incat
activitatea functionarilor publici sa fie mai bine directionata;

(2) gestionarea personalului contractual din administratia publica.

Mai exact, aceasta analiza va sta la baza formularii propunerilor de politica publica si de
reglementare, de modificari legislative, vizand al doilea element urmarit de Jalonul 418:
imbunatatirea gestiunii personalului contractual din administratia publica, tinand cont de o
serie de nevoi identificate anterior. Analiza din 2019 a Bancii Mondiale accentua
urmatoarele provocari majore:

- ,,Un sistem administrativ mai degraba axat pe respectarea procedurilor decat de tip
managerial, cu o cultura administrativa foarte legalista si ierarhica;

- Un sistem de MRU fragmentat, cu (i) diferite categorii de angajati in administratia
publica si delimitari neclare intre functionarii publici si personalul contractual, (ii)
un numar mare de atributii de MRU impartite intre ministere; si (iii) coordonarea
politicii de MRU dispersata intre mai multe institutii;

- O functie publica care combina un sistem bazat pe cariera cu unul bazat pe pozitii,
desi, per ansamblu, sistemul este destul de inchis;

- Un nivel ridicat de patronaj si, prin urmare, o rotatie de personal mare dependenta
de dinamica politica, mai ales in randul functionarilor publici de nivel inalt sau
mediu. Conceptul de patronaj este legat de conceptul de politizare si se refera la
puterea actorilor politici de a numi indivizi de incredere in functii neelective in
sectorul public. Aceasta putere se manifesta fie prin mijloace legale, la numirea in
functii de conducere pentru care criteriile si procedurile de numire sunt vagi si/sau
neclare sau la situatia in care procesul de recrutare sau numire in functii de
conducere este viciat de nereguli care face ca selectarea persoanelor din functii de
conducere sa nu fie ghidata de criterii de competenta si/sau profesionalism (chiar
daca aceste criterii sunt reglementate), ci, in practica, sa fie ghidat de relatii
personale sau politice;?

2 A se vedea documentul programatic PNRR, Componenta 14.

3 A se vedea si e.g. Andrei, T., Profiroiu, M., & Oancea, B. (2012). Analiza unor aspecte legate de mobilitatea si
politizarea Functiei Publice in administratia publicd din Romaénia. Revista Transilvand de Stiinte
Administrative, 8(35), 5-21; Common, R., & Gheorghe, I. (2017). Assessing strategic policy transfer in Romanian
Public Management. Public Policy and Administration; Hintea, C. (2008). Public management reforms: Romania.
In Bouckaert, G., Nemec, J., Nakrosis, V., Hajnal, G., Tonnisson, K. (eds.). Public management reforms in
Central and Eastern Europe. Bratislava: NISPAcee Press. A se vedea, de asemenea: Francisco Panizza, B. Guy
Peters si Conrado Ramos Larraburu (2021). Patronage and Public Administration. Oxford Research Encyclopedia
of Politics, https://doi.org/10.1093/acrefore/9780190228637.013.1392.
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- Discrepante salariale semnificative intre ministere si agentii; si

- Disponibilitate limitata a datelor privind managementul resurselor umane din
administratia publica.”

Acelasi studiu remarca faptul ca limitarea analizei si planificarii strategice a resurselor
umane la o singura categorie de personal (functionari publici), asa cum se intampla la nivelul
ANFP in raport cu atributiile sale exclusiv dedicate functiei publice, este dificil de justificat
si ar limita substantial utilitatea reformei MRU in administratia publicd. ,in ansamblu,
realizarea viziunii unui sistem de management al resurselor umane performant necesita o
abordare holistica care sa identifice provocarile in atragerea, retinerea, utilizarea si
motivarea persoanelor potrivite pe posturile potrivite. Mai mult decat atat, este nevoie si
de elaborarea unor strategii care sa adreseze aceste provocari pentru toate categoriile de
personal. O astfel de abordare strategica este prezentata mai detaliat in sectiunea
urmatoare.””

Formularea unor propuneri de politica publica si ulterior a unor propuneri de
reglementare privind gestiunea personalului contractual din administratia publica
raspunde in primul rand celei de-a doua provocari identificate in analiza din 2019. Pe
de alta parte, o politica mai coerenta de gestiune a resurselor umane din categoria
personalului contractual din administratia publica va contribui semnificativ si la
adresarea ultimelor trei provocari: nivelul ridicat de patronaj (politizare a numirilor, in
special in functii de conducere, ceea ce nu presupune ca toate sau majoritatea functiilor
de conducere sunt numite politic, dar presupune ca asemenea numiri sunt destul de
frecvente pentru a afecta performanta administrativa), ® discrepantele salariale si
disponibilitatea limitata a datelor. Acest lucru se poate intampla deoarece gestiunea
fragmentata a managementului personalului contractual - inclusiv a recrutarilor,
managementului performantei, managementului carierei (in special a mobilitatii verticale
si orizontale), formarii, raspunderii disciplinare, salarizarii - favorizeaza perpetuarea
provocarilor identificate. Personalul contractual poate sa fie parte a retelelor de patronaj
(relatiilor de putere care nu sunt determinate de ierarhia institutionala, ci de relatii politice
sau personale) dezvoltate in administratia publica. In acest context, absenta unor
reglementari privind integritatea pentru unele categorii de personal contractual poate
agrava provocarea. Personalul contractual contribuie la discrepantele salariale (chiar
discrepantele salariale dintre functionarii publici si personalul contractual determina unele

4 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul
resurselor umane, livrabil disponibil online la:
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-
uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean. pdf.

> Ibid.

6 A se vedea definitia furnizata anterior. Conform Francisco Panizza, B. Guy Peters si Conrado Ramos Larraburu
(2021).  Patronage and Public Administration. Oxford Research Encyclopedia of Politics,
https://doi.org/10.1093/acrefore/9780190228637.013.1392, conceptul de patronaj este legat de conceptul de
politizare si se refera la puterea actorilor politici de a numi indivizi de incredere in functii neelective in sectorul
public. Aceasta putere se manifesta fie prin mijloace legale, la numirea in functii de conducere pentru care
criteriile si procedurile de numire sunt vagi si/sau neclare sau la situatia in care procesul de recrutare sau numire
in functii de conducere este viciat de nereguli care face ca selectarea persoanelor din functii de conducere sa
nu fie ghidata de criterii de competenta si/sau profesionalism (chiar daca aceste criterii sunt reglementate), ci,
in practica, sa fie ghidat de relatii personale sau politice.
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dinamici neprevazute initial la elaborarea legislatiei in domeniul salarizarii, asa cum vom
arata in prezenta analiza). De asemenea, lipsa unui cadru institutional cu o autoritate
publica unic responsabila la nivel national pentru reglementare, planificare strategica,
monitorizare, evaluare, control si coordonare a managementului personalului contractual,
face dificil accesul la date privind personalul contractual si, in ansamblu, privind resursele
umane din administratia publica. Analiza de fata arata ca dezvoltarea SENEOSP contribuie
la adresarea acestei provocari, dar nu o solutioneaza in intregime.

Analiza de fata completeaza si actualizeaza, exclusiv cu privire la gestiunea personalului
contractual, ,,Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor
umane” - finalizat de Banca Mondiala in mai 2019,’ inainte de adoptarea OUG nr. 57/2019
privind Codul administrativ (in iulie 2019). Aceasta abordare, care are in vedere reluarea si
suplimentarea prin completare si actualizare a studiului anterior pleaca de la:

- recunoasterea calitatii inalte a studiului anterior;

- caietului de sarcini care sta la baza contractului in cadrul caruia este elaborata
actuala analiza;

- nevoia de actualizare a analizei legislative, a celei de fapt si a celei de perceptie,
dupa intrarea in vigoare a OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile si completarile ulterioare si a legislatiei subsecvente acesteia.

Dupa o prezentare a metodologiei utilizate, analiza prezinta detaliat cadrul legislativ
privind reglementarea personalului contractual prin comparatie cu normele privind
functionarii publici din Romania (Capitolul 1), analiza situatiei de fapt privind personalul
contractual din administratia publica, din punct de vedere cantitativ, functional si
operational (Capitolul Il), analiza perceptiei publicului si a actorilor cheie interesati din
administratia publica si din afara acesteia privind personalul contractual din administratia
publica (Capitolul Ill), analiza cadrului strategic si a obiectivelor de reforma a politicilor de
resurse umane in ce priveste cariera personalului din administratia publica (Capitolul IV) si
o serie de optiuni de politica publica si de reglementare privind gestiunea personalului
contractual pentru asigurarea performantei in administratia publica din Romania (Capitolul
V).

n ceea ce priveste optiunile de reglementare formulate in cadrul prezentei analize, ele se
incadreaza in logica de planificare a politicilor publice, specifica contractului de servicii de
consultanta in vederea elaborarii de studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport in vederea implementarii Jalonului 418 al PNRR. Astfel, analiza de fata
reprezinta o ,fotografie” actuala a situatiei personalului contractual si este insotita de
propuneri de imbunatatire a politicilor publice si a reglementarilor care sunt alternative
posibile. Tn unele cazuri analiza de fata formuleaza in cadrul Capitolului V optiuni
alternative. Validarea optiunilor si selectarea celei mai potrivite dintre alternative, precum
si posibile completari cu propuneri noi, inovative de politica publica si reglementare,

7 Ibid.
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urmeaza sa se realizeze in anul 2024, in cadrul urmatoarelor activitati planificate pentru
atingerea Jalonului 418:

(4.1) Elaborarea propunerii de politica publica privind managementul carierei functionarilor
publici bazate pe meritocratie.

(4.2) Elaborarea propunerii de reglementare privind managementul carierei
functionarilor publici bazate pe meritocratie, precum si a instrumentului de prezentare
si motivare, elaborat in conformitate cu prevederile H.G. nr. 443/2022, cu modificarile
ulterioare, care va cuprinde:

- Dezvoltarea unei politici de mobilitate pe orizontala/rotatie in cadrul categoriilor
inaltilor functionari publici (IFP) si al functionarilor publici de conducere (FPC) din
administratia publica centrala (APC).

- Reglementarea altor modalitati de depolitizare a functiei publice, mai ales a
categoriei inaltilor functionari publici, avand in vedere modificarea prin 0.U.G. nr.
4/2021 a Codului administrativ, prin care functiile de prefect si subprefect au
devenit functii de demnitate publica.

- Structurarea carierei pentru functionarii publici de executie compartimentata mai
specific, in functie de responsabilitatile functionale si competentele necesare.

- Stabilirea mandatelor limitate in timp pentru ocuparea functiilor publice de
conducere din administratia publica, in scopul diversificarii abilitatilor de
management si leadership. Conform PNRR limitarea mandatelor in functiile de
conducere poate duce la o0 mai buna concentrare pe obiective si rezultatele obtinute,
la o eficienta sporita a actiunilor, precum si la dezvoltarea si diversificarea
abilitatilor de management si leadership. Implementarea acestei masuri se va realiza
prin corelarea obligatorie cu implementarea cadrelor de competenta, realizarea
evaluarii performantelor profesionale pe baza competentelor solicitate pentru un
post si pe obiectivele indeplinite si operationalizarea concursului national.

(4.3) Elaborarea propunerii de politica publica privind gestiunea personalului contractual
din administratia publica.

(4.4) Elaborarea propunerii de reglementare (lege) privind gestiunea personalului
contractual din administratia publica, precum si a instrumentului de prezentare si
motivare, elaborat in conformitate cu prevederile H.G. nr. 443/2022, cu modificarile
ulterioare:

- Reglementarea rolului ANFP in gestiunea personalului contractual din administratia
publica (competenta specifica, implicatii interinstitutionale, etc.).

(4.5) Derularea sesiunilor de dezbateri/consultari pe marginea celor doua propuneri de
politica publica si de reglementare.

Asadar, plecand de la concluziile si recomandarile formulate in cadrul prezentei analize,
inclusiv cu privire la eventuale variante de solutionare a provocarilor identificate(ce pot
deveni optiuni de politici publice) urmeaza sa fie extinse studiile ex-ante privind impactul
anticipat pentru diversele alternative de reglementare si sa se organizeze consultari extinse
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cu factorii interesati, in cadrul activitatilor 4.3 si 4.4. Doar ulterior realizarii studiilor ex-
ante privind impactul anticipat si a dezbaterilor vor fi formulate propuneri mai detaliate
si care sa urmeze procedura decizionala a avizarilor si adoptarii. De altfel, alegerea
terminologica specifica prezentei analize a fost aceea de a prezenta nu recomandari, ci
propuneri si optiuni desprinse din analiza situatiei din punct de vedere legislativ, faptic
si al perceptiei.

2. Metodologie
Prezenta analiza se bazeaza pe o metodologie mixta, cantitativa si calitativa, care a inclus:

- Analiza legislativa privind reglementarea managementului resurselor umane si
carierei functionarilor publici si personalului contractual;

- Analiza jurisprudentei privind personalul contractual;

- Analiza de birou a documentelor, rapoartelor, analizelor si studiilor realizate deja
de ANFP si de alte autoritati si institutii cheie;

- Realizarea si analiza a doua sondaje reprezentative: cu cetateni si cu functionari
publici:

o La primul sondaj, realizat in perioada noiembrie-decembrie 2023, au raspuns
1233 de cetateni, astfel ca sondajul este reprezentativ la nivel national,
avand o marja de eroare sub +/-3,5% la un nivel de incredere de 98%.

o La al doilea sondaj, realizat in perioada noiembrie-decembrie 2023, au
raspuns 1287 de persoane, dintre care 1157 de functionari publici si 43 de
persoane avand calitatea de personal contractual. Sondajul este
reprezentativ la nivel national pentru functionari publici avand o marja de
eroare de +/-4% la un nivel de incredere de 99%. Pentru personalul
contractual din administratia publica sondajul nu este reprezentativ (are o
marja de eroare de mai mult de +/-10% la un nivel de incredere de sub 90%).
Datele rezultate din raspunsurile celor 43 de respondenti personal
contractual au fost utilizate in analiza si citate doar in masura in care au
putut fi coroborate (i) cu rezultatele sondajului la nivelul functionarilor
publici si (ii) cu rezultatele cercetarii calitative prin focus grupuri si
interviuri. Prin urmare, analiza raspunsurilor obtinute in sondaj de la
personalul contractual a fost utilizata pentru a formula constatari si concluzii
ale prezentei analize doar daca au fost confirmate si de alte opinii ale
angajatilor din administratia publica.

- Patru focus grupuri realizate cu functionari publici si personal contractual cu functii
de executie pentru a explora perceptiile celor doua categorii de personal: una despre
cealalta;

- Un focus grup cu 22 de participanti din departamentele de resurse umane din
administratia publica centrala si teritoriala, persoane cu functii publice sau
contractuale de executie sau de conducere, care a explorat opiniile privind cadrul
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de reglementare si optiunile generale de reforma ale personalului intern din
administratia publica;

- 7 interviuri individuale, cu persoane din societatea civila, sindicate ale personalului
din sectorul public (administratie publica si educatie), mediul de afaceri,
administratia publica, care au vizat opiniile persoanelor intervievate privind cadrul
de reglementare si optiunile generale de reforma ale personalului intern din
administratia publica;

- Analiza datelor statistice privind personalul contractual platit din fonduri publice,
pe baza datelor furnizate de ANFP;

- Un sondaj Delphi, cu doua iteratii, adresat expertilor din cadrul ANFP, la care au
raspuns in total 8 experti (7 experti la ambele iteratii), care a explorat opiniile
interne la nivelul ANFP privind obiectivele de reforma si a identificat astfel si
elementele pentru care activitatile viitoare de elaborare de politici publice si
propuneri de reglementare pot ridica cele mai multe provocari si pot genera cele
mai multe dezbateri.

Nota terminologica si stilistica

Prezenta analiza face distinctia intre autoritati si institutii publice, intelese ca autoritati si
institutii finantate din bugete publice si autoritati si institutii ale administratiei publice, in
sensul art. 5 al OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile
ulterioare astfel:

- autoritatile publice, in sensul art. 5 lit. k) din acelasi act normativ, sunt organe de
stat sau ale unitatilor administrativ-teritoriale care actioneaza in regim de putere
publica pentru satisfacerea unui interes public. Autoritati publice se regasesc si in
afara administratiei publice, in cadrul puterii legislative si a celei judiciare;

- autoritatile administratiei publice, in sensul art. 5 lit. ) din acelasi act normativ,
sunt autoritatile publice care actioneaza pentru organizarea executarii sau
executarea in concret a legii sau pentru prestarea serviciilor publice;

- institutiile publice, in sensul art. 5 lit. w), sunt structuri functionale care actioneaza
in regim de putere publica si/sau presteaza servicii publice si care sunt finantate din
venituri bugetare si/sau din venituri proprii, in conditiile legii finantelor publice;

- institutiile administratiei publice sunt, in acest context, doar acele institutii publice
care actioneaza in regim de putere publica. Sunt excluse din prezenta analiza, atunci
cand facem referire la institutiile administratiei publice, acele institutii care nu
actioneaza in regim de putere publica, ci doar furnizeaza servicii: unitati de
invatamant, institutii sanitare, institutii care furnizeaza exclusiv servicii sociale,
cluburi sportive, muzee, biblioteci publice, institute de cercetare, institutii din
domeniul apararii si ordinii publice, regii autonome, societati si companii nationale
si cu actionariat majoritar public (national sau local) etc.
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In prezenta analiza, in vederea facilitarii parcurgerii textului, trimiterile la actele normative
se refera la actele normative cu modificarile si completarile in vigoare la data finalizarii
prezentei analize: 22 decembrie 2023. Tn cazul in care textul nu precizeaza diferit, cu
trimitere la o forma a actelor normative anterioara, toate referirile la actele normative in
vigoare trebuie citite si interpretate ca fiind ,,cu modificarile si completarile ulterioare,
pana la 22 decembrie 2023”, chiar si in absenta acestei formule in text.

De asemenea, pentru facilitarea parcurgerii textului, trimiterile la OUG nr. 57/2019 privind
Codul administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare, se vor realiza si prin
mentionarea generica a Codului administrativ, dupa modelul folosit in doctrina juridica si
literatura de specialitate in citarea altor acte normative de acelasi tip: Codul Civil, Codul
Penal etc.

Similar, pentru facilitarea parcurgerii textului, trimiterile la Legea nr. 53/2003 privind
Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, se vor realiza si prin
mentionarea generica a Codului muncii.

3. Capitolul I: Universul normativ privind reglementarea personalului
contractual si a functionarilor publici in Romania

3.1. Sectiunea I: Inventarul normativ primar, secundar si tertiar

Cadrul normativ privind functionarii publici si personalul contractual din Romania are la
baza OUG 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare
(Codul administrativ), care se completeaza cu o serie de reglementari privind
managementul resurselor umane incluse in Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea
personalului platit din fonduri publice, cu modificarile si completarile ulterioare. In ceea ce
priveste personalul contractual, sediul principal al materiei este Legea nr. 53/2003 privind
Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, care se completeaza
cu exceptiile si prevederile specifice pentru persoanele angajate in baza unui contract
individual de munca din administratia publica.

Legislatia primara cu incidenta indirecta privind personalul contractual din sectorul public
este extinsa si se refera atat la reglementarea unor elemente de management al resurselor
umane, cum este controlul prin Inspectia Muncii, cat si la diverse sub-categorii de personal
din autoritati si institutii publice, inclusiv din autoritati si institutii ale administratiei
publice.

Se remarca existenta unor acte normative primare (legi sau ordonante ale guvernului) si
secundare (hotarari ale guvernului) care reglementeaza organizarea si functionarea unor
autoritati si institutii publice si care stabilesc explicit ca personalul acestora este personal
contractual. Aceste acte normative reprezinta legislatie speciala, care se aplica cu
prioritate, fata de legislatia generala din domeniul administratiei, in special Codul
administrativ si Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri
publice, cu modificarile si completarile ulterioare.
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In ceea ce priveste organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din
administratia publica, legislatia secundara cuprinde o reglementare dedicata, respectiv
Hotararea Guvernului nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind
organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar platit din
fonduri publice. Desi pana recent legislatia secundara cuprindea si norme dedicate
functionarilor publici, privind organizarea si dezvoltarea carierei, incepand cu data intrarii
in vigoare a Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 121/2023, respectiv in 28 decembrie
2023, conform art. XIX din acest act normativ, Hotararea Guvernului nr. 611/2008 si,
respectiv, Hotararea Guvernului nr. 341/2007 au fost abrogate. Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 121/2023 a introdus Anexa nr. 10 a Codului administrativ ce cuprinde un set
de norme privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici din cadrul
autoritatilor si institutiilor publice in cadrul carora sunt stabilite functiile publice prevazute
la art. 385 alin. (1) si (2) din Codul administrativ, cu exceptia celor care beneficiaza de
statute speciale in conditiile legii.

Se regasesc insa si in legislatia de nivel primar unele reglementari privind managementul
carierei. Spre exemplu, OUG nr. 1/2020, privind unele masuri fiscal-bugetare si pentru
modificarea si completarea unor acte normative, interzice detasarea pe posturile vacante
din autoritatile si institutiile publice (indiferent de modul in care ele se finanteaza) a
personalului contractual angajat in afara institutiilor si autoritatilor publice (in mediul
privat).

Tot la nivel de legislatie secundara se regasesc si reglementarile privind: modul de
constituire, organizare si functionare a comisiilor paritare, componenta, atributiile si
procedura de lucru ale acestora, precum si a normelor privind incheierea si monitorizarea
aplicarii acordurilor colective; reglementarile privind formarea functionarilor publici,
dosarul profesional, evidenta functiilor publice, consilierul de etica si reglementari privind
comisiile de disciplina.

La nivel tertiar se regasesc reglementarile specifice privind unele proceduri aplicabile in
managementul resurselor umane pentru functia publica, reglementate prin ordin al
presedintelui ANFP. n ceea ce priveste personalul contractual reglementarea la nivel tertiar
este exclusiv sectoriala si nu acopera de o maniera unitara personalul contractual din
administratia publica.

O categorie aparte de personal in administratia publica este administratorul public al
unitatilor administrativ teritoriale, personal care ocupa functia reglementata de art. 244-
245 din Codul administrativ, in baza unui contract de management, reglementat de art. 543
din Codul administrativ.®

Inventarul complet al cadrului normativ primar, secundar si tertiar este inclus la Anexa 1 la
prezenta si se afla la baza urmatoarelor trei sectiuni ale prezentei analize.

8 Nu sunt aplicabile prevederile din Legea contractului de management nr. 66/1993, cu modificarile si
completarile ulterioare.
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3.2. Sectiunea Il: Analiza cadrului legal de definire a posturilor

Art. 5, lit. gg) din Codul administrativ defineste personalul din administratia publica astfel:
wdemnitarii, functionarii publici, personalul contractual si alte categorii de personal
stabilite in conditiile legii de la nivelul autoritatilor si institutiilor administratiei publice
centrale si locale”. La acelasi articol, lit. y) defineste functia publica ca fiind ,,ansamblul
atributiilor si responsabilitatilor, stabilite in temeiul legii, in scopul exercitarii
prerogativelor de putere publica de catre autoritatile si institutiile publice”. Definitia
functiei publice se completeaza cu art. 370 si 371 ale aceluiasi act normativ, pentru a genera
definitiile pentru:

- functionarul public [art. 371: ,,(1) Functionarul public este persoana numita, in
conditiile legii, intr-o functie publica. (2) n functie de categoria din care fac parte,
functionarii publici iau decizii si/sau desfasoara activitati cu caracter tehnic, pentru
a asigura continuitatea functionarii in interes public general a autoritatilor si
institutiilor publice.”];

- prerogativele de putere publica (art. 370).

Exercitarea prerogativelor de putere publica reprezinta diferenta specifica ce determina
incadrarea personalului [care nu ocupa functii de demnitari conform art. 5 lit. v)] in
categoria functionarilor publici. Personalul din administratia publica care nu exercita
prerogative de putere publica conform art. 370 ar trebui sa fie intotdeauna incadrat in
categoria personalului contractual sau a altor categorii de personal.

Art. 382 din Codul administrativ include o definitie a personalului contractual si stabileste
si categorii de personal ce pot fi incadrate in categoria generala ,,altele”, conform Art. 5,
lit. gg) care defineste personalul din administratia publica.

Art. 382. Categorii de personal bugetar cdrora nu li se aplica prevederile
privind functionarii publici

Prevederile prezentului titlu nu se aplicd urmdtoarelor categorii de personal
bugetar:

a) personalul contractual salariat din aparatul propriu al autoritdtilor si
institutiilor publice, care desfdsoard activitdti de secretariat, administrative,
protocol, gospoddrire, intretinere-reparatii si de deservire, pazd, precum si alte
categorii de personal care nu exercitd prerogative de putere publicd;

b) personalul salariat incadrat la cabinetul demnitarului;

¢) magistratii, personalul asimilat acestora si, dupd caz, categorii de personal
auxiliar din cadrul instantelor;

d) cadrele didactice si alte categorii de personal din unitdtile si institutiile de
invatdmant;

e) persoanele numite sau alese in functii de demnitate publicd;
f) personalul din unitdatile sanitare;

g) personalul regiilor autonome, companiilor si societdtilor nationale, precum si
al societatilor din sectorul public;
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h) personalul militar;
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i) membrii Corpului diplomatic si consular al Romaniei si personalul contractual
incadrat pe functii specifice ministerului cu atributii in domeniul afacerilor
externe.

n formularea art. 382 se observa ca personalul identificat la punctele c), d), f), g), h) si 1)
nu este specific administratiei publice, ci activeaza in institutii publice din justitie [lit. c)],
aparare [lit. h)], sau care nu exercita prerogative de putere publica, ci doar furnizeaza
servicii publice.

In ceea ce priveste persoanele numite sau alese in functii de demnitate publicd mentionate
la lit. e) a art. 382 din Codul administrativ, prevederile se completeaza cu art. 5 lit. v) si
cu prevederile Constitutiei Romaniei, republicata. Functiile de demnitate publica se
exercita in baza unui mandat reglementat si sunt, prin natura lor constitutionala, de regula
functii politice si intotdeauna functii de conducere. Desi realizarea managementului
resurselor umane cu privire la functiile de demnitate publica nu este total lipsita de interes,
acest aspect nu face obiectul prezentei analize si nici al reformei privind managementul
performant al resurselor umane din sectorul public din PNRR.

Din reglementarea de la art. 382 din Codul administrativ sunt in mod special de interes lit.
a) si b). Conform acestora personalul contractual ,desfdsoard activitdati de secretariat,
administrative, protocol, gospoddrire, intretinere-reparatii si de deservire, pazd, precum
si alte categorii de personal care nu exercitd prerogative de putere publica”. La acestea se
adauga personalul angajat pe baza contractului individual de munca pe durata determinata
la cabinetul demnitarului, precizat la art. 539 din Codul administrativ. Partea a Vl-a, Titlul
Il din Codul administrativ, reglementeaza ,Personalul contractual din autoritatile si
institutiile publice” si, conform art. 538, se aplica ,,personalului din cadrul autoritatilor si
institutiilor publice, incadrat in temeiul unui contract individual de munca sau contract de
management si al carui rol este definit conform art. 541, denumit in continuare personal
contractual”. Tot art. 538 precizeaza explicit ca:

- dispozitiile Codului administrativ se completeaza cu cele ale Codului muncii si cu
alte legi speciale care reglementeaza regimul aplicabil anumitor categorii de
personal sau contractului de management, dupa caz [alin. (2)];

- ,Prin legi speciale se pot reglementa aspecte privind drepturi, indatoriri si
incompatibilitati specifice, cadrul legal special al raporturilor de munca si aspecte
privind managementul carierei” [alin. (3)].

in completarea Codului administrativ, tinand cont de alin. (3) al art. 538 care face trimitere
la legislatie speciala, exista alte doua categorii generale de personal contractual, care nu
sunt mentionate explicit de art. 382 din Codul administrativ. Aceste doua categorii ar putea
fi incadrate in categoria generica ,,alte categorii de personal care nu exercita prerogative
de putere publica” de la lit. a) a art. 382 din Codul administrativ, insa o astfel de
interpretare este dificil de acceptat, intrucat, asa cum vom nota in continuare, in unele
cazuri aceste persoane exercita prerogative de putere publica si sunt incadrate in categoria
personalului contractual prin efectul legii:
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1. Personalul angajat in institutii publice sau pe posturi care, prin efectul legii, sunt
ocupate de personal contractual, chiar daca, in lipsa cadrului legislativ special,
respectivele posturi pot presupune exercitarea unor prerogative de putere publica,
in special prerogative de elaborare de acte normative, de politici publice, de
autorizare, inspectie si control. Exemple in acest sens constituie personalul din
Autoritatea de Supraveghere Financiara, personalul Autoritatii Nationale de
Reglementare in Domeniul Energiei, etc. Exemplele prezentate sunt ilustrative, iar
cazurile de acest fel identificate in inventarul legislatiei primare si secundare privind
organizarea si functionarea autoritatilor si institutiilor publice sunt numeroase. in
aceste cazuri, incadrarea personalului in categoria personalului contractual se face
prin efectul legii.

2. Personal angajat in afara organigramei pentru implementarea proiectelor
finantate din fonduri europene nerambursabile, conform prevederilor HG nr.
234/2023 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind criteriile pe baza carora
se stabileste procentul de majorare salariala pentru persoanele prevazute la art. 16
alin. (1) si (2) din Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit
din fonduri publice, precum si conditiile de infiintare a posturilor in afara
organigramei in cadrul institutiilor si/sau autoritatilor publice care implementeaza
proiecte finantate din fonduri europene nerambursabile si/sau prin Mecanismul de
redresare si rezilienta.

Exista insa anumite categorii de personal din administratia publica reglementate de
statute care se refera si la Codul muncii si la Statutul functionarilor publici - ca de
exemplu asistentii sociali’ sau psihologii angajati in sectorul public.™ in practica, acestia
din urma sunt inclusi, de reguld, in categoria personalului contractual.” Cu valoare de
exemplu, statutul diferit al psihologilor din institutiile publice de protectie sociala (angajati
in Directiile Generale de Asistenta Sociala si Protectia Copilului sau in directiile de asistenta
sociala de la nivelul municipiilor si oraselor, cu sau fara personalitate juridica) are impact
asupra modului in care isi pot dezvolta cariera, unii fiind functionari publici, iar altii fiind
personal contractual, desi au atributii identice ale postului. Diferentele de incadrare in ceea
ce priveste calitatea postului determina diferente privind cerintele de exercitare a
profesiei: pentru psihologii din practica privata se cer acreditari pe domeniile de interventie
psihologica si se aplica proceduri standardizate, in timp ce pentru psihologii din DGASPC
este aplicabila doar fisa postului. Tot astfel, psihologii care ocupa o functie contractuala nu
sunt vizati de cauze de incompatibilitate in legatura cu exercitarea profesiei lor in mediul
privat, pe cand psihologii functionari publici sunt tinuti de o astfel de incompatibilitate.

9 De exemplu, Legea nr. 466/2004 privind Statutul asistentului social (art. 5, lit. a)).

0 Legea nr. 213/2004 privind exercitarea profesiei de psiholog cu drept de libera practicd, infiintarea,
organizarea si functionarea Colegiului Psihologilor din Romania prevede la art. 6 lit. b) ca exercitarea profesiei
de psiholog se desfasoara in sectorul public, in care psihologii au, dupa caz, statutul de functionar public, cadru
didactic si alte functii, potrivit prevederilor legilor speciale si regulamentelor sau statutelor institutiei
respective.

" Datele din cadrul SENEOSP pentru octombrie 2023.
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In alte cazuri, personalul care exercitd functii de control si supervizare'? in anumite
sectoare, cum ar fi inspectorii scolari, sunt recrutati din randul personalului care presteaza
servicii publice (cadre didactice, in exemplul de fata) si sunt incadrati ca si personal
contractual, nu functionari publici.

De altfel, o interpretare sistematica a Codului administrativ admite ca in unele situatii
distinctia dintre functia publica si personalul contractual poate fi dificila. Spre exemplu,
art. 280, referitor la numirea si eliberarea din functie a conducatorilor serviciilor publice
deconcentrate, precizeaza ca acestia pot fi atat functionari publici ce ocupa functii publice
de conducere, numiti prin ordin al ministrului de resort sau al conducatorului organului de
specialitate al administratiei publice centrale competent, cat si personal contractual,
angajat fie cu contract individual de munca, fie cu un contract de management. Lista
atributiilor pentru serviciile publice deconcentrate este aceeasi, include gestiunea
resurselor financiare si umane a serviciilor publice care sunt activitati cu caracter general
care implica exercitarea prerogativelor de putere publica conform art. 370, alin. (2), lit. d)
din acelasi act normativ. In aceastd interpretare, fara trimitere la legislatie speciald si
sectoriala specifica diverselor categorii de servicii publice deconcentrate, conducatorii
serviciilor publice deconcentrate ar trebui incadrati in functia publica, nu in categoria
personalului contractual, indiferent de tipul de contract (de munca sau de management).

Raportul Evaluarii Impactului Reglementarilor: ,,Un sistem de ocupare mai bun la nivelul
administratiei publice centrale” elaborat de Banca Mondiala in 2017 arata ca ,exista o
abordare nesistematica in ceea ce priveste definitia functionarului public, functiei publice
si delimitarea acestora comparativ cu alte pozitii cu contract individual de munca”." Pe de
alta parte, raportul Bancii Mondiale din 2019 remarca faptul ca anumite pozitii contractuale
enumerate in Capitolul Il, Anexa VIl a Legii-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea
personalului platit din fonduri publice, cu modificarile si completarile ulterioare, stabilind
functii de specialitate in cadrul unor institutii publice de nivel central, sunt evident asociate
cu prerogative de putere publica, cu toate acestea fiind reglementate in calitate de functii
contractuale.

3.3. Sectiunea lll: Analiza statutelor si a continutului juridic al raporturilor de
munca si al raporturilor de serviciu - diferente si asemanari

Ulterior inventarierii legislatiei relevante pentru statutul functionarilor publici si, respectiv,
pentru configurarea raporturilor de munca ale personalului contractual din autoritatile si
institutiile publice, am realizat o analiza in profunzime a acestei reglementari, analizand
comparativ urmatoarele teme relevante, atat pentru functionarii publici, cat si pentru
personalul contractual:

- recrutarea si numirea in functie;

12 Care pot fi considerate prerogative de putere publica conform art. 370 din Codul administrativ.

3 Banca Mondiala (2017), Raportul Evaluarii Impactului Reglementarilor: Un sistem de ocupare mai bun la nivelul
administratiei publice centrale” elaborat sub proiectul RAS pe “Dezvoltarea Capacitatii Administratiei Publice
Centrale de a Realiza Studii de Impact”.
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- drepturi, obligatii si garantii privind stabilitatea in functie;

- integritate publica;

- modificarea, suspendarea si incetarea raporturilor de serviciu/ munca;
- raspunderea juridica;

Pentru realizarea acestei analize comparative, am sintetizat atat reglementarile relevante
pentru functionarii publici, cat si cele relevante pentru personalul contractual, accentul
fiind pus pe reglementarea aferenta acestora din urma (Anexa 2 la prezenta).

In prezentul raport, vom prezenta succint rezultatele acestei comparatii, in functie de
temele de reglementare mentionate mai sus.

3.3.1. Reglementari privind recrutarea si numirea in functie

Procesul de recrutare si numire a functionarilor publici isi gaseste o reglementare primara
si unitara in Codul administrativ (art. 464-475). Ca atare, legislatia secundara sau tertiara
emisa in acest sens este uniformizata de prevederile acestui act normativ sau se afla in curs
de elaborare, potrivit prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 121/2023 pentru
modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
administrativ, precum si pentru modificarea art. Il din Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr. 191/2022 pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr.
57/2019 privind Codul administrativ.

Cu toate acestea, in situatia personalului contractual, reglementarea Codului administrativ
sub aspectul recrutarii personalului contractual este mult mai restransa. Tn esenta, art. 540
din continutul acestuia cuprinde un set de norme referitoare la actul de infiintare a
posturilor ocupate de personalul contractual, art. 542 din acelasi act normativ stabileste un
set de cerinte speciale pentru incheierea contractului individual de munca (in continuare,
»CIM”) intre persoana care indeplineste conditiile pentru a fi angajata pe o functie
contractuala si autoritatea sau institutia publica, iar in cadrul capitolului dedicat
personalului contractual incadrat la cabinetul demnitarilor si alesilor locali si la cancelaria
prefectului, art. 548 alin. (1) din acelasi act normativ, stabileste ca personalul din cadrul
cabinetului, respectiv cancelariei, este numit sau eliberat din functie doar pe baza
propunerii persoanelor prevazute la art. 544 alin. (1) din Codul administrativ (i.e. prim-
ministru, viceprim-ministru, presedintele consiliului judetean, primar etc.).

Tot astfel, art. 554 alin. (1) din acelasi act normativ prevede ca incadrarea si promovarea
personalului contractual se fac potrivit prevederilor din statute sau alte acte normative
specifice domeniului de activitate, aprobate prin legi, hotarari ale Guvernului sau act
administrativ al ordonatorului principal de credite. Totodata, alin. (7) din acelasi articol
stabileste ca ocuparea unui post vacant sau temporar vacant se face prin concurs sau
examen pe baza regulamentului-cadru ce cuprinde principiile generale si care se aproba
prin hotarare a Guvernului sau alte acte normative specifice.
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Codul administrativ creeaza totodata o punte cu Codul muncii si stabileste ca, in materia
posturilor contractuale din administratia publica, Codul muncii reprezinta dreptul comun.
in concret, incidenta Codului muncii in legturd cu raporturile de munca ale personalului
contractual, este stabilita explicit prin art. 538 alin. (2) din Codul administrativ. Fiind norma
generala, Codul muncii se va aplica numai in completarea prevederilor Codului administrativ
referitoare la personalul contractual.

Sub aspectul recrutarii si ocuparii unui post contractual, prezinta relevanta mediata art. 10
- 36 din Codul muncii referitoare la incheierea contractului individual de munca. Cu toate
acestea, Codul muncii consacra principiul libertatii de vointa a partilor in legatura cu
incheierea CIM, principiu care nu poate fi acceptat fara rezerve in toate dimensiunile sale
in legatura cu recrutarea personalului contractual din administratia publica.

Tocmai din aceste considerente, insusi Codul muncii prevede faptul ca incadrarea
salariatilor la institutiile si autoritatile publice si la alte unitati bugetare se face numai prin
concurs sau examen, dupa caz si, respectiv, conditiile de organizare si modul de desfasurare
a concursului/ examenului se stabilesc prin regulament aprobat prin hotarare a Guvernului
(art. 30 din Codul muncii).

in aplicarea acestei reglementdri, Guvernul Romaniei a adoptat Hot&rarea nr. 1336/2022
pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea carierei
personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice, cu modificarile si
completarile ulterioare (denumita in continuare, ,,HG nr. 1336/2022”).

Desi HG nr. 1336/2022 cuprinde un set de norme comune referitoare la procedura
concursului sau examenului de recrutare a personalului contractual, aplicarea sa practica
ramane una limitata avand in vedere ca ea nu se aplica institutiilor si autoritatilor publice
care prin statute sau alte acte normative specifice domeniului de activitate au reglementat
incadrarea si promovarea personalului contractual. Cu alte cuvinte, aplicarea normelor
comune cuprinse in aceasta hotarare de Guvern depinde de inexistenta unor reglementari
sectoriale in legatura cu recrutarea personalului contractual.

Or, asa cum reiese din centralizarea actelor normative relevante pentru raporturile de
serviciu sau de munca, exista numeroase acte administrative cu caracter normativ care
inlatura de la aplicare aceasta hotarare de Guvern.

Prin raportare la lipsa de stabilitate a reglementarii prin norme secundare si tertiare a
recrutarii personalului contractual si, respectiv, la insuficienta cadrului de reglementare
primar existent, abordarea rationala ar fi aceea de a completa cadrul legal primar cu norme
suficient de detaliate care sa impuna o abordare unitara si stabila in materia recrutarii
personalului contractual din administratia publica.

3.3.2. Reglementari privind promovarea si evaluarea performantelor

Similar analizei cuprinse in sectiunea anterioara referitoare la recrutare, promovarea si
evaluarea performantelor functionarilor publici beneficiaza de o reglementare primara si
unitara in Codul administrativ, dedicata promovarii functionarilor publici in clasa sau in grad
profesional, precum si pe posturi de conducere sau pe posturi de inalti functionari publici
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(art. 476-486). Totodata, Anexa nr. 6 a Codului administrativ cuprinde o metodologie pentru
realizarea procesului de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici.

Cu toate acestea, prevederile Codului administrativ referitoare la promovarea si evaluarea
performantelor personalului contractual sunt mult mai restranse.

Intai, relevant pentru promovarea si evaluarea performantelor personalului contractual,
retinem ca art. 539 din Codul administrativ stabileste ca personalul contractual poate ocupa
urmatoarele categorii de functii: a) functii de conducere; b) functii de executie; sau c)
functii ocupate in cadrul cabinetelor demnitarilor si alesilor locali si in cadrul cancelariei
prefectului.

In continuare, art. 554 din Codul administrativ stabileste cu titlu de principiu c& incadrarea
si promovarea personalului contractual se fac potrivit prevederilor din statute sau alte acte
normative specifice domeniului de activitate, aprobate prin legi, hotarari ale Guvernului
sau act administrativ al ordonatorului principal de credite.

Tot astfel, in situatia in care legea speciala nu dispune altfel, promovarea personalului
contractual se face de regula pe un post vacant existent in statul de functii. Cu toate
acestea, in situatia in care nu exista un post vacant, promovarea personalului contractual
se poate face prin transformarea postului din statul de functii in care acestea sunt incadrate
intr-unul de nivel imediat superior [art. 554 alin. (2) si (3) din Codul administrativ].

Promovarea in grade sau trepte profesionale imediat superioare se realizeaza pe baza
criteriilor stabilite prin regulament-cadru, ce se aproba prin Hotarare a Guvernului, daca
nu este reglementata altfel prin statute sau alte acte normative specifice. Promovarea in
grade sau trepte profesionale imediat superioare se face din 3 in 3 ani, in functie de
performantele profesionale individuale, apreciate cu calificativul foarte bine, cel putin de
doua ori in ultimii 3 ani in care acesta s-a aflat in activitate, de catre o comisie desemnata
prin dispozitie a ordonatorului de credite bugetare, din care fac parte si reprezentantii
organizatiilor sindicale reprezentative la nivel de unitate sau, dupa caz, reprezentantii
salariatilor, daca in statute sau in legi speciale nu se prevede altfel. Activitatea profesionala
se apreciaza anual, ca urmare a evaluarii performantelor profesionale individuale, de catre
conducatorul institutiei publice, la propunerea sefului ierarhic, prin acordare de
calificative: foarte bine, bine, satisfacator si nesatisfacator. Ordonatorii principali de
credite stabilesc criteriile de evaluare a performantelor profesionale individuale prin
raportare la nivelul functiei detinute de persoana evaluata, cu respectarea prevederilor in
domeniul legislatiei muncii. Ordonatorii principali de credite pot stabili si alte criterii de
evaluare in functie de specificul domeniului de activitate [art. 554 alin. (4), (5) si (6) din
Codul administrativ]. Este important totusi sa notam ca aceste prevederi nu sunt aplicabile
personalului contractual incadrat la cabinetul demnitarilor si alesilor locali si la cancelaria
prefectului [art. 554 alin. (9) din Codul administrativ].

Intrucét, prin natura sa, Codul muncii se aplica si angajatorilor privati care, in cele mai
multe situatii, nu pot asigura un sistem complex de promovare precum cel pe care il ofera
statul in calitate de angajator, completarea Codului administrativ cu Codul muncii (in mod
particular, titlul VI din Codul muncii dedicat formarii profesionale) nu este suficienta in
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acest caz pentru a creiona un cadru legal primar referitor la promovarea si evaluarea
performantelor personalului contractual.

Pe cale de consecinta, normele comune referitoare la promovarea si evaluarea
performantelor personalului contractual se gasesc tot la nivelul legislatiei secundare, anume
HG nr. 1336/2022. In esentd, HG nr. 1336/2022 stabileste c& personalul contractual poate
promova in grade sau in trepte profesionale (prin examen, de regula pe un post vacant, iar
numai prin exceptie prin transformarea unui post existent), intr-o functie contractuala de
conducere (prin concurs pe un post vacant) sau intr-o functie ce implica studii de nivel
superior (prin examen prin transformarea unui post existent). Examenele si concursurile de
promovare implica o proba scrisa si, daca natura postului o impune, o proba practica.

Tot astfel, HG nr. 1336/2022 reglementeaza si evaluarea personalului contractual care se
realizeaza pe baza obiectivelor individuale, a indicatorilor de performanta si a criteriilor de
evaluare, respectiv prin notarea acestora cu note de la 1 la 5. Ordonatorii principali de
credite stabilesc criteriile de evaluare a performantelor profesionale individuale prin
raportare la nivelul functiei detinute de persoana evaluata, cu respectarea prevederilor in
domeniul legislatiei muncii. Ordonatorii principali de credite pot stabili si alte criterii de
evaluare in functie de specificul domeniului de activitate.

Ca rezultat, criteriile de evaluare a performantelor sunt adoptate prin reglementari
subsecvente secundare sau tertiare, asa cum reiese din inventarierea actelor normative
relevante pentru comparatia dintre raportul de serviciu al functionarilor publici si,
respectiv, raportul de munca al personalului contractual.

Prin raportare la lipsa de stabilitate a reglementarii prin norme secundare si tertiare a
promovarii si evaluarii performantelor personalului contractual si, respectiv, la insuficienta
cadrului de reglementare primar existent, abordarea rationala ar fi aceea de a completa
cadrul legal primar cu norme suficient de detaliate care sa impuna o abordare unitara si
stabila in materia promovarii si evaluarii performantelor personalului contractual din
administratia publica.

3.3.3. Drepturi, obligatii si garantii de stabilitate in functie

Pe de o parte, Cap. V, Titlul ll, Partea a VI-a din Codul administrativ este alocat drepturilor
si indatoririlor functionarilor publici.

Pe de alta parte, Cap. lll, Titlul Ill, Partea a VI-a din Codul administrativ este dedicat
drepturilor si obligatiilor personalului contractual, precum si raspunderii acestuia. Conform
acestei reglementari, personalul contractual incadrat in autoritati si institutii publice in
baza unui contract individual de munca exercita drepturile si indeplineste obligatiile
stabilite de legislatia in vigoare in domeniul raporturilor de munca si de contractele
colective de munca direct aplicabile. Personalul contractual incadrat in autoritati si
institutii publice in baza unui contract de management exercita drepturile si indeplineste
obligatiile stabilite de dispozitiile legale in vigoare direct aplicabile, precum si cele
rezultate din executarea contractului (art. 549 din Codul administrativ).
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Mai departe, se prevede ca personalul contractual are dreptul si obligatia de a-si imbunatati
in mod continuu abilitatile si pregatirea profesionala. Autoritatile si institutiile publice au
obligatia sa elaboreze planul de perfectionare profesionala a personalului contractual,
anual, precum si obligatia sa prevada in buget sumele necesare pentru plata programelor
de pregatire, formare si perfectionare profesionala organizate de Institutul National de
Administratie sau de alti furnizori de formare si perfectionare profesionala, a cheltuielilor
de transport, cazare si masa, in conditiile legii. Programele de formare specializata
destinate dezvoltarii competentelor necesare exercitarii unei functii contractuale de
conducere sunt organizate de Institutul National de Administratie, in conditiile legii (art.
551 din Codul administrativ).

Conform art. 551 alin. (3) din Codul administrativ, dispozitiile art. 376 alin. (2), 430, 432-
434, 437-441, 443-449, 458 si art. 506 alin. (1)-(9) din acelasi act normativ se aplica in mod
corespunzator si personalului contractual.

Ca tehnica de reglementare, trimiterea la indatoririle functionarilor publici care se aplica
in mod corespunzator si personalului contractual poate ridica probleme de interpretare in
practica, data fiind natura de drept administrativ a prerogativelor exercitate in cadrul
functiei publice.

La randul sau, art. 39 din Codul muncii reglementeaza cu titlu generic un set de drepturi si
obligatii care se aplica oricarui angajat, fara a contine dispozitii speciale in privinta
personalului contractual din cadrul autoritatilor si institutiilor publice.

Tn consecintd, desi drepturile si obligatiile aplicabile personalului contractual sunt cuprinse
in legislatia primara, aceasta reglementare ramane una fragmentata. Ca atare, cuprinderea
intr-un sediu unitar a tuturor categoriilor de drepturi si obligatii aplicabile personalului
contractual ar reprezenta un veritabil progres al reglementarii in domeniu.

3.3.4. Reglementari privind integritatea publica

in ceea ce priveste functionarii publici, Codul administrativ prevede cu titlu general
obligatia acestora de a respecta regimul incompatibilitatilor si conflictelor de interese,
Legea nr. 176/2010 privind integritatea in exercitarea functiilor si demnitdtilor publice,
pentru modificarea si completarea Legii nr. 144/2007 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Agentiei Nationale de Integritate, precum si pentru modificarea si
completarea altor acte normative (in continuare, ,Legea nr. 176/2010”) stabileste obligatia
generala a functionarilor publici de a depune declaratia de avere si interese si, in final,
Legea nr. 161/2003 privind unele masuri pentru asigurarea transparentei in exercitarea
demnitatilor publice, a functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea
coruptiei (Legea nr. 161/2003) stabileste cazuri concrete de incompatibilitati si conflicte
de interese aplicabile functionarilor publici.

Ca atare, desi nici in cazul functionarilor publici cadrul legal primar referitor
incompatibilitati si conflict de interese nu este unul unitar, acesta este suficient de clar
incat sa permita prevenirea si sanctionarea incidentelor de integritate savarsite de
functionari publici.
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Cu toate acestea, cadrul legal primar privind incompatibilitatile si conflictele de interese
aplicabile personalului contractual este, din nou, insuficient.

Astfel, desi Codul administrativ contine referiri generice la necesitatea pentru personalul
contractual de a se conforma regimului de incompatibilitati si conflicte de interese, se
observa ca potrivit Legii nr. 176/2010 numai personalul incadrat la cabinetul demnitarului
in administratia publica centrala, precum si personalul incadrat la cancelaria prefectului si,
respectiv, personalul contractual implicat in realizarea procesului de privatizare sau care
administreaza sau implementeaza programe ori proiecte finantate din fonduri externe sau
din fonduri bugetare are obligatia de a depune declaratii de avere si de interese.

Mai mult decat atat, se observa ca Legea nr. 161/2003 nu contine un set de cazuri
sistematizate de incompatibilitati si conflicte de interese aplicabile personalului
contractual, asa cum se intampla in cazul functionarilor publici.

Totodata, nici Codul muncii nu reglementeaza cazuri de incompatibilitati sau conflicte de
interese aplicabile personalului contractual din administratia publica.

Pe cale de consecinta, la nivelul reglementarii primare, exista un veritabil vid legislativ
referitor la cazurile de incompatibilitate si conflicte de interese care sa vizeze personalului
contractual obligat la declararea averilor si intereselor.

Existenta unor ghiduri de integritate la nivelul autoritatilor si institutiilor publice, aplicabile
si personalului contractual poate reprezenta un remediu aproximativ in fata acestui vid
legislativ, insa nicidecum unul suficient. Aceasta intrucat obligatiile stipulate in astfel de
instrumente nu sunt supuse evaluarii din partea Agentiei Nationale de Integritate a carei
competenta este cantonata in sfera verificarii cazurilor de incompatibilitate si conflicte de
interese prevazute de lege pentru persoanele supuse obligatiei declararii averii si
intereselor potrivit art. 1 alin. (1) din Legea nr. 176/2010.

3.3.5. Modificarea, suspendarea si incetarea raporturilor de serviciu/ munca

Analiza comparativa dezvaluie o reglementare bogata din perspectiva dinamicii raporturilor
de serviciu si, respectiv, a raporturilor de munca, atat in cazul functionarilor publici, cat si
in cazul personalului contractual din administratia publica.

Astfel, Codul administrativ contine o reglementare dedicata modificarii, suspendarii si
incetarii raporturilor de serviciu ale functionarilor publici (art. 502-527).

Din perspectiva dinamicii raporturilor de munca ale personalului contractual, Codul
administrativ contine foarte putine prevederi relevante.

Pe de o parte, pot fi avute in vedere art. 548 alin. (2) si (3) care vizeaza eliberarea din
functie a personalului din cadrul cabinetului demnitarului si, respectiv, din cadrul
cancelariei prefectului. Potrivit acestei reglementari, eliberarea din functie a personalului
din cadrul cabinetului, respectiv cancelariei intervine la propunerea demnitarului, alesului
local sau prefectului care a dispus numirea in urmatoarele situatii: a) in situatiile in care
mandatul persoanei care a propus numirea inceteaza, indiferent de cauza incetarii; b) ca
urmare a condamnarii definitive pentru una dintre infractiunile prevazute la art. 542 alin.
(1) lit. f); c) in situatiile in care intervine incetarea de drept a raporturilor juridice
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contractuale, in conditiile legislatiei muncii sau ale prezentului cod; d) la solicitarea
demnitarului sau ca urmare a unor modificari legislative. Tot astfel, Codul administrativ
prevede ca personalul din cadrul cabinetului, respectiv cancelariei isi desfasoara activitatea
in baza unui contract individual de munca pe durata determinata, incheiat in conditiile legii,
pe durata mandatului persoanelor care au dreptul de a avea cabinet sau cancelarie in
subordine.

Pe de alta parte, art. 551 alin. (3) din Codul administrativ stabileste ca art. 506 alin. (1)-
(9) din acelasi Cod privind transferul functionarilor publici se aplica in mod corespunzator
si personalului contractual.

In completarea prevederilor Codului administrativ referitoare la dinamica raportului de
munca al personalului contractual, Codul muncii contine o reglementare complexa care
include dispozitii privind modificarea, suspendarea si incetarea CIM (Cap. I, IV si V, Titlul
II, Codul muncii). Cu toate acestea, conform art. 74 alin. (5) din Codul muncii, art. 68-73
din Codul muncii referitoare la concedierea colectiva nu sunt aplicabile salariatilor din
institutiile publice si autoritatile publice.

Analiza comparativa dezvaluie asadar ca, desi normele aferente modificarii, suspendarii sau
incetarii raportului de munca aplicabile personalului contractual se gasesc in legislatia
primara, aceasta reglementare nu este nici unitara, nici dedicata explicit personalului
contractual din administratia publica.

Ca atare, atat prevederile referitoare la transferul functionarilor publici din Codul
administrativ, cat si prevederile Codului muncii referitoare la modificarea, suspendarea sau
incetarea raporturilor de munca ale salariatilor se aplica personalului contractual pe baza
unor simple trimiteri la aceste reglementari.

In consecintd, un efort de codificare, cel putin partiald, a acestor reguli pentru a fi
aplicabile in mod direct si exclusiv personalului contractual din administratia publica ar
contribui la imbunatatirea calitatii legislatiei privind personalul contractual din
administratia publica.

3.3.6. Raspunderea juridica

Raspunderea juridica aplicabila functionarilor publici beneficiaza de o reglementare
dedicata in Cap. VIII, Titlul Il, Partea a VI-a din Codul administrativ referitor la sanctiunile
disciplinare si la raspunderea functionarilor publici.

in ceea ce priveste raspunderea juridica a personalului contractual, analiza comparativa
dezvaluie, din nou, lipsa unui sediu legal dedicat. Ca atare, desi reglementarea aplicabila
raspunderii juridice a personalului contractual are o baza in legislatia primara, aceasta baza
este compusa din trimiteri pe care Codul administrativ le realizeaza atat in legatura cu
unele reglementari aplicabile raspunderii functionarilor publici, cat si prin aplicarea ca
drept comun a Codului muncii referitoare la raspunderea juridica a salariatilor.

In esentd, art. 553 din Codul administrativ prevede ci incilcarea de citre personalul
contractual cu vinovatie a indatoririlor de serviciu atrage raspunderea administrativa, civila
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sau penala, dupa caz. Tot astfel, Codul administrativ prevede ca dispozitiile art. 490 si 491
se aplica in mod corespunzator.

in cadrul art. 490 din Codul administrativ sunt reglementate tipurile de raspundere, putand
fi angajata raspundere administrativa, civila sau penala. Astfel, incalcarea cu vinovatie a
indatoririlor de serviciu atrage, dupa caz, raspunderea administrativa, civila sau penala. De
asemenea, semnarea, contrasemnarea sau avizarea de catre personalul contractual a
proiectelor de acte administrative si a documentelor de fundamentare a acestora, cu
incalcarea prevederilor legale, atrage raspunderea acestora, personalul contractual avand
dreptul de a refuza, in scris si motivat, semnarea, contrasemnarea ori avizarea daca acesta
considera actele sau documentele ilegale.

In conformitate cu prevederile art. 491, in cazul admiterii actiunii unei persoane
considerate vatamate ca urmare a emiterii unui act sau a refuzului de rezolvare a cererii
referitoare la un drept subiectiv sau la un interes legitim de catre autoritatea sau institutia
publica, personalul contractual va fi obligat in solidar cu aceasta din urma entitate pentru
plata daunelor, daca se constata vinovatia acestuia. Daca insa acesta a respectat
prevederile legale si procedurile administrative aplicabile, raspunderea sa nu poate fi
angajata.

Aplicarea acestui din urma text ridica o problema de interpretare prin raportare la art. 575
alin. (2) din Codul administrativ care prevede ca daca se solicita plata unor despagubiri
pentru prejudiciul cauzat ori pentru intarziere, in situatiile in care este dovedita vinovatia
cu intentie a demnitarului, a functionarului public sau a personalului contractual, acesta
raspunde patrimonial solidar cu autoritatea sau institutia publica daca nu a respectat
prevederile legale specifice atributiilor stabilite prin fisa postului sau prin lege.

Ca atare, daca art. 575 alin. (2) stabileste ca forma de vinovatie necesara pentru angajarea
raspunderii administrativ-patrimoniale a personalului contractual asociata participarii la
emiterea sau adoptarea unui act administrativ cu incalcarea legii este intentia, art. 491 din
Codul administrativ se refera la orice forma de vinovatie atunci cand reglementeaza
raspunderea administrativ-patrimoniala asociata emiterii sau adoptarii unui act
administrativ nelegal.

0 alta forma de raspundere aplicabila personalului contractual reiese din art. 576 al Codului
administrativ potrivit caruia autoritatile si institutiile publice si personalul acestora, a carui
culpa a fost dovedita, raspund patrimonial solidar pentru pagube produse domeniului public
ori privat ca urmare a organizarii sau functionarii serviciului public cu nerespectarea
prevederilor legale in vigoare.

in fine, in mod incidental poate fi mentionat in acest context si art. 545 alin. (3) din Codul
administrativ potrivit caruia activitatea cabinetului, respectiv cancelariei prefectului este
coordonata de catre directorul de cabinet, care raspunde in fata demnitarului, alesului
local, respectiv prefectului, dupa caz.

In cadrul Codului muncii, art. 247-252 sunt dedicate raspunderii disciplinare a salariatilor,
art. 253-259 sunt dedicate raspunderii patrimoniale, art. 260 reglementeaza raspunderea
contraventionala, iar art. 264 reglementeaza raspunderea penala pentru fapte imputabile,
in principiu, angajatorului.
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Din analiza comparativa reiese asadar ca, desi normele aferente raspunderii juridice a
personalului contractual se gasesc in legislatia primara, aceasta reglementare nu este nici
unitara, nici dedicata explicit personalului contractual din administratia publica.

3.3.7. Instrumente de evidenta a carierei individuale si de gestiune informatizata

Art. 401 alin. (1) lit. i) si art. 411 alin. (2) din Codul administrativ stabilesc ca atributie a
ANFP administrarea Sistemului electronic national de evidenta a ocuparii in sectorul public
(SENEQOSP). Crearea acestuia a fost demarata la nivelul ANFP prin elaborarea proiectului de
Hotarare a Guvernului privind intocmirea, actualizarea si administrarea Sistemului
electronic national de evidenta a ocuparii in sectorul public (SENEOSP). Conform notei de
fundamentare a proiectului de Hotarare a Guvernului, Codul administrativ prevede, in
detaliu:

- Realizarea evidentei personalului platit din fonduri publice pe baza Sistemului
electronic national de evidenta a ocuparii in sectorul public pentru categoriile de
personal prevazute in legislatia cadru privind salarizarea personalului platit din
fonduri publice;

- Realizarea evidentei personalului platit din fonduri publice de catre Agentia
Nationala a Functionarilor Publici;

- Administrarea, dezvoltarea si operarea Sistemului electronic national de evidenta a
ocuparii in sectorul public de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici;

- Furnizarea de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici a instrumentelor
informatice ce vor fi utilizate pentru intocmirea, actualizarea si administrarea
evidentei personalului bugetar platit din fonduri publice, de catre autoritatile si
institutiile publice, precum si de persoane juridice in cadrul carora isi desfasoara
activitatea categoriile de personal prevazute in legislatia cadru privind salarizarea
personalului platit din fonduri publice;

- Modalitati de colectare a datelor despre personalul prevazut in legislatia cadru
privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, precum si obligatii ale
Agentiei Nationale a Functionarilor Publici si ale autoritatilor si institutiilor publice
in realizarea procesului de colectare.

Pe de alta parte, art. 410 alin. (1") din Codul administrativ prevede faptul ca, in scopul
realizarii evidentei si managementului functiei publice si al functionarilor publici, ANFP
primeste datele si informatiile necesare din dosarele profesionale ale functionarilor publici,
sens in care, conform alin. (1?) al aceluiasi articol, utilizeaza instrumente informatice
reglementate prin hotararea Guvernului prevazuta la art. 411 alin. (10), referitor la normele
privind intocmirea, actualizarea si administrarea SENEOSP.

De asemenea, art. 411 alin. (8") din Codul administrativ prevede incheierea de protocoale
privind transmiterea catre ANFP a datelor statistice necesare intocmirii, actualizarii si
administrarii evidentei personalului platit din fonduri publice, referitoare la personalul
prevazut la art. 382 lit. c), la personalul din cadrul Ministerului Afacerilor Externe, precum
si la functionarii publici cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne, Inaltei

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/



Finantat de X
- Uniunea Europeana M B zlaEUIdNat.lonal_ Rezilients
NextGenerationEU e Redresare si Rezilienta

Curti de Casatie si Justitie, Parchetului de pe langa inalta Curte de Casatie si Justitie,
Consiliului Superior al Magistraturii, Ministerului Justitiei. Art. 411 alin. (5) din Codul
administrativ prevede incheierea de protocoale prin care se stabileste modalitatea de
colaborare dintre ANFP si autoritatile si institutiile publice care detin sisteme informatice
multi-institutionale cuprinzand date si informatii despre personalul bugetar platit din
fonduri publice.

Totodata, tinand cont de necesitatea asigurarii securitatii datelor si informatiilor care
privesc capacitatea de aparare a tarii, informatii care potrivit prevederilor art. 15 lit. d)
din Legea nr. 182/2002 privind protectia informatiilor clasificate, cu modificarile si
completarile ulterioare, constituie informatii secrete de stat, cunoscand un regim special
de protectie, s-a propus exceptarea personalului din sistemul de ordine publica si securitate
nationala, a functionarilor publici cu statut special si a personalului contractual, din cadrul
institutiilor din sistemul de ordine publica si securitate nationala dintre categoriile de
personal bugetar despre care se colecteaza date in SENEOSP.

Prin constituirea acestei baze de date a evidentei nationale a functiilor publice si a
functionarilor publici ca parte componenta a SENEOSP se doreste aplicarea principiului
simplificarii administrative, precum si evitarea dublei raportari. in acest scop, datele si
informatiile cuprinse in baza de date privind evidenta functiilor publice si a functionarilor
publici existenta si gestionata de Agentia Nationala a Functionarilor Publici, conform
prevederilor Hotararii Guvernului nr. 553/2009 privind stabilirea unor masuri cu privire la
evidenta functiilor publice si a functionarilor publici, se preiau in baza de date privind
evidenta nationala a functiilor publice si functionarilor publici, componenta a SENEOSP. Pe
de alta parte, datele privind personalul contractual se extrag din baza de date a Inspectiei
Muncii - REVISAL - in care se inregistreaza toate contractele de munca.

SENEOSP a fost creat ca o solutie informatica si operationalizat prin proiectul Transparenta
si competenta in sectorul public - SIPOCA 870, finantat din POCA 2014-2020, implementat
de ANFP, in parteneriat cu Universitatea Babes-Bolyai din Cluj-Napoca. SENEOSP contribuie
si la atingerea Jalonului 177 PNRR.

Reglementarea si punerea in aplicare a SENEOSP stabileste temelia unui sistem integrat
destinat colectarii datelor si informatiilor esentiale pentru gestionarea evidentei angajatilor
platiti din surse publice. Scopul acestui sistem este de a reflecta starea ocuparii in sectorul
public si de a facilita identificarea nevoilor de ocupare in acest sector. Implementarea
SENEOSP va furniza, de asemenea, informatiile necesare pentru fundamentarea politicilor
privind resursele umane si ocuparea posturilor in cadrul administratiei publice. Prin
adoptarea acestui sistem, se vor obtine date relevante pentru elaborarea si imbunatatirea
politicilor de resurse umane, avand la baza informatiile furnizate de SENEOSP. Acest lucru
va conduce la imbunatatirea, dezvoltarea si eficientizarea calitatii serviciilor publice.
Datele si informatiile disponibile in cadrul SENEOSP pot fi, de asemenea, folosite pentru a
fundamenta o politica salariala adecvata pentru personalul platit din fonduri publice.
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3.4. Concluzii preliminare, propuneri si optiuni pentru nevoile de reglementare

Desi normele legale restrang pozitiile contractuale la activitati care nu implica exercitarea
puterii publice, atat in legislatie, cat si in practica, delimitarea nu este mereu clara. Astfel,
se intalnesc situatii in care angajati care desfasoara activitati similare nu beneficiaza de
aceleasi drepturi si responsabilitati. Desigur, exista anumite asemanari intre reglementarile
privind recrutarea si managementul performantei si a carierei aplicabile personalului
contractual si functionarilor publici, insa lipsesc o politica sau strategie generala de
management al resurselor umane (MRU) specifice pentru personalul contractual, precum si
un control centralizat al modului in care functiile de MRU sunt implementate pentru aceasta
categorie de angajati. Cu alte cuvinte, desi conditiile de angajare pentru personalul
contractual sunt in prezent reglementate de HG nr. 1336/2022, dar si in alte hotarari de
guvern si de Legea-cadru privind salarizarea (153/2017), nu exista o supraveghere eficienta
a respectarii acestor dispozitii, cu exceptia celor referitoare la remunerare. in plus, nu se
ofera sprijin semnificativ personalului contractual, departamentelor de resurse umane sau
managerilor din institutiile publice in ceea ce priveste implementarea acestei legislatii si
gestionarea personalului contractual.

Din analiza reglementarii dedicate statutului functionarilor publici in contrast cu
reglementarea aplicabila personalului contractual reies un set de deficiente de ordin
sistemic ale reglementarii privind personalul contractual.

Astfel, normele comune cuprinse in Codul administrativ aplicabile personalului contractual
din cadrul autoritatilor si institutiile publice sunt insuficient detaliate pentru a reprezenta
un veritabil sediu comun aplicabil in materie, bazandu-se intr-o maniera semnificativa pe
trimiteri la prevederile Codului administrativ aplicabile functionarilor publici si, respectiv,
pe trimiteri la Codul muncii.

Construirea sediului dedicat personalului contractual din cadrul autoritatilor si institutiilor
publice prin astfel de trimiteri poate genera dificultati de interpretare si aplicare in
practica, dat fiind ca reglementarea la care se face trimitere nu tine cont de specificul
raporturilor de munca in care se gaseste personalul contractual din cadrul autoritatilor si
institutiilor publice.

Daca dispozitiile Codului administrativ aplicabile functionarilor publici au la baza natura de
drept administrativ a raporturilor de serviciu ale functionarilor publici, Codul muncii are in
centrul sau principiul libertatii de vointa a partilor contractului individual de munca specific
dreptului privat.

Or, raporturile de munca in care se gaseste personalul contractual din cadrul autoritatilor
si institutiilor publice nu sunt nici raporturi juridice de drept administrativ pur, dupa cum
acestea nu sunt nici raporturi de munca supuse exclusiv dreptului privat.

O alta vulnerabilitate a reglementarii aplicabile personalului contractual din cadrul
autoritatilor si institutiilor publice tine de completarea, cel putin sub aspectul recrutarii,
promovarii si evaluarii performantelor, cu reglementari de rang secundar si tertiar. Ca acte
administrative cu caracter normativ, aceste reglementari secundare si tertiare pot fi
modificate si abrogate pe cale administrativa de catre emitentul lor, putand astfel da
nastere unor reglementari de conjunctura, incompatibile cu stabilitatea care ar trebui sa
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caracterizeze raporturile de munca ale personalului contractual din cadrul autoritatilor si
institutiilor publice.

in acest context, se impune reglementarea, la nivel de legislatie primara, la nivelul
dreptului administrativ, prin modificarea si completarea Codului administrativ
(preferabil) sau prin lege speciala, a elementelor privind MRU si cariera personalului
contractual din administratia publica.

Si in aceea ce priveste raspunderea si integritatea, analiza legislativa arata ca se impune
o apropiere a reglementarilor privind personalul contractual de cele privind functia
publica si unificarea sediului materiei.

De asemenea, studiul Bancii Mondiale din 2019 arata ca din recrutarea functionarilor publici
prin concurs national se pot extrage, de asemenea, lectii utile pentru recrutarea
personalului contractual, cu nevoia de a reflecta la modalitati de supervizare de catre ANFP
a concursurilor pe posturile contractuale.

Mai mult, analizele anterioare ale Bancii Mondiale au formulat, la nivel de recomandare
generala, consolidarea treptata a MRU din administratia publica, cu extinderea cadrului de
competente, dupa aplicarea sa la functionarii publici, si pentru anumite categorii de
personal contractual din administratia publica.

4. Capitolul Il: Analiza structurii posturilor in administratia publica, a
cadrului operational si functional

4.1. Sectiunea I: Analiza cantitativa a posturilor

Din studiul datelor statistice comunicate de ANFP din baza de date privind evidenta functiei
publice si a functionarilor publici, in scopul elabordrii prezente analize, reiese faptul cd la
nivelul administratiei publice sunt 178.841 functii publice (la finalul anului 2023),
repartizate conform tabelului de mai jos.

Tip functie central teritorial local total
ocupate 32 1 0 33
- temporar ocupate 70 24 0 94
Inalti
functionari | temporar vacante 2 0 0 2
publici
vacante 29 17 0 46
Total 133 42 0 175
ocupate 1.548 3.394 8.155 13.097
Functii temporar ocupate | 1.203 1.730 1.154 4.087
publice de
conducere | temporar vacante 145 120 227 492
vacante 226 388 1.708 2.322
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Tip functie central teritorial local total
Total 3.122 5.632 11.244 19.998
ocupate 17.806 36.106 65.101 119.013
. temporar ocupate 1.149 1.369 944 3.462
Functii
publice de | temporar vacante 2.773 3.542 3.843 10.158
executie
vacante 3.524 2.864 19.647 26.035
Total 25.252 43.881 89.535 158.668
TOTAL GENERAL 28.507 49.555 100.779 178.841

Tabelul 1 Numdr total de functii publice in Roméania
Sursa: ANFP, date statistice comunicate in scopul realizdrii prezentei analize

Rezulta, asadar, din cuantificarea functiilor publice ocupate si temporar vacante (pentru
care functionarul public ce ocupa functia urmeaza sa se intoarca in functia publica), un
numar de 150.438 functionari publici (functii publice ocupate, temporar ocupate si
temporar vacante), repartizate dupa cum urmeaza:

- 129 inalti functionari publici;
- 17.676 functionari publici de conducere;
- 132.633 functionari publici de executie.

in functie de nivelul studiilor cei 132.633 functionari publici de executie (functii publice
ocupate, temporar ocupate si temporar vacante si care pot fi, de asemenea, temporar
ocupate) sunt repartizati astfel, potrivit dispozitiilor art. 386 din Codul administrativ, cu
modificarile si completarile ulterioare:

- Clasa | - 117.160 functionari publici (studii universitare de licenta absolvite cu
diploma de licenta sau echivalenta);

- Clasa Il - 698 functionari publici (studii superioare de scurta durata, absolvite cu
diploma, in perioada anterioara aplicarii celor trei cicluri tip Bologna);

- Clasa Ill - 14.775 functionari publici (studii liceale, respectiv studii medii liceale,
finalizate cu diploma de bacalaureat).

Pentru functiile publice de conducere si cele din categoria inaltilor functionari publici sunt
necesare studii universitare de licenta absolvite cu diploma de licenta sau echivalenta, prin
urmare, cei 17.805 functionari publici de conducere si inalti functionari publici se adauga
celor 117.160 functionari publici de executie din clasa | de studii.

Functiile publice de executie sunt structurate pe grade profesionale, potrivit dispozitiilor
art. 393 alin. (2) din Codul administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare(functii
publice ocupate, temporar ocupate si temporar vacante):

- grad profesional debutant - 1.617 functionari publici;
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- grad profesional asistent - 13.587 functionari publici;

- grad profesional principal - 15.291 functionari publici;
- grad profesional superior - 102.138 functionari publici.

Datele statistice comunicate de ANFP din baza de date privind evidenta functiei publice si
a functionarilor publici, in scopul elaborarii prezente analize, arata, de asemenea, ca
functia publica este in mare parte feminizata, cu exceptia functiilor aferente inaltilor
functionari publici. In total, numarul femeilor care ocupa o functie publica este mai mult
decat dublu fata de numarul barbatilor, dar proportia nu se pastreaza in cazul functiilor de
conducere, unde proportia este de 1,5 femei la 1 barbat.

Categorie functie publica Gen central teritorial | local Total
Feminin 28 14 0 42
Tnalti functionari publici Masculin 74 11 0 85
Feminin 1.603 3.152 5.794 10.549
Functii publice de conducere | Masculin 1.148 1.972 3.515 6.635
Feminin 12.362 27.290 44.761 84.413
Functii publice de executie | Masculin 6.593 10.185 21.284 38.062
Total feminin 13.993 30.456 50.555 95.004
Total masculin 7.815 12.168 24.799 44.782
TOTAL 21.808 42.624 75.354 139.786

Tabelul 2 Distributia pe genuri a functionarilor publici in Romdnia
Sursa: ANFP, date statistice comunicate in scopul realizdrii prezentei analize

De asemenea, functia publica este relativ imbatranita. Dar analize la nivelul UE arata ca
Romania are nivelul cel mai mic dintre statele membre de personal in administratia publica
peste 50 de ani.™

Tip institutie Gen Vaérsta Numar functionari publici
18 -29 ani 332
30 -44 ani 4.097
45 -54 ani 6.011
peste 54 ani 3.553
central Feminin TOTAL 13.993

4 European Commission, Directorate-General for Structural Reform Support, Moretti, C., Mackie, 1., Stimpson,
A. (2021). Public administrations in the EU Member States - 2020 overview, Publications Office,
https://data.europa.eu/doi/10.2887/793815
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Tip institutie Gen Vaérsta Numar functionari publici
18 -29 ani 215
30 -44 ani 2.323
45 -54 ani 2.717
peste 54 ani 2.560
Masculin TOTAL 7.815
18 -29 ani 334
30 -44 ani 5.625
45 -54 ani 14.249
peste 54 ani 10.248
Feminin TOTAL 30.456
18 -29 ani 245
30 -44 ani 2.698
45 -54 ani 5.174
peste 54 ani 4.051
teritorial Masculin TOTAL 12.168
18 -29 ani 1.623
30 -44 ani 17.036
45 -54 ani 19.566
peste 54 ani 12.330
Feminin TOTAL 50.555
18 -29 ani 780
30 -44 ani 7.313
45 -54 ani 9.375
peste 54 ani 7.331
local Masculin TOTAL 24.799
TOTAL 139.786

Tabelul 3 Distributia pe vdrste a functionarilor publici in Romania

Sursa: ANFP, date statistice comunicate in scopul realizdrii prezentei analize

Numarul functionarilor publici care detin functii publice specifice asa cum sunt stabilite in
Lista cuprinzand functiile publice - Anexa nr. 5, pct. Il din Codul administrativ, cu
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modificarile si completarile ulterioare este de 21.641 functionari publici (functii publice
ocupate, temporar ocupate, temporar vacante).

Numarul functionarilor publici care detin functii publice cu statut special asa cum sunt
definite in statutele lor speciale, care se regasesc in baza de date a ANFP, este de 4.439
functionari publici (functii publice ocupate, temporar vacante si temporar ocupate), (ex:
inspector social, inspector vamal, controlor vamal, agent vamal, sef birou vamal, sef birou
adjunct vamal, inspector de munca, consilier solutionare contestatii, inspector de urmarire
si administrare bunuri, etc). Pe de alta parte, functii cu statut special se regasesc si in
Ministerul Afacerilor Interne (MAI), Ministerul Apararii Nationale (MAPN), Ministerul
Afacerilor Externe (MAE), Ministerul Justitiei (MJ), dar care nu sunt evidentiate in baza de
date a ANFP.

in ceea ce priveste mobilitatea personalului in functia publicd, in ultimii 5 ani (2019-2023)
a crescut constant numarul de functii publice ocupate prin transfer si ocupate temporar
prin detasare. Analiza datelor furnizate de ANFP arata ca transferurile (3.641 in 2023) si
detasarile temporare (1.977 in 2023) acopera peste 90% din totalul functiilor publice
vacantate prin pensionare (2.448 in 2023) si prin demisie sau acordul partilor (3.600 in
2023)." Mai mult, situatia mobilitatii in functia publica arata o situatie surprinzatoare,
plecarile voluntare din functia publica, prin demisie sau acordul partilor, depasind numarul
pensionarilor, chiar si in contextul imbatranirii personalului din administratia publica.

Prin comparatie, pe baza datelor colectate pentru SENEOSP, prelucrate statistic si furnizate
de ANFP in vederea elaborarii prezentei analize, rezulta un numar total de 1.138.726
contracte individuale de munca active. Vechimea medie a personalului contractual din
sectorul public este de 9 ani pe contractul individual de munca cu care sunt angajati,
iar varsta medie este 48 de ani. 72% dintre persoanele incadrate cu un contract
individual de munca activ in sectorul public sunt femei.

Pe sectoare de activitate, cel mai mare numar de angajati este in sectorul educatiei, cu un
numar de aproximativ 370.000 de angajati. Aproximativ 280.000 de angajati au autoritatile
administratiei publice locale si institutiile subordonate acestora. Sectorul sanatate are
aproximativ 250.000 de angajati.

Datele nu sunt disponibile in dinamica, ci doar printr-o ,fotografie” la nivelul lunii
octombrie 2023.

Pentru a permite o comparatie cu situatia functionarilor publici, din baza de date ce include
12.441 de autoritati si institutii publice au fost extrase institutiile administratiei publice.
Au fost excluse astfel: unitatile de invatamant, institutele de cercetare din toate domeniile,
unitatile sanitare, serviciile de ambulanta si urgente, institutiile de cultura (edituri,
Societatea Romana de Radiodifuziune, Societatea Romana de Televiziune, biblioteci,
teatre, muzee), gradinile zoologice, institutiile din sistemul judiciar (instante, parchete,
penitenciare, serviciile de probatiune), cluburi sportive, serviciile de asistenta sociala.
Selectia are inevitabil erori, dat fiind ca s-a realizat manual din baza de date. Intentia

> ANFP precizeaza ca situatia poate prezenta decalaje fata de situatia de fapt a incetarilor de raport de serviciu,
prin demisie sau acordul partilor.
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initiala a autorilor prezentului studiu a fost de a face o selectie a institutiei administratiei
publice pe baza codului CAEN inregistrat in baza de date a Inspectiei Muncii pentru fiecare
autoritate si institutie angajatoare. Aceasta strategie s-a dovedit nefezabila, deoarece au
fost identificate un numar mare de institutii inregistrate cu coduri CAEN nespecifice si
numeroase cazuri in care institutii furnizoare de servicii (unitatile de invatamant, institutele
de cercetare din toate domeniile, unitatile sanitare, muzee) au fost inregistrate cu codul
CAEN 8411 Servicii de administratie publica generala si invers, situatii in care unitati
administrativ teritoriale sau servicii publice deconcentrate au fost inregistrate cu coduri
CAEN din grupa S - Alte activitati de servicii. In afara de eroarea umana, selectia institutiilor
din administratia publica mai sufera din cauza a doua limitari:

- modul de organizare a unitatilor administrativ-teritoriale face ca unele servicii
publice sa fie incluse in structura persoanei juridice a unitatii administrativ-
teritoriale, in timp ce in alte cazuri aceleasi servicii publice au personalitate juridica
proprie si au putut fi excluse din analiza;

- au fost excluse din analiza serviciile de asistenta sociala deoarece, desi au unele
atributii si responsabilitati care le-ar incadra in categoria institutiilor administratiei
publice, angajeaza un numar mare de ingrijitori, inclusiv ingrijitorii personali ai
persoanelor cu handicap, asistenti maternali, dar si personal care ofera servicii
publice in institutiile sectoriale cu si fara cazare. Aceste categorii de personal ofera
servicii publice, dar nu pot fi incadrate in categoria administratie.

Pe baza selectiei realizate, rezulta un numar aproximativ de 210.000 de persoane angajate
cu contract individual de munca activ in autoritatile si institutiile administratiei publice.
Vechimea medie a personalului contractual din administratia publica este de 8 ani pe
contractul cu care sunt angajati, iar varsta medie este de 49 de ani. Ca si in cazul
administratiei publice si al totalului personalului din institutiile finantate de la buget,
prezentat mai sus, personalul contractual din administratia publica este feminizat, 60%
dintre persoanele angajate fiind femei.

Observam asadar ca numarul estimat al persoanelor angajate cu contract individual de
munca in cadrul autoritatilor si institutiilor publice, respectiv 210.000 persoane, este
mai mare decat numarul functionarilor publici: 150.438. Deci in administratia publica
aproximativ 58% din resursa umana este reprezentata de personalul contractual si
aproximativ 42% de functionarii publici.

Din punct de vedere al vechimii in functia publica, analiza datelor statistice furnizate de
ANFP arata ca vechimea medie a functionarilor publici cu functii publice de executie este
de peste 14 ani. Aceasta vechime medie in functie este mai mare decat vechimea medie a
personalului contractual, de aproximativ 8 ani. Varsta medie a functionarilor publici din
Romania este de peste 48 de ani, usor mai mica decat a personalului contractual. Vechimea
mai mare in functie (perioada medie de la ocuparea functiei pana la momentul analizei)
coroborat, prin raportate la varsta usor mai mica a functionarilor publici comparat cu
personalul contractual, reprezinta o consecinta si ilustrare a stabilitatii in functia publica a
functionarilor publici.

In ceea ce priveste distributia pe genuri, in timp ce 60% din personalul contractual este
reprezentat de femei, aproape 68% dintre functionarii publici sunt femei. Asadar, desi

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/



Finantat de X
- Uniunea Europeana M > S|aRuLNatI0na|_ ——
NextGenerationEU e Redresare si Rezilienta

pentru ambele categorii de resurse umane din administratia publica este vizibila
feminizarea, aceasta este mai puternica in cazul functionarilor publici in comparatie cu
personalul contractual.

4.2. Sectiunea lI: Analiza calitativa a posturilor

Pentru toate posturile din autoritatile si institutiile publice, asa cum sunt reglementate de
Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, cu
modificarile si completarile ulterioare, ierarhizarea posturilor se face in functie de
urmatoarele criterii generale, prevazute la art. 8 alin. (1):

a) cunostinte si experienta;

O

complexitate, creativitate si diversitate a activitatilor;

o 0

)

)

) judecata si impactul deciziilor;

) responsabilitate, coordonare si supervizare;
)

e) dialog social si comunicare;
f) conditii de munca;
g) incompatibilitati si regimuri speciale.

Art. 8 alin. (2) din aceeasi lege-cadru reglementeaza cu privire la criteriile de performanta
generale avute in vedere la promovarea in functie, grade/trepte profesionale a personalului
platit din fonduri publice ori in vederea acordarii unor premii:

a) cunostinte profesionale si abilitati;

=2

calitatea, operativitatea si eficienta activitatilor desfasurate;

o 0

)
)
) perfectionarea pregatirii profesionale;
) capacitatea de a lucra in echipa;

)

€) comunicare;

f) disciplina;

g) rezistenta la stres si adaptabilitate;

h) capacitatea de asumare a responsabilitatii;
i) integritate si etica profesionala.

Pe de alta parte, Legea-cadru nr. 153/2017 nu face o clasificare a posturilor publice in
functie de criteriile de ierarhizare de la art. 8 alin. (1). Sunt favorizate in practica:

- vechimea, care genereaza gradatiile specifice (art. 10);

- nivelul de educatie, care determina de regula clasa functiei (in unele reglementari
similar cu clasele specifice functiei publice si pentru unele categorii de personal
contractual) si care determina indemnizatie lunara pentru titlul stiintific de doctor,
daca persoana vizata isi desfasoara activitatea in domeniul pentru care detine titlul;
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desfasurarea unor activitati specifice: activitatea de control financiar preventiv,
activitati in cadrul proiectelor finantate din fonduri europene;

nivelul atributiilor: de executie sau de conducere;

nivelul functiei: centrala, teritoriala sau locala, cu o reglementare descentralizata
privind salarizarea, atat a functionarilor publici, cat si a personalului contractual din
administratia publica local;

familia ocupationala si sectorul de activitate, in functie de care sunt formulate
anexele Legii-cadru nr. 153/2017.

Nici Legea-cadru nr. 153/2017, nici anexele sale nu prevad modul in care posturile din
administratia publica, atat cele de personal contractual, cat si cele de functionar public,
pot fi efectiv impartite in categorii urmand criteriile de la art. 8 alin (1).

Tn acest context, in ceea ce priveste functia publicd, ramane esentiala clasificarea realizata
de Codul administrativ:

|

din punct de vedere al tipului de atributii se disting functiile publice generale si cele
specifice;

din punct de vedere al nivelului functiei, unde sunt incadrate:

o functiile publice de stat, stabilite, potrivit legii, in cadrul: ministerelor;
organelor de specialitate ale administratiei publice centrale (ex.: agentii,
autoritati etc); structurilor de specialitate ale Administratiei Prezidentiale
(ex.: Cancelaria Ordinelor); structurilor de specialitate ale Parlamentului
Romaniei; autoritatilor publice autonome prevazute in Constitutia Romaniei
si altor autoritati administrative autonome, precum si in cadrul structurilor
autoritatii judecatoresti;

o functiile publice teritoriale, stabilite, potrivit legii, in cadrul institutiei
prefectului si serviciilor publice deconcentrate ale ministerelor si ale
celorlalte organe ale administratiei publice centrale din unitatile
administrativ - teritoriale, precum si institutiilor publice din teritoriu, aflate
in subordinea/coordonarea/sub autoritatea Guvernului, a ministerelor si a
celorlalte organe ale administratiei publice centrale (ex.: directii, agentii
etc.);

o functiile publice locale, stabilite, potrivit legii, in cadrul aparatului propriu
al autoritatilor administratiei publice locale si al institutiilor publice
subordonate acestora (ex.: primarii, consilii judetene, servicii publice locale
- taxe si impozite, evidenta persoanelor etc.)

din punct de vedere al nivelului atributiilor se disting functii publice corespunzatoare
categoriei naltilor functionari publici, functii publice corespunzatoare categoriei
functionarilor publici de conducere, functii publice corespunzatoare categoriei
functionarilor publici de executie;

din punct de vedere al nivelului studiilor se disting trei clase: clasa | in care sunt
incadrate functiile publice pentru care sunt necesare studii universitare de licenta

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/



Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

M » Planul National
de Redresare si Rezilienta

absolvite cu diploma de licenta sau echivalenta; clasa a ll-a in care sunt incadrate
functiile publice pentru care sunt necesare studii superioare de scurta durata,
absolvite cu diploma, in perioada anterioara aplicarii celor trei cicluri tip Bologna si
clasa a Ill-a in care sunt incadrate functiile publice pentru a caror ocupare se cer
studii liceale, respectiv studii medii liceale, finalizate cu diploma de bacalaureat;

din punct de vedere al vechimii, pentru functiile publice de executie, se disting patru
grade, ce se suprapun peste cele reglementate de Legea-cadru nr. 153/2017.

Tn ceea ce priveste personalul contractual, interpretarea sistematica a Codului administrativ
(art. 384, art. 538 si art. 539) si a actelor normative cu caracter special determina
identificarea a 8 categorii de personal contractual:

1.

Personalul care desfasoara activitati de secretariat, administrative, protocol,
gospodarire, intretinere-reparatii si de deservire, paza, denumit mai departe in
prezenta analiza personal cu rol suport n autoritatile si institutiile publice, definit
in baza art. 382, lit. a) din Codul administrativ;

Alte categorii de personal care nu exercita prerogative de putere publica, respectiv
personal tehnic, incadrat in departamentele de specialitate (de exemplu:
specialisti IT, experti comunicare), definit in baza art. 382, lit. a) din Codul
administrativ;

Personalul care ocupa functii in cadrul cabinetelor demnitarilor si alesilor locali si in
cadrul cancelariei prefectului, denumit mai departe in prezenta analiza personal
angajat la cabinetele demnitarilor sau cancelariile prefectilor, definit in baza art.
382, lit. b) si a art. 539 din Codul administrativ;

Personalul angajat printr-un contract de management, definit in baza art. 538 si
art. 541 din Codul administrativ;

Personalul angajat in institutii sau pe posturi care, prin efectul legii, sunt ocupate
de personal contractual conform actelor normative cu caracter special fata de
Codul administrativ;

Personal angajat in afara organigramei pentru implementarea proiectelor
finantate din fonduri europene nerambursabile, conform prevederilor HG nr.
234/2023;

Personal care furnizeaza unele servicii publice in cadrul institutiilor
administratiei publice si pentru care cadrul legal specific (legislatie speciala,
sectoriald) este neclar/nedecis cu privire la incadrarea in functia publica sau
personalul contractual (de exemplu: unii asistenti sociali sau psihologi din cadrul
Directiilor Generale de Asistenta Sociala si Protectia Copilului si Directiilor de
Asistenta Sociala cu sau fara personalitate juridica din cadrul autoritatilor
administratiei publice locale);

Personal pentru care legislatia nu discerne privind incadrarea si/sau sunt
prevazute posibilitati de incadrare atat ca functionar public, cat si ca personal
contractual (ca n cazul prevederilor art. 280 din Codul administrativ) si pentru care
este necesara o analiza detaliata privind desfasurarea de activitati care implica
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exercitarea prerogativelor de putere publica. Din aceasta categorie de personal fac
parte atat conducatorii serviciilor publice deconcentrate, cat si inspectorii scolari
sau inspectorii de la Autoritatea Nationala privind Protectia Consumatorului etc.
(exemplele prezentate sunt ilustrative, iar cazurile de acest fel identificate in
inventarul legislatiei primare si secundare si in cercetarea calitativa sunt
numeroase).

in cazul ultimelor trei categorii de personal identificate, precum si in cazul personalului
tehnic de la punctul 2 de mai sus, se impune in cea mai mare masura o clarificare legislativa
si eventuale masuri suplimentare de monitorizare si control. In cazul acestor categorii de
personal exista situatii cand colegi cu acelasi set de atributii si responsabilitati sunt atat
functionari publici, cat si personal contractual, avand asadar conditii diferite de acces si
dezvoltare a carierei, unele conditii diferite de raspundere, conditii diferite de salarizare,
interdictii si conditii diferite privind desfasurarea cu integritate a activitatii, desi
activitatea lor este identica.

4.3. Sectiunea Ill: Analiza econometrica a posturilor

Datele disponibile pentru realizarea prezentei analize nu permit legarea analizei cantitative
a posturilor din administratia publica de alocarile si cheltuielile bugetare. Modul in care
sunt elaborate bugetele institutiilor si faptul ca SENEOSP este inca la inceput, face ca o
analiza exacta a cheltuielilor reprezentate de resursele umane din administratia publica
separat de alte institutii publice si defalcat pe categorii de posturi - functii publice si
personal contractual - s& nu fie posibild. In acest context, analiza de fata se bazeaza in
principal pe datele furnizate de Consiliul Fiscal.

Datele furnizate de Consiliul Fiscal arata ca ”structura cheltuielilor bugetare in Romania
este caracterizata de preponderenta cheltuielilor cu salariile si cu asistenta sociala (pensii,
ajutoare sociale etc.). Desi importanta relativa a acestora s-a redus semnificativ intre anii
2011-2015, ca urmare a procesului de consolidare fiscala, anul 2015 reprezentand minimul
perioadei analizate, in perioada 2016-2020 s-a consemnat inversarea puternica a acestei
evolutii.”'® Astfel, la finalul anului 2020, ponderea cheltuielilor cu salariile in veniturile
bugetare a fost mai mare cu circa 10,4 puncte procentuale (pp) fata de anul 2015. De altfel,
nivelul inregistrat in 2020, de 37,3%, a reprezentat maximul perioadei analizate. incepand
cu anul 2021, putem observa o tendinta de scadere a ponderii cheltuielilor cu salariile in
totalul veniturilor bugetare. Astfel, in 2021, ponderea acestora in total venituri bugetare a
scazut cu 3,5 pp fata de varful din 2020. n anul 2022, acest trend s-a mentinut, iar ponderea
cheltuielilor cu salarii in total venituri bugetare a consemnat o scadere cu 4,3 pp, fata de
anul anterior, ajungand la valoarea de 29,5%. Astfel, ,sse remarca faptul ca ponderea
cheltuielilor cu salariile in total venituri bugetare la nivelul anului 2022 (29,5%) este sub
media perioadei 2008-2010 (31,4%)”."

16 Consiliul fiscal (2023). Raportul anual 2022.
7 Ibid.
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Figura 1 Evolutia ponderii cheltuielilor cu asistenta sociald si salarii in total venituri bugetare
(standarde ESA 2010, %)

Sursa: Consiliul Fiscal (2023). Raportul anual 2022, pe baza datelor Eurostat

Tn acest context, Romania ocupa in 2022 locul 2 in UE, dupa Malta, in ceea ce priveste
ponderea cheltuielilor cu salariile din sistemul public in total venituri bugetare. Tn timp ce
in 2022 media cheltuielilor cu salariile in total venituri bugetare in UE era la 21,7%, in
Romania valoarea acestui indicator a fost de 29,5%. Mai mult, analizand datele din ultimii
ani, se constata ca Romania s-a situat pe prima pozitie in clasamentul celor 27 de tari din

UE in perioada 2018-2021.
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Figura 2 Ponderea cheltuielilor cu salariile in total venituri bugetare in tdrile din UE27
Sursa: Consiliul Fiscal (2023). Raportul anual 2022, pe baza datelor Eurostat

Cresterea ponderii cheltuielilor cu salariile in sistemul public se asociaza, conform
Consiliului Fiscal, cu o scadere a numarului de persoane angajate. Diminuarile de personal
inregistrate in perioada 2009-2022 s-au produs ,,in special la nivelul autoritatilor executive
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locale (-34.395 posturi ocupate), Ministerului Afacerilor Interne (-21.287 posturi ocupate),
alte institutii finantate integral din venituri proprii (-12.353 posturi ocupate), Ministerului
Finantelor (-8.886 posturi ocupate), Ministerului Apararii Nationale (-6.256 posturi
ocupate), Ministerului Agriculturii si Dezvoltarii Rurale (-4.865 posturi ocupate). Pe de alta
parte, in aceeasi perioada au fost inregistrate cresteri la nivelul sistemului sanitar, inclusiv
Ministerul Sanatatii (+28.379 posturi ocupate), Ministerului Justitiei (+3.137 posturi
ocupate), Secretariatului General al Guvernului (+2.167 posturi ocupate), Ministerului
Investitiilor si Proiectelor Europene (+1.560 posturi ocupate) si Ministerului Muncii si
Solidaritatii Sociale (+1.108 posturi ocupate).”®

I Sectorul privat
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Figura 3 Castigul mediu brut in sectoarele privat si public in perioada 2007-2022 (lei/lund)
Sursa: Consiliul Fiscal (2023). Raportul anual 2022, pe baza datelor INS

In principiu cresterea nivelului salarial in sectorul public in ansamblu si in administratia
publica in special este nu doar oportuna, ci si necesara in raport cu veniturile medii din alte
state UE. Mai mult, incepand cu 2017, in special in perioada 2017-2019, contextul de
reglementare a contribuit la conversia pozitiilor contractuale in functii publice, asa cum
reiese din focus grupurile realizate si din interviuri. Aceasta tendinta este generata de
cresterea salariilor pentru functionarii publici, in urma implementarii Legii-cadru privind
salarizarea nr. 153/2017. Totusi, datele disponibile nu permit o estimare precisa a
numarului de pozitii afectate de acest proces, dat fiind ca nu sunt disponibile suficiente
date privind dinamica functiilor publice si a celor contractuale.

Cu toate acestea, cercetarea calitativa realizata pentru prezenta analiza arata ca exista si
sunt resimtite in continuare in administratia publica din Romania inechitati majore privind
salarizarea, care nu sunt vizibile in analizele de la nivel national de nivel macro. In acest

'8 Ibid.
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sens, este necesara utilizarea SENEOSP pentru a fundamenta o politica de salarizare in
sistemul public bazata pe accesibilitate, echitate, competitivitate si motivatie. Asadar,
SENEOSP ar trebui utilizat sistematic pentru:

- analize detaliate privind atat evolutia numarului angajatilor in sectorul public in
ansamblu si in administratia publica in particular, atat functionari publici cat si
personal contractual;

- analize ale nivelului de salarizare si diferentelor dintre nivelurile de salarizare pe
posturi similare, in diverse institutii etc.

5. Capitolul Ill: Perceptia opiniei publice privind personalul din
administratia publica
5.1. Sectiunea I: Inventarierea cercetarilor sociologice relevante in ultimii 10 ani

Studiile sociologice privind perceptia cetatenilor sau altor factori interesati cu privire la
personalul din administratia publica si in special la personalul contractual sunt numeroase,
dar au un singur subiect predilect: integritatea publica sau perceptia privind coruptia la
nivelul personalului din administratia publica.

In pericada 2018-2023 au fost finantate prin Programul Operational Capacitate
Administrativa din Fondul Social European un numar mare de proiecte implementate de
institutiile centrale, dar in speciale de cele locale, prin care a fost sustinuta dezvoltarea de
instrumente de implementare a Strategiei Nationale Anticoruptie 2016-2020 si ulterior 2021-
2025. Multe dintre aceste proiecte au inclus studii, publicate online de autoritatile
beneficiare, conform rigorilor finantarilor europene nerambursabile. Pentru prezenta
analiza am trecut in revista studiile realizate la nivelul a jumatate dintre judetele Romaniei
si in toate municipiile resedinta de judet, la care se adauga si 5 studii realizate la nivelul
unor municipii care nu sunt resedinta de judet. Examinand aceste studii se pot formula
urmatoarele constatari:

- Majoritatea studiilor realizate respecta standardele sociologice privind
reprezentativitatea, dar au marje de eroare peste +/-4% la nivele de incredere de
95% si sub acesta, ceea ce reprezinta nivele relativ mici de reprezentativitate;

- 1n unele studii esantioanele includ atat personal al institutiilor publice, cat si
cetateni, ceea ce nu permite distinctia intre perspectiva interna si cea externa
asupra personalului din administratia publica, in timp ce in alte studii cele doua
categorii: personal din administratia publica si cetateni sunt corect separate;

- 1n niciunul dintre cazuri nu se face diferenta intre functionari publici si
personalul contractual, privind niciun fel de perceptie inregistrata;

- In majoritatea studiilor nivelul perceput de cetateni privind integritatea
personalului din administratia publica este peste 40%, in sensul in care peste 60%
dintre respondenti declara ca impartaseste opinia ca personalul din administratia
publica este cinstit si/sau peste jumatate dintre respondenti declara ca
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impartaseste opinia ca personalul din administratia publica nu este niciodata
corupt.

Constarile studiilor realizate la nivel local sunt confirmate in mare masura de
Eurobarometrul special privind coruptia, publicat de Eurostat in junie 2022." Acest studiu
arata ca romanii considera ca a da si a lua mita si abuzul de putere pentru personal (intr-
un cuvant coruptia) sunt raspandite printre urmatoarele categorii de functionari publici
astfel:

- 36% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite printre
functionarii care decid castigatorii licitatiilor publice;

- 38% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite printre
functionarii care elibereaza autorizatii de constructie;

- 34% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite printre
functionarii care elibereaza autorizatii comerciale;

- 35% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite printre
functionarii sau personalul contractual cu functii de inspectorii (sanatate si
siguranta, constructii, munca, calitatea alimentelor, control sanitar si eliberare
licente/permise);

- 29% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite la nivelul
autoritatilor fiscale (unde isi desfasoara activitatea functionari publici);

- 40% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite la nivelul
politiei si vamii (unde isi desfasoara activitatea functionari publici cu statut
special);

- 25% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite la nivelul
autoritatilor si institutiilor de asigurari sociale si de asistenta sociala;

- 50% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite in sistemul de
sanatate;

- 26% dintre romani considera ca actele de coruptie sunt raspandite in sistemul de
educatie.

Conform Barometrului Global al Coruptiei, publicat in 2021 de Transparency International,?

Romania se claseaza pe primul loc in topul celor care dau mita, 20% dintre cetateni
recunoscand ca au platit mita pentru servicii publice de care au avut nevoie in ultimul an.
Pe de alta parte, conform Barometrului Global al Coruptiei 33% dintre roméani considera
ca actele de coruptie sunt raspandite la nivelul administratiei locale, confirmand in
ansamblu studiile realizate la nivel local.

19 https: //europa.eu/eurobarometer/surveys/detail /2658
20 https://www.transparency.org.ro/ro/tiropage/barometrul-global-al-coruptiei-2021

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/


https://europa.eu/eurobarometer/surveys/detail/2658
https://www.transparency.org.ro/ro/tiropage/barometrul-global-al-coruptiei-2021

Finantat d "
- Ul:iirr]'a:a Eiropeané “ > Planul National
NextGenerationEU 'de Redresare si Rezilienta

5.2. Sectiunea ll: Perceptia cetatenilor cu privire la personalul din administratia
publica

Sondajul realizat in cadrul prezentului contract de servicii pentru elaborarea de
studii/analize si proiecte de acte normative si acordarea de suport in vederea implementarii
Jalonului 418 al PNRR, sondaj la care au raspuns 1233 de cetateni, este reprezentativ la
nivel national, avand o marja de eroare sub +/-3,5% la un nivel de incredere de 98%. Acest
sondaj arata ca:

- 80% dintre cetateni identifica ca in administratia publica lucreaza functionari
publici, fata de 69% dintre cetateni care identifica ca in administratia publica
lucreaza personal contractual (raspunsurile nu au fost mutual exclusive);

- Peste 77% dintre cetateni identifica ca functionarii publici lucreaza in administratia
publica centrala si locala, 59% dintre cetateni identifica ca functionarii publici
lucreaza in servicii publice deconcentrate din teritoriu ale ministerelor si altor
organe de specialitate din administratia centrala, iar aproximativ 15% dintre cetateni
identifica ca functionarii publici lucreaza si in regii autonome si societati cu capital
de stat. Prin comparatie, peste 67% dintre cetateni identifica ca personalul
contractual lucreaza in administratia publica centrala si locala, 58% dintre cetateni
identifica ca personalul contractual lucreaza in servicii publice deconcentrate din
teritoriu ale ministerelor si altor organe de specialitate din administratia centrala,
iar aproximativ 40% dintre cetateni identifica ca personalul contractual lucreaza si
in regii autonome si societati cu capital de stat;

- 73% dintre cetateni declara totusi ca nu reusesc sa faca usor deosebirea intre
functionarii publici si personalul contractual.

in interactiunea cu institutiile publice din administratia publica, reusiti sa
faceti usor deosebirea intre functionarii publici si personalul contractual?
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Figura 4 Capacitatea cetdtenilor de a face deosebirea intre functionarii publici si personalul
contractual

Sursa: sondaj realizat cu cetdteni pentru prezentul contract de consultantd. N=1232

- Cautand un criteriu de deosebire, cetatenii identifica in primul rand statutul legal
diferit, in al doilea rand tipul de activitate si in al treilea rand institutia publica in
care persoanele isi desfasoara activitatea ca un criteriu pentru a face distinctia intre
functionarii publici si personalul contractual;
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Care este criteriul de baza atunci cdnd faceti deosebirea intre functionarii
publici si personalul contractual din administratia publica:

statutul legal diferit; tipul activitatii institutia publica in care nu stiu sa fac deosebirea
desfasurate; isi desfasoara intre functionarii publici
activitatea; si personalul contractual
din administratia
publica.

Figura 5 Criterii prin care cetdtenii fac deosebirea intre functionarii publici si personalul

contractual
Sursa: sondaj realizat cu cetdteni pentru prezentul contract de consultantd. N=1232

60% dintre cetateni apreciaza functionarii publici (sau personalul contractual - dat
fiind ca 73% nu fac diferenta dintre acestia) din administratia publica din Romania
cu care au interactionat ca fiind amabili sau foarte amabili.

Confirmand partial studiile anterioare in domeniul perceptiei privind coruptia, citate
mai sus, 35% dintre cetateni considera ca printre functionarii publici (sau personalul
contractual - dat fiind ca 73% nu fac diferenta dintre acestia) de executie coruptia
se manifesta la un nivel ridicat sau foarte ridicat. Procentul creste la 52% cu privire
la functionarii publici de conducere si 64% cu privire la inaltii functionari publici.

Cariera in functia publica pare sa fie apreciata: 48% dintre respondenti ar alege sa
lucreze in domeniul functiei publice si 53% dintre respondenti declara ca si-ar
indruma un apropiat sa urmeze o cariera in functia publica daca li s-ar cere sfatul.
Principalele motive pentru care functia publica este apreciata sunt: posibilitatea de
a lucra in proiecte europene; oportunitatea de a realiza ceva care conteaza;
posibilitatile de promovare, apreciate (fiecare dintre aceste avantaje ale functiei
publice) de aproximativ o treime dintre respondenti.

Cu toate acestea, dezavantajele activitatii in domeniul functiei publice sunt
identificate ca fiind in principal coruptia, inechitatea, formalismul, birocratia si lipsa
digitalizarii. in acest context, 67% dintre respondenti nu identifici cunostintele de
specialitate, ci relatiile de rudenie, alte legaturi informale si cele politice ca fiind
aspectele principale care domina recrutarea in functia publica, iar 72% dintre
cetateni considera ca administratia publica si functia publica sunt politizate.
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5.3. Sectiunea |Ill: Perceptia actorilor institutionali cu privire la cariera
personalului din administratia publica

Perceptia personalului din administratia publica

Sondajul realizat in cadrul prezentului contract de servicii pentru elaborarea de
studii/analize si proiecte de acte normative si acordarea de suport in vederea implementarii
Jalonului 418 al PNRR, sondaj la care au raspuns 1287 de persoane, dintre care 1157 de
functionari publici si 43 de persoane personal contractual este reprezentativ la nivel
national pentru functionari publici avand o marja de eroare de +/-4% la un nivel de incredere
de 99%. Pentru personalul contractual din administratia publica sondajul nu este
reprezentativ (are o marja de eroare de mai mult de +/-10% la un nivel de incredere de sub
90%). Cu toate acestea, avand in vedere modul in care a fost distribuit sondajul,
respondentii functionari publici sunt in masura semnificativa persoane care lucreaza in
departamentele de resurse umane, iar raspunsurile lor privind personalul contractual sunt
de incredere. Conform datelor rezultate din acest sondaj rezulta ca:

- In 58% dintre institutii numarul functionarilor publici si al personalului contractual
este echilibrat.

- in 38% dintre institutii personalul contractual indeplineste sarcini similare cu
functionarii publici.

Va rugam sa va exprimati acordul sau dezacordul cu privire la urmatoarele afirmatii
despre managementul resurselor umane din cadrul institutiei dumneavoastra:

in institutie exista situatii cAnd personalul contractual 38% 37%
indeplineste sarcini similare cu functionarii publici. °
in institutie este bine asigurat echilibrul intre numarul de 58% 18%
functionari publici si cel al personalului contractual. ° :

Performantele mele profesionale sunt evaluate corect,
obiectiv.

Nivelul salarial este unul adecvat prin raportare la
competentele si efortul angajatilor. .
in cadrul institutiei am posibilitatea s& ma dezvolt 75% 229
profesional, sa particip la programe de formare si sa invat. ° e

Numarul actual de posturi stabilite prin organigrama este

suficient pentru indeplinirea cu eficacitate a functiilor

legale.

87% 11%

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

m De acord partial si total = in dezacord partial sau total Nu stiu / Nu raspund

Figura 6 Opinia functionarilor publici privind MRU - functionari publici si personal contractual, in
institutia in care lucreazd

Sursa: sondaj realizat cu functionari publici si personal contractual pentru prezentul contract de
consultantd. N=1149
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Cu privire la personalul din administratia publica (atat cu privire la functionari publici, cat
si la personal contractual) functionarii publici respondenti la sondaj considera ca exista un
nivel de corelare moderat intre nivelul de salarizare si nivelul de performante. Cercetarea
calitativa arata ca atat functionarii publici, cat si personalul contractual vad o corelare mai
degraba intre nivelul de salarizare si complexitatea sarcinilor indeplinite conform fisei
postului. Dar si in aceasta privinta se apreciaza ca apar 2 tipuri de necorelare:

- Nivelul de salarizare este corelat cu fisa postului si vechimea, dar nu cu sarcinile
efectiv realizate, pentru ca nu toti angajatii realizeaza curent cele mai multe dintre
sarcinile din fisa postului, existand in practica un grad mare de specializare a
personalului;

- Legea-cadru nr. 153/2017 si legislatia subsecventa genereaza o serie de exceptii si
necorelatii, incepand cu descentralizarea deciziei privind salarizarea in institutiile
administratiei publice locale si continuand cu reglementarea salarizarii separat
pentru unele autoritati sau institutii (inclusiv multe institutii care au reglementat
exclusiv personal contractual, desi realizeaza si activitati de reglementare sau de
control). Astfel ca cercetarea calitativa releva un nivel relativ scazut de satisfactie
in ceea ce priveste corelarea salarizarii cu alte aspecte ale managementului
resurselor umane, inclusiv cu performanta.

Considerati ca exista o corelare intre nivelul actual de salarizare din institutiile
publice si nivelul performantelor individuale ale angajatilor?

100%

90%

80%
70%

60%

50%

40%

30%
28% 28%

20%

10% 14% 13%
w 2

Tn mare masurd destul de mult Moderat Tntr-o masura Deloc Nu stiu/nu
nesemnificativa raspund

Figura 7 Opinia functionarilor publici privind corelarea dintre nivelul de salarizare si cel de
performantd al angajatilor din administratia publicd

Sursa: sondaj realizat cu functionari publici si personal contractual pentru prezentul contract de
consultantd. N=1131

In ceea ce priveste gestiunea centralizata a carierei personalului contractual, informatiile
colectate din sondaj arata o sustinere in proportie de 34% a propunerii ca ANFP sa preia
centralizat gestiunea personalului contractual din administratia publica, similar cu modul
in care realizeaza gestiunea functiei publice. Dar 70% dintre functionarii publici considera
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ca rolul ANFP trebuie intarit sau consolidat. Pe de alta parte, informatiile calitative
colectate prin focus grupuri si interviuri arata o sustinere mai mare a acestei propuneri.
Exista o sustinere larga a diferitelor categorii de actori pentru o implicare mai mare a ANFP
in:

- Analiza statelor de functii ale autoritatilor si institutiilor din administratia publica,
pentru a asigura evitarea confuziilor in ceea ce priveste definirea posturilor pentru
functia publica si a celor pentru personal contractual;

- Furnizarea de cadre de competente generale si sprijin pentru autoritatile si
institutiile din administratia publica pentru formularea de cadre de competente
specifice pentru personalul contractual.

Perceptia palierului politic

Tn ceea ce priveste opinia palierului politic privind personalul din administratia public&, cea
mai buna reflectare a opiniei si planurilor politice vine din programele de guvernare si din
strategiile guvernamentale adoptate (prezentate in capitolul urmator al prezentei analize:
Capitolul IV: Cadrul strategic national si obiectivele de reforma a politicilor de resurse
umane in ce priveste cariera personalului din administratia publica). in ceea ce priveste
programele de guvernare, documentele propuse de guvernele din perioadele 2020-2021,
2021-2023 si 2023-2024 includ mentiuni privind orientarea administratiei publice spre
cetatean si evaluarea functionarilor publici in raport cu obiective legate de aceasta
orientare. Mai mult, in acord cu prevederile PNRR si proiectul de strategie al ANFP,
programul de guvernare mentioneaza dezvoltarea cadrului de competente si implementarea
unui model profesionist si impartial de recrutare a functionarilor publici. Prioritatile din
programul de guvernare se refera si la formarea functionarilor publici pentru o administratie
fiscala pro-contribuabil si o administratie publica pro-cetatean si pentru dezvoltarea
competentelor digitale. De asemenea, programul de guvernare include propuneri privind
redefinirea carierei functionarilor publici astfel incat sa fie mai atractiva si depolitizarea
functiei publice. In 2019, programul de guvernare includea clarificarea parcursului de
cariera a functionarilor publici din punctul de vedere al instruirii si perfectionarii, adaptat
cerintelor actuale ale administratiei publice, consolidarea rolului si mandatului ANFP,
precum si a capacitatii sale tehnice si stabilirea unui sistem radical imbunatatit de
recrutare, evaluare, promovare si salarizare bazat exclusiv pe merit si care sa elimine
arbitrariul politic in numirile in functii publice. Programele de guvernare anterioare anului
2019 includ unele detalii importante privind statutul functionarilor publici, ce au fost in
mare parte reflectate ulterior in cuprinsul Codului administrativ.

Se remarca o schimbare de paradigma in opinia palierului politic, exprimata in programele
de guvernare, intre perioada 2017-2019 si perioada post 2019. n perioada anterioara 2019,
programele de guvernare puneau accentul pe nevoia de a clarifica elemente de statut ale
functionarilor publici. Opinia politica exprimata era ca in reglementarea anterioara anului
2019 functionarii publici nu erau valorizati si nu percepeau respectul din partea statului si
cetatenilor. Clarificarea cadrului de reglementare printr-un nou statut al functionarilor
publici, ce a fost in cele din urma integrat in Codul administrativ, era menita, conform
opiniei palierului politic majoritar in perioada 2017-2019, sa lamureasca aspectele legate
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de responsabilitatea functionarului public fata de cetateni si administratia publica si
aspectele legate de drepturile functionarilor, corelativ cu responsabilitatile cetatenilor si
autoritatilor si institutiilor publice fatd de ei. In aceeasi perioadd opozitia politicd a
exprimat vocal critici privind politizarea functiei publice.

Incepand cu 2019 opinia palierului politic, reflectat in programele de guvernare, este mai
nuantata. Masurile propuse recunosc existenta unor situatii de politizare a functiei publice,
existenta unui deficit de competente digitale si nevoia de a indrepta mai mult
managementul resurselor umane din administratie spre performanta (nu doar spre un grad
mare de cunoastere a legii si spre conformitate). Pe de alta parte, asa cum sunt formulate,
masurile recunosc existenta performantei nerecunoscute suficient sau a potentialului de
performanta din administratia publica. Opiniile actuale ale palierului politic, asa cum sunt
exprimate in programele de guvernare, sustin asadar seria de reforme propuse de ANFP
pentru a creste nivelul de performanta si profesionalism in functia publica.

Trebuie insa ca orice initiativa de politica publica sustinuta de ANFP sa tina cont si de
diversitatea democratica a opiniilor politice exprimate de oamenii politici aflati la
guvernare sau in opozitie. De asemenea, desi provocarea privind existenta unor cazuri de
politizarea a functiilor publice este recunoscuta de palierul politic, exista un risc crescut ca
masurile care adreseaza aceasta provocare, in special cele care privesc functiile publice
corespondente categoriei inaltilor functionari publici si functiile publice de conducere, sa
intampine rezistenta din partea palierului politic. Tine de natura problemei privind
politizarea administratiei publice ca rezolvarea acestei probleme sa nu fie consistent
sustinuta de cei care si-ar pierde astfel influenta si puterea: oamenii politici.

Pe de alta parte, este de remarcat ca o diferentiere clara intre functia publica si personalul
contractual din administratia publica nu se remarca nici in opiniile palierului politic. De
altfel, majoritatea masurilor propuse pentru cresterea performantei administratiei publice
nu fac diferenta intre tipul actorilor implicati in eforturile de crestere a performantelor, iar
masurile de management al resurselor umane propuse, desi sunt formulate cu privire la
functionarii publici, sunt motivate prin nevoia intregii administratii publice. Reiese de aici
nevoia de a trata functia publica si personalul contractual impreuna, in initiativele de
reforma, pentru ca reprezinta impreuna capitalul uman al administratiei publice, mai
degraba decat nevoia de a trata separat cele doua categorii de personal.

5.4. Sectiunea IV: Analiza de profunzime a perceptiei opiniei publice cu privire la
personalul din administratia publica

Informatiile colectate exclusiv prin sondaj arata pareri impartite in ceea ce priveste
diferentele dintre functionari publici si personalul contractual privind incarcarea cu sarcini,
evaluarea performantelor, promovarea, responsabilitatea si riscurile de nereguli. Desi este
mai clar care este opinia majoritara, opiniile raman destul de diverse si cu privire la
modalitatile de recrutare pentru functionari publici si personalul contractual, stabilitatea
in functie, oportunitatile de formare, precum si restrictii, incompatibilitati sau situatii de
conflict de interese.
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Tn ce méasura sunteti de acord ca personalul contractual beneficiaza, in practica, in
institutia dvs., de o situatie mai buna decat functionarii publici, in ceea ce
priveste:

Riscul de coruptie (personalul contractual este mai putin

expus riscului de a fi implicat in fapte de coruptie, fata 41% 40%

de functionarii publici).

Riscul de nereguli (personalul contractual este mai putin

expus riscului de a fi implicat in nereguli, fata de 53% 30%

functionarii publici).

Integritatea (personalul contractual are mai putine
restrictii, incompatibilitati sau situatii de conflict de 64% 19% 16%
interese in care se poate afla, in comparatie cu...

Responsabilitatea (responsabilitatea personalului

0 10/
contractual este mai mica decat a functionarilor publici). 54% 30% 17%

Formarea profesionala (oportunitatile de formare

profesionala pentru personal contractual sunt mai multe 19% 59%

decat pentru functionarii publici).

Stabilitatea (personalul contractual se bucura de mai
multa stabilitate pe post, in comparatie cu functionarii 20% 60% 20%
publici).

Mobilitatea (detasarea sau transferul pentru personalul
contractual, la cererea acestora, este mai facila decat 44% 31% 24%
pentru functionari publici).

Evaluarea performantelor individuale (exigenta in

evaluarea performantelor personalului contractual este 49% 31%

mai mica decat in cazul functionarilor publici).

Tncércarea cu sarcini/lucrari (personalul contractual are
o incarcare cu sarcini/lucrari mai mica decat functionarii 49% 32%
publici).

19%

Salariul (de regula salariul personalului contractual este
mai mare decat al functionarilor publici).

DO ctie contractusta os promaveser - 0 :
functie contractuala sa promoveze). i 34%

Recrutarea (este mai usor pentru o persoana sa se
angajeze pe o functie contractuala decat pe functie 59% 27% 15%
publicd).

24% 56% 20%

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

m De acord partial si total = In dezacord partial sau toat m Nu stiu / Nu raspund

Figura 8 Perceptia functionarilor publici privind personalul contractual

Sursa: sondaj realizat cu functionari publici si personal contractual pentru prezentul contract de
consultantd. N=1153

Informatiile colectate din sondaj, focus grupuri si interviuri si confirmate de analiza
legislativa arata ca in opinia functionarilor publici si a personalului contractual:

- Nu exista diferente semnificative privind incarcarea cu sarcini, evaluarea
performantelor, promovarea, responsabilitatea si riscurile de nereguli intre functia
publica si personalul contractual. Parerile sunt aproximativ egal impartite intre cei
care afirma ca exista diferente care favorizeaza functionarii publici si cei care afirma
ca exista diferente care favorizeaza personalul contractual.
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- Recrutarea personalului contractual este mai facila decat a functionarilor publici,
atat pentru autoritati si institutii (in special departamentele de resurse umane), cat
si pentru candidati. Diferenta s-a accentuat odata cu introducerea concursului
national pentru recrutarea functionarilor publici.

- Stabilitatea si oportunitatile de formare pentru personalul contractual sunt
percepute ca net inferioare fata de stabilitatea si oportunitatile de formare de care
se bucura functionarii publici.

- Garantiile de integritate (restrictii, incompatibilitati sau situatii de conflict de
interese in care se poate afla) sunt mai putin prezente pentru personalul contractual
decat pentru functionarii publici.

In ceea ce priveste managementul recrutarii bazat pe utilizarea cadrelor de competente
generale si specifice:

- 41% dintre functionarii publici considera ca acesta asigura in mare sau foarte mare
masura obiectivitatea sistemului de recrutare si aplicarea principiului ,,omul potrivit
la locul potrivit” si 48% apreciaza ca acest principiu este asigurat intr-o masura
moderata prin utilizarea cadrelor de competente generale si specifice;

- 45% dintre functionarii publici considera ca este necesara si oportuna in mare sau
foarte mare masura reglementarea introducerii si aplicarii noului sistem de recrutare
bazat pe utilizarea cadrelor de competente generale si specifice si pentru personalul
contractual din administratia publica, in timp ce 47% considera ca reglementarea
introducerii si aplicarii noului sistem de recrutare si pentru personalul contractual
este necesara si oportuna in masura medie.

Raportat la nivelul de competenta perceput, functionarii publici percep nivelul lor de
competenta mai bine decat pe cel al personalului contractual. Pe de alta parte, fara luarea
in considerare a numarului mare de raspunsuri ,nu stiu” referitoare la personalul
contractual, nivelul perceput de competenta este asemanator, cu un procent mic (3%)
dintre functionari care considera ca personalul contractual are un nivel de competente slab
sau foarte slab. Evaluarea asemanatoare a nivelului de competente a functionarilor publici
si a personalului contractual se regaseste si in raspunsurile primite la sondaj din partea
personalului contractual si este confirmata de cercetarea calitativa pe baza focus grupurilor
si a interviurilor realizate.

Cum apreciati nivelul de competenta al:

)
Functionarilor publici din cadrul institutiei dumneavoastra 89% . 4

. 3%
Personalului contractual din institutia dumneavoastra

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

m Bun si foarte bun Mediu Slab si foarte slab Nu stiu

Figura 9 Nivelul de competentd al resurselor umane din administratia publicd, in perceptia
functionarilor publici
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Sursa: sondaj realizat cu functionari publici si personal contractual pentru prezentul contract de
consultantd. N=1142

In contextul analizei nivelului de competentd este esential de mentionat ci in ciuda
prevederilor legale care dau dreptul la formare profesionala periodica, doar in 31% dintre
institutii personalul contractual beneficiaza de oportunitati de formare profesionala. Prin
comparatie 57% dintre functionarii publici declara ca au beneficiat de oportunitati de
formare profesionala.

Nu exista diferente de opinie substantiale privind limitarea mandatelor in functiile
corespunzatoare inaltilor functionari publici si in functiile publice de conducere, respectiv
in functiile contractuale de conducere. Desi limitarea mandatelor pentru acestea din urma
este considerata mai putin esentiala, majoritatea respondentilor la sondaj sustin masura.
Pe de alta parte, opiniile colectate prin cercetarea calitativa sunt mai nuantate. in timp ce
reprezentantii mediului privat: ai societatii civile si ai mediului de afaceri sustin in mare
parte masurile de limitare a mandatelor si rotatie a personalului din functiile de conducere
de toate tipurile din administratia publica, persoanele din cadrul administratiei publice se
declara mai degraba sceptice privind eficacitatea acestei masuri in absenta unor masuri de
crestere a capacitatii de management general si de dezvoltare a competentelor de
management la nivelul administratiei. In plus, peste 30% dintre functionarii publici declara
ca schimbarile politice genereaza schimbari la nivelul inaltilor functionari publici si a
functiilor publice de conducere, iar 64% dintre functionari declara ca in opinia lor functia
publica este politizata, care face dificila aplicarea politicii de limitare a mandatelor si
rotatie pe posturile de conducere si sensibile. Situatia face insa cu atat mai necesara
aceasta politica publica.

Opinia functionarilor publici privind limitarea mandatelor in functiile de conducere

Limitarea mandatelor in functiile de conducere ‘ 22%
contractuale este necesara. i

Limitarea mandatelor n categoria naltilor functionari
pubici si a functionarilor publici de conducere poate duce ‘ 22%
la dezvoltarea si diversificarea abilitatilor de management °

si leadership.

Limitarea mandatelor in categoria inaltilor functionari

pubici si a functionarilor publici de conducere poate duce 21%
la o eficienta sporita a actiunilor.

Limitarea mandatelor in categoria inaltilor functionari
publici si a functionarilor publici de conducere poate duce
la 0 mai buna concentrare pe obiective si rezultatele
obtinute.

58% 21%

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

m De acord partial si total = In dezacord partial sau toat Nu stiu / Nu raspund

Figura 10 Opinia functionarilor publici privind limitarea mandatelor in functiile de conducere

Sursa: sondaj realizat cu functionari publici si personal contractual pentru prezentul contract de
consultantd. N=1135
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In acest context, peste 80% dintre functionarii publici sprijind masuri de rotatie pentru
functiile publice de conducere si peste 50% sprijina masuri de rotatie pentru functiile
contractual de conducere. Cercetarea calitativa arata ca modelul functiilor din cadrul
Comisiei Europene si institutiilor UE si din alte tari pe care functionarii publici au ajuns sa
le cunoasca in ultimii ani, datorita proiectelor cu finantare UE nerambursabila, creste
nivelul de acceptare pentru reformele care vizeaza personalul de conducere, inclusiv rotatia
periodica.

Opinia functionarilor publici privind mobilitatea si rotatia personalului

Mobilitatea in functiile de conducere contractuale
aste necesars [ s [ am
Este necesara stabilirea mandatelor limitate in timp

pentru ocuparea functiilor publice corespunzatoare ‘ 25%

categoriei fnaltilor functionari pubici si...
Este necesara dezvoltarea unei politici de mobilitate

pe orizontala/rotatie in cadrul categoriilor inaltilor
functionari publici si al functionarilor publici de...

Aplicarea mobilitatii in functia publica genereaza ‘“
abuzuri asupra functionarilor publici 2

59% 17%

Mobilitatea in functia publica este inutila ‘ 20% 70%

Mobilitatea in functia publica reprezinta un mare .
avantaj ‘ f2 L1
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m De acord partial si total m in dezacord partial sau toat Nu stiu / Nu raspund

Figura 11 Opinia functionarilor publici privind mobilitatea si rotatia personalului

Sursa: sondaj realizat cu functionari publici si personal contractual pentru prezentul contract de
consultantd. N=1143

in ceea ce priveste evaluarea performantelor, 52% dintre functionarii publici considera ca
acesta este obiectiva, dar 29% spun ca ar putea fi oportuna renuntarea la sistemul de
evaluare, in timp ce 35% sustin combinarea evaluarii interne cu cea externa. in contextul
unei increderi moderate in obiectivitatea sistemului de evaluare a performantelor, 72%
dintre functionari si un procent similar dintre persoanele in functii contractuale care au
raspuns sondajului sunt motivati de perspectiva unei cariere in administratia publica, deci
inclusiv de oportunitatile de promovare. Nivelul de motivare in raport cu evolutia carierei
este ridicat, dar este depasit de alti factori de motivare: satisfactia lucrului bine facut
(motivanta pentru 95% dintre functionari si personalul contractual), conditiile de lucru
(motivante pentru 91% dintre functionari si personalul contractual), comunicarea cu colegii
(motivante pentru 88% dintre functionari si personalul contractual), salarizarea (motivanta
pentru 86% dintre functionari si personalul contractual), recunoasterea muncii de catre sefi
(motivanta pentru 81% dintre functionari si personalul contractual).
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5.5. Sectiunea V: Implicatii pentru obiectivele de reforma

Asa cum se observa din analiza legislativa, analiza calitativa a posturilor si analizele de
perceptie prezentate anterior, exista in continuare si sunt percepute corect, neclaritati
privind incadrarea unor posturi din administratia publica in categoria functiilor publice sau
in categoria personalului contractual.

In prezent, ANFP verifica si avizeaza in principal structura functiilor pentru structurile nou
infiintate si la momentul unor reorganizari. In acest context, ANFP poate aviza doar functiile
publice prevazute la art. 385 alin. (1) si (2) din OUG nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare, cu exceptia celor care beneficiaza de statute speciale in conditiile
legii si poate comenta in legatura cu pozitiile contractuale, daca acestea nu sunt bine
definite.

Desi opinia functionarilor nu sustine direct cresterea nivelului competentei ANFP in
domeniul gestiunii carierei personalului contractual, este necesara o analiza de profunzime
a ceea ce poate face ANFP, pe baza experientei si expertizei in ghidarea MRU fin
administratia publica si gestiunea carierei functionarilor publici, pentru armonizarea MRU
in administratia publica pentru toate categoriile de personal angajate: atat functionari
publici, cat si personal contractual.

Se remarca in schimb o sustinere semnificativa (si mai mare decat a fost asteptata si decat
reiese din cercetarea calitativa), de aproximativ 50% la nivelul administratiei publice, in
randul functionarilor publici, pentru:

- reglementarea introducerii si aplicarii noului sistem de recrutare bazat pe utilizarea
cadrelor de competente generale si specifice si pentru personalul contractual din
administratia publica.

- dezvoltarea unui sistem de mandate limitate pentru inaltii functionari publici si
posturile de conducere si, implicit, dezvoltarea unui sistem de rotatie pe posturile
de conducere. Tn acest sens, ANFP se bucurd de o bazi de sustinere deja solida
pentru introducerea unor elemente de reforma radicale, ceea ce genereaza o
perspectiva pozitiva pentru initiativele planificate in PNRR.

- cresterea nivelului de echitate al salarizarii din administratia publica si a corelarii
remuneratiei cu performanta.

Este identificata in mai mica masura nevoia schimbarii sistemului de management al
performantei si de evaluare a performantei, precum si a sistemului de management al
carierei (mobilitate verticala) pentru functionarii publici de executie. Asa cum aratam in
capitolul urmator, insa, asteptarile factorilor interesati si analiza altor provocari din
administratia publica arata si nevoia de a opera reforme pentru: cresterea atractivitatii
functiei publice, bazand promovarea sa pe posibilitatea de a obtine performanta; cresterea
integritatii functiei publice; modificarea sistemului de management si evaluare a
performantelor si, dupa aceasta ultima modificare, introducerea unor reguli noi privind
promovarea (mobilitatea verticald) in administratia publica.

Tn acest context, urmatoarele actiuni trebuie planificate pentru implementarea obiectivelor
de reforma ale ANFP:
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Extinderea treptata a atributiilor ANFP pentru a acoperi si nevoia de management
unitar a personalului contractual in cadrul MRU in administratia publica. n acest
sens este necesara deschiderea unei largi dezbateri interne si externe privind
extinderea atributiilor ANFP si nevoia de crestere a capacitatii ANFP (inclusiv a
resurselor umane si a bugetului) pentru a acoperi atributii noi.

Introducerea aplicarii noului sistem de recrutare bazat pe utilizarea cadrelor de
competente generale si specifice pentru recrutarea si managementul performantelor
personalului contractual din administratia publica, treptat, pe categorii de functii.

Introducerea sistemului de mandate limitate pentru inaltii functionari publici si
posturile de conducere (functii publice si functii contractuale de conducere) si,
implicit, introducerea unui sistem de rotatie pe posturile de conducere. Pentru
realizarea acestui element de reforma a MRU in administratia publica este necesara,
suplimentar, extinderea consultarilor publice si utilizarea exemplelor de buna
practica pentru promovarea solutiilor de politica publica si normative in acest sens,
pentru a creste nivelul de sustinere, in cadrul administratiei publice, pentru
reformele planificate.

Cresterea eforturilor de comunicare la nivelul ANFP cu privire la concursul national
de recrutare in functia publica, care este inca relativ putin cunoscut.

Extinderea consultarilor publice, a eforturilor de comunicare privind nevoia de
reglementare si a utilizarii exemplelor de buna practica pentru a promova si a castiga
sustinere pentru elementele de reforma a MRU in administratia publica referitoare
la managementul si evaluarea performantelor si la managementul carierei
functionarilor publici si personalului contractual. Aceste doua elemente ale
reformelor planificate, referitoare la: (i) managementul si evaluarea performantelor
functionarilor publici si personalului contractual si (ii) managementul carierei
functionarilor publici si personalului contractual continua sa fie cele mai putin
sustinute de personalul din administratia publica (functionari publici si personal
contractual), iar pentru succesul lor este necesar, initial, ca mai intai sa fie realizata
constientizarea nevoii si sa se realizeze o dezbatere larga a optiunilor de reforma in
raport cu obiectivele.

Abordarea sistematica si bazata pe date, prin utilizarea datelor din cadrul SENEOSP,
a reformei salarizarii in administratia publica.
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6. Capitolul IV: Cadrul strategic national si obiectivele de reforma a
politicilor de resurse umane in ce priveste cariera personalului din
administratia publica

6.1. Sectiunea I: Analiza documentelor programatice cu privire la cariera
personalului din administratia publica

Distinctia intre functionarii publici si personalul contractual s-a reflectat si in strategiile de
reforma din domeniul administratiei publice si al managementului resurselor umane
formulate in anii 2014-2016, cu orizont de implementare 2020 si a caror implementare a
fost sustinuta de Fondul Social European prin Programul Operational Capacitate
Administrativa (POCA), iar in ceea ce priveste digitalizarea serviciilor publice de Programul
Operational Competitivitate. Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-
2020 (SCAP), Strategia privind Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 (SDFP) si Strategia
privind formarea profesionala pentru administratia publica 2016-2020 (SFPAP) au avut ca
obiectiv consolidarea Managementului Resurselor Umane (MRU) in cadrul administratiei
publice din Romania.

Principalele provocari din administratia publica au fost abordate in SCAP 2014-2020, prin
cele 4 obiective generale: (1) adaptarea structurii si mandatului administratiei la nevoile
cetatenilor si la posibilitatile reale de finantare; (2) implementarea unui management
performant in administratia publica; (3) reducerea birocratiei; si (4) consolidarea capacitatii
administratiei publice de a asigura calitatea si accesul la servicii publice.

Urmatoarele aspecte au fost planificate in cadrul SCAP si implementarea lor a fost
planificata si realizata, in principal cu finantare europeana:

- O definire mai buna a rolurilor si mandatelor institutionale in managementul
resurselor umane, inclusiv consolidarea rolului Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici, cu scopul de a crea si dezvolta un corp de functionari publici profesionisti.

- Implementarea unui sistem de evidenta a ocuparii in administratia publica.

- Initierea unui program destinat adecvarii reglementarilor in domeniul resurselor
umane.

- Facilitarea implementarii la nivelul institutiilor administratiei centrale a unui
management flexibil, orientat spre atingerea obiectivelor strategice, fiind sugerate
interventii in procesele de management pentru a facilita o abordare mai flexibila si
orientata spre atingerea obiectivelor strategice in administratia publica.

- Cresterea gradului de profesionalizare si stabilitate in functia publica, inclusiv:

o Adaptarea procedurilor de recrutare si selectie la cerintele managementului
performantei;

o Un sistemul de standardizare a competentelor si evaluarea bazata pe criterii
care urmaresc competenta, randamentul si conduita;

o Introducerea unui sistem de evaluare a performantei si management al
performantei in administratia publica;

o Evaluari intermediare pe parcursul anului de activitate;

o Moadificari ale cadrului legislativ pentru managementul performantei;
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o Reglementarea clara a efectelor evaluarii performantei asupra carierei si
nivelului de salarizare.

- Cresterea gradului de transparenta in recrutare, promovare si exercitarea functiilor,
urmarindu-se o crestere a transparentei in privinta proceselor de recrutare,
promovare si exercitare a functiilor, pentru a informa publicul larg si pentru a
asigura un proces echitabil si deschis.

- Sistemul de Salarizare si Motivare:

o Crearea unui sistem transparent, coerent si unitar de salarizare si motivare;

o Raportul dintre nivelul salarial al functionarilor publici si salariul mediu din
sectorul privat;

o Reducerea diferentelor salariale intre functii similare.

- Sistemul de Formare si Perfectionare Profesionala:
o Restructurarea sistemului de formare si perfectionare pentru a se adapta la
cerintele actuale ale administratiei publice;

o Dezvoltarea de proceduri si standarde pentru controlul si evaluarea
procesului de formare.

SDFP a operationalizat obiectivele referitoare la MRU din cadrul SCAP, insa s-a concentrat
exclusiv asupra functiei publice. SDFP identifica principalele provocari asociate functiei
publice ca fiind cele legate de: (1) managementul institutional si strategic al RU; (2)
sistemele de recrutare, evaluare si promovare; (3) sistemele de remunerare si motivare; (4)
sistemul de formare; si (5) etica si integritatea. Cu privire la sistemul de recrutare,
promovare si evaluare, strategia a urmarit sa implementeze un sistem imbunatatit de
recrutare, promovare si evaluare bazat pe standarde de calitate pentru competente
generale si specifice, experienta relevanta si rezultate, cu scopul este de a spori
profesionalismul si stabilitatea carierei in serviciul public. Cu privire la sistemul de
competenta, strategia a propus stabilirea unor cadre de competenta pentru functia publica,
facilitarea recrutarii pe baza competentelor predefinite, precum si evaluarea si promovarea
persoanelor pe baza competentelor demonstrate. In plus, strategia prezinta planurile de
extindere si adaptare a sistemului electronic national de evidenta a personalului din
administratia publica.

Urmarirea obiectivului subsecvent SCAP privind MRU si a obiectivelor SDFP s-a realizat prin
revizuirea sistemelor si politicilor de recrutare, selectie, precum si prin planificarea unor
masuri privind evaluarea si motivarea personalului din administratia publica, cu scopul de a
le alinia mai bine la principiile managementului performantei. De asemenea, un rezultat al
aplicarii SDFP a fost dezvoltarea unui cadru de competente adaptat nevoilor de formare.
Nu in ultimul rand sistemul electronic national de evidenta a ocuparii in sectorul public
(SENEOSP) este rezultatul implementarii SDFP in ceea ce priveste digitalizarea gestiunii
resurselor umane din administratia publica, chiar daca sistemul - asa cum a fost
implementat - include toti angajatii din sectorul public. Astfel, principalele masuri din SDFP,
incluse si in Codul administrativ, cuprind introducerea unui concurs national de recrutare
pentru ocuparea functiilor publice, urmat de un concurs la nivel de institutie;
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implementarea unui cadru de competente pentru functionarii publici; si instituirea unui
sistem electronic national de evidenta a ocuparii in sectorul public.?'

SFPAP 2016-2020 a operationalizat obiectivele din SCAP si SDFP pe partea de formare
profesionala a personalului din administratia publica. Problema generala consta in faptul ca
sistemul de formare a personalului din administratia publica nu are capacitatea de a corela
in mod durabil si coerent competentele necesare in administratia publica cu modul in care
sunt abordate aceste nevoi. Prioritati strategice pentru reforma au fost: clarificarea
cadrului de formare profesionala si de dezvoltare a competentelor pentru administratia
publica, stabilirea si punerea in aplicare a principiilor de asigurare a calitatii in formarea
profesionala, formarea profesionala a personalului din administratia publica, aliniata la
cadrele de competente dezvoltate si la nevoile institutionale. De asemenea, in SFPAP se
evidentiaza recomandarile Comisiei Europene pentru managementul calitatii in cadrul
furnizorilor de formare profesionala, strategia subliniind necesitatea unei abordari integrate
a formarii profesionale, care sa incorporeze atat metodele traditionale, cat si cele moderne.

Totusi, cadrul strategic complex a reflectat si cadrul institutional si legal fragmentat
pentru diferitele categorii de personal din administratia publica. Coordonarea strategiilor
ar fi trebuit sa fie realizata de Comitetul National pentru Coordonarea Implementarii
Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (CNCISCAP), organizat la nivelul
Secretariatului General al Guvernului, dar activitatea acestui for nu a fost constanta in
perioada 2014-2020 pentru care a fost planificat SCAP.? in acest context, strategiile privind
reforma in administratia publica au acoperit intr-o maniera variabila diferitele categorii de
personal. Aceasta abordare poate limita impactul unor masuri de reforma, cum ar fi cadrul
de competente si sistemul de credite corelat cu formarea profesionala, care au fost
concepute exclusiv pentru functionarii publici si nu se aplica personalului contractual din
administratia publica.

Complementar strategiilor care au vizat direct MRU din administratia publica, cateva alte
strategii au influentat modul in care a fost planificata adaptarea administratiei publice din
Romania la cerintele cetatenilor in secolul XXI. Strategia privind mai buna reglementare
2014-2020 a avut in vedere consolidarea procesului de modernizare a administratiei publice
avand in vedere nivelul de performanta si capacitatea de a genera politici publice
sustenabile si calitative. Principalele probleme identificate in strategie au fost: lipsa de
leadership si viziune de implementare a politicilor publice privind mai buna reglementare,
deficienta reflectata in lipsa unui cadru unitar de implementare a politicilor publice si de
lipsa mecanismelor sistemice de monitorizare a acestora. De asemenea, analiza care a stat
la baza strategiei a constatat ca lipsa de pregatire a personalului a generat confuzie si in
ceea ce priveste continutul politicilor publice in paralel cu actele normative, respectiv lipsa

21 Pentru clarificare, in Romania se face referire la administratie, in general, (incluzand intregul sector public
de la nivel central si local finantat de la buget) sub denumirea de ,sectorul bugetar”. In unele cazuri (e.g.,
Legea-cadru a salarizarii din 2017), administratia publica se refera doar la o parte din sectorul public (excluzand,
de exemplu, entitatile din domeniile aparare, educatie, sanatate, justitie si pe angajatii acestora); iar functia
publica se refera la numarul restrans de angajati din administratia publica care nu sunt personal contractual.
22 A se vedea in acest sens monitorizarea si evaluarea Planului integrat pentru simplificarea procedurilor
administrative aplicabile cetatenilor, anexa a SCAP:
https://www.mdlpa.ro/pages/instrumentedesistematizarealegislatiei.
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de corelare intre performanta politicilor publice si prevederile actelor normative dar si
confundarea analizelor de impact ale politicilor publice cu cele destinate actelor normative.
Ca solutii la aceste vulnerabilitati strategia a venit cu urmatoarele masuri, respectiv: (i)
etapizarea procesului de dezvoltare a cadrului institutional administrativ pentru
implementarea politicilor privind mai buna reglementare in ceea ce priveste adoptarea unei
abordari incrementale cu accent pe imbunatatirea principalului instrument de
implementare a politicilor publice: actele normative, (ii) dezvoltarea unui sistem adecvat
de monitorizare pentru politicile publice. La fel ca si in strategia precedenta pentru
intervalul 2008-2013, aici se pune accentul pe debirocratizare in relatia cu mediul de afaceri
si pe specializarea continua a corpului functionarilor publici si de dezvoltarea capacitatii
administrative.

Strategia Nationala privind Agenda Digitala 2014-2020 a reprezentat instrumentul care a
ghidat alinierea dezvoltarii inteligente a tehnologiilor informatiei cu nivelul inregistrat in
celelalte state membre ale UE si care a stabilit premisele integrarii durabile si incluzive a
Romaniei, din punct de vedere tehnologic, in piata digitala unica a Europei. Acest
document-cadru a fost realizat pornind de la programul-reper Agenda Digitala pentru Europa
2020 si s-a bazat pe nevoile si viziunea Romaniei privind dezvoltarea sectorului IT&C.
Strategia a vizat trei mari zone de actiune: administratia publica si modernizarea acesteia,
sectorul privat si sustinerea indirecta a competitivitatii acestuia si asigurarea accesului
populatiei la resurse de tip IT&C si a incluziunii digitale. In domeniul digitaliz&rii
administratiei publice, strategia nu si-a propus doar implementarea de sisteme informatice
care sa permita furnizarea de servicii publice si desfasurarea de proceduri administrative
prin mijloace digitale, ci si cresterea competentelor functionarilor publici (in special in ceea
ce priveste conceptul si lucrul cu open-data).

Alte documente strategice care au sustinut imbunatatirea performantei administratiei
publice si a calitatii serviciilor publice prin dezvoltarea unor instrumente de management
al resurselor umane in administratia publica sunt:

- Strategia Nationala Anticoruptie 2016-2020: Una dintre componentele importante
ale performantei in administratia publica este combaterea coruptiei. Strategia
Nationala Anticoruptie vizeaza imbunatatirea guvernantei si cresterea integritatii in
sectorul public.

- Planul de Actiune pentru Implementarea Agendei 2030 in Roménia: Acest plan
include masuri menite sa imbunatateasca guvernanta, sa promoveze dezvoltarea
durabila si sa sprijine implementarea obiectivelor Agendei 2030 la nivel national.

Studiul Bancii Mondiale din 2019% subliniaza ca experienta internationala indica faptul ca,
desi distinctia intre functionarii publici si personalul contractual incepe sa devina mai
difuza, existenta agentiilor centrale de Management al Resurselor Umane (MRU) este
esentiala pentru a se asigura ca politica referitoare la MRU este coerenta si adaptata la

23 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul
resurselor umane, livrabil disponibil online
la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-
uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/


https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf

Finantat de X
- Uniunea Europeana M B zlaEUIdNat.lonal_ Rezilients
NextGenerationEU e Redresare si Rezilienta

necesitatile administratiei publice. Urmatorul capitol va oferi o scurta trecere in revista a
tendintelor si experientelor internationale in ceea ce priveste MRU.

Continuand angajamentul SCAP si SDFP pentru reforma MRU in administratia publica, ANFP
a devenit coordonator de reforma si investitii pentru PNRR pentru reforma privind
managementul performant al resurselor umane din sectorul public. in cadrul acestei
reforme (Reforma 3 din Componenta 14 a PNRR: Buna Guvernanta), sunt formulate 4
jaloane. Jaloanele 416 si 417 sunt legate de pilotarea si operationalizarea concursului
national de recrutare a functionarilor publici, concurs ce vizeaza asigurarea recrutarii pe
baza de competente. Jaloanele 418 si 419 vizeaza dezvoltarea unor reglementari de
management al resurselor umane (MRU) in administratia publica prin intermediul carora sa
se promoveze performanta, atat prin imbunatatirea modului de gestiune a carierei pentru
functionarii publici si personalul contractual (Jalonul 418), cat si prin dezvoltarea cadrelor
de competente operationale in administratia publica centrala (Jalonul 419).%

Aditional Reformei 3 referitoare la MRU, Componenta 14 a PNRR: Buna Guvernanta include
si Reforma 4: Reforma sistemului de salarizare ce vizeaza dezvoltarea unui sistem de
salarizare echitabil si unificat in sectorul public. Aceasta implica analiza situatiei salariale
actuale, convenirea principiilor noii politici salariale si punerea in aplicare a unei noi legi.
Alte politici de interes din cadrul PNRR sunt Reforma 1 din Componenta 14: Transparenta si
predictibilitate in procesul decizional, care subliniaza necesitatea unor procese decizionale
transparente si previzibile. Acesta sugereaza imbunatatirea coordonarii politicilor
guvernamentale, sporirea transparentei si consolidarea increderii in sectorul public. Asa
cum arata analizele realizate pentru PNRR si anterior pentru SCAP succesul acestei reforme
depinde de capacitatea reformelor privind MRU de a incuraja dezvoltarea competentelor,
in special a competentelor de management la nivelul personalului de conducere (mai ales
functionari publici de conducere) din administratia publica.

Nu in ultimul rand, mai multe reforme din cadrul PNRR includ formarea personalului din
administratia publica. Printre altele se propune:

- dezvoltarea competentelor in domeniul planificarii strategice si al dezvoltarii
durabile;

- cresterea competentelor digitale pentru exercitarea functiei publice prin
introducerea in clasificarea ocupatiilor din Romania (COR) a unor ocupatii noi
aferente transformarii digitale (Reforma 4 din Componenta 7 - Transformare digitala
a PNRR).

Componenta 7 - Transformare digitala a PNRR include si finantare planificata pentru
Investitia 10 - Transformarea digitala a managementului functiei publice care vizeaza
dezvoltarea de platforme colaborative care sa integreze toate etapele de MRU, de la

24 Prezentarea de fata este schematica, menitd sa furnizeze contextul general al analizei. Prin urmare
prezentarea actiunilor planificate pentru realizarea reformei de asigurare a managementului performant al
resurselor umane in sectorul public este simplifica substantial. Pentru mai multe detalii: a se vedea detalii
privind Reforma 3 din Componenta 14 a PNRR: Buna Guvernanta in documentele programatice PNRR. O
prezentare mai detaliata a elementelor specifice Jalonului 418 se regaseste in introducere, deoarece creeaza
contextul prezentei analize.
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recrutare, trecand prin evaluarea performantelor si promovare, si finalizand cu procedurile
de iesire din sistemul public a personalului.

6.2. Sectiunea Il: Analiza asteptarilor factorilor interesati

Toti factorii interesati consultati, atat la nivelul administratiei, cat si din mediul economic
si din societatea civila subliniaza nevoia unei reglementari mai clare si a unei supravegheri
mai stricte a angajarilor pe pozitii contractuale, dar si a desfiintarilor acestor pozitii, in
vederea asigurarii unei administratii publice performante, a calitatii serviciului public si a
integritatii publice ca sustinator al performantei si calitatii.

In esenta asteptarile actorilor interesati consultati se refera la doud aspecte principale:

- Asigurarea recrutarilor in functiile publice si contractuale pe merit si prin aceasta
o contributie la primenirea resurselor umane din administratia publica pe baza
performantelor. Aceasta asteptare are 4 componente legate de corectitudinea
concursurilor de recrutare, nevoia de intinerire a resurselor umane din administratia
publica si nevoia de crestere a atractivitatii functiilor din administratia publica
(functii publice si functii contractuale). Astfel:

o concursul national de recrutare in functia publica ajunge sa fie din ce in ce
mai bine apreciat de toti factorii interesati, desi exista inca scepticism la
nivelul administratiei publice;

o este necesar si se asteapta ca ANFP sa isi intareasca rolul de monitorizare
pentru recrutarea in functiile publice locale si este considerat oportun ca
ANFP sa-si dezvolte un rol similar de monitorizare pentru recrutarea in
functiile contractuale din toata administratia publica;

o factorii interesati considera necesara transformarea majoritatii posturilor
care se vacanteaza (adesea prin pensionarea unor functionari sau angajati
contractuali de grad superior) in posturi de debutanti, pentru intinerirea
administratiei, desi nu este o situatie usor de gestionat pentru administratie;

o factorii interesati considera necesare eforturi suplimentare, nu doar ale
ANFP, ci la nivelul guvernului, pentru cresterea atractivitatii angajarilor
in sistemul public in general si in administratia publica in special.
Consultarile realizate au permis identificarea unor functii esentiale in
contextul actual, in special posturi de specialisti tehnici, cu exemplificare in
ceea ce priveste inginerii IT si programatorii, care sunt atractive in sectorul
privat, dar lipsite de atractivitate in sistemul public. Pentru aceste tipuri de
posturi asteptarea este de dezvoltare a unei strategii de atragere a resurselor
umane, de regula pe pozitii contractuale, care sa tina cont de avantajele
posturilor similare din mediul privat atat in ceea ce priveste salarizarea, cat
si flexibilitatea muncii, dar care sa se bazeze si pe unele dintre avantajele
percepute ale pozitiilor din administratia publica: predictibilitatea si
stabilitatea.
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Gestiunea integra a carierei functionarilor publici si personalului contractual, in
corelatie cu nevoia de asigurare a integritatii in gestiunea resurselor publice.
Opinia impartasita de majoritatea factorilor interesati este ca exista o legatura
directa intre numirile temporare si in general incalcarea prin diverse mijloace a
principiului stabilitatii in exercitarea functiei publice, adesea prin utilizarea unor
pozitii contractuale mai slab reglementate, pentru a permite politizarea si, in
situatiile cele mai grave, manipularea deciziilor privind alocarea resurselor publice
in interesul particular al unor retele clientelare si cu desconsiderarea interesului
public si a nevoii de servicii publice de calitate. in acest context, asteptarea
factorilor interesati este si de aceasta data tripla:

o reglementarea unor conditii de integritate suplimentare pentru unele
categorii de personal contractual care au putere de decizie sau de
influentare a deciziilor din administratia publica (cum este cazul
administratorului public din cadrul unitatilor administrativ-teritoriale si al
personalului din cabinetele demnitarilor la nivel central sau local);

o reglementarea clara a faptului ca unele functii (cum sunt cele ale
conducatorilor serviciilor publice deconcentrate) sunt intotdeauna functii
publice, nu contractuale;

o reglementarea pentru functiile publice aferente categoriei inaltilor
functionari publici, dar si pentru functiile publice de directori generali,
directori, directori generali adjuncti si directori adjuncti, directori
executivi precum si a celorlalte functii publice de conducere asimilate
acestora, conform legii, a unui sistem de mandate limitate si de rotatie
care sa contribuie atat la dezvoltarea competentelor manageriale dar si la
accesarea a diferite tipuri de expertiza, raportat la domenii de competenta
institutionala diversa, cat si la depolitizarea acestor functii. Sistemul de
mandate limitate si rotatie in posturi de conducere se poate aplica ulterior
si functiilor de conducere contractuale din administratia publica, cu efect
suplimentar in dezvoltarea competentelor manageriale in administratia
publica.

Sectiunea Ill: Propuneri si recomandari

Provocari, probleme si nevoi

Lipsa unei interpretari uniforme a prerogativelor de putere publica si reglementarea la nivel
de legislatie speciala (sectoriala) a unor posturi contractuale, chiar daca pentru ele pot fi
identificate prerogative de putere publica, genereaza o serie de provocari, vizibile si in
opiniile analizate si care se pot sintetiza astfel:

Data fiind existenta regimurilor diferite de reglementare aplicabile diverselor
categorii de personal, aceasta poate conduce la aparitia discrepantelor si
inegalitatilor intre categorii de personal. Aceste aspecte pot viza aspecte precum
remunerarea egala pentru munca echivalenta, obligatiile si recompensele asociate
functiilor similare (inclusiv gestionarea carierei), si, de asemenea, drepturile
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acordate functionarilor publici reglementate de statute diferite sau ale personalului
contractual care indeplineste atributii de functie publica.

- Nu exista o planificare centrala a fortei de munca pentru personalul contractual si
niciun mecanism de coordonare sau o institutie strategica care sa supravegheze
procesul de planificare pentru acest tip de pozitii. Doar Ministerul Finantelor joaca
un rol limitat, deoarece trebuie sa pre-aprobe alocarea bugetara pentru toate
pozitiile ocupate in institutiile publice centrale.

- Nu exista un garant al corectitudinii recrutarii pentru posturile contractuale, chiar
daca procesul este detaliat reglementat. Mai mult, in timp ce recrutarea
functionarilor publici evolueaza spre un proces bazat pe competente, acest lucru nu
este inca valabil pentru personalul contractual.

- Managementul performantei in functia publica este in continuare deficitar, in ciuda
unor reglementari detaliate privind procedurile aplicabile. Analiza Bancii Mondiale
arata clar ca desi sistemul este centralizat in jurul unui sistem strict definit de
evaluare a performantei, nu exista un sistem de asigurare a obiectivitatii in
realizarea evaluarilor performantelor, in conditiile in care superiorii directi au rolul
principal in managementul performantei functionarilor publici (conform Anexei 6 la
Codul administrativ) si a personalului contractual (conform art. 91 din HG nr.
1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si
dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri
publice), in timp ce departamentele de resurse umane si ANFP au un rol limitat in
acest proces. In acest context, evaludrile pozitive sunt necesare pentru promovari,
in timp ce evaluarile negative sunt suficiente pentru concediere, cariera
functionarilor publici si a personalului contractual fiind dependenta in mare parte
de superiorul ierarhic direct si de modul in care acesta aplica prevederile legale si
tehnicile specifice de management pentru managementul si evaluarea performantei.

- Sistemul de mobilitate verticala pentru toate categoriile de personal de executie din
administratia publica si reglementarile privind salarizarea conform Legii-cadru nr.
153/2017 nu favorizeaza performanta, deoarece avansarea se face in multe situatii
automat, prin trecerea timpului si acumularea de vechime si este plafonata.
Managementul carierei in administratia publica pentru personalul de executie: atat
pentru functiile publice, cat si pentru cele contractuale, se bazeaza in special pe
acumularea de vechime (avansarea in grad) si, in situatii mai degraba rare, pe
absolvirea unor programe educationale (avansarea in clasa). Dupa atingerea gradului
maxim, personalul de executie nu mai are oportunitati de mobilitate verticala decat
in posturi de conducere si, asa cum arata analizele realizate de Banca Mondiala
pentru ANFP? si justificarea PNRR, lipsa perspectivelor de mobilitate verticala pe
pozitii de executie poate reprezenta un factor demotivant pentru performanta.

25 A se vedea Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in
domeniul resurselor umane, livrabil disponibil online
la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-
uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf.
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Pentru personalul contractual nu exista o politica generala de formare, in timp ce
pentru functionarii publici, mecanismul actual de identificare a necesitatilor de
formare, stabilirea domeniilor prioritare si implementarea acestora se confrunta cu
mai multe provocari: resursele financiare de la bugetul de stat raman in mare parte
insuficiente pentru acoperirea nevoilor de formare, formarea fiind adesea finantata
din fonduri nerambursabile, in cadrul unor proiecte, ceea ce nu asigura continuitatea
politicii institutionale si nationale pentru formare in administratia publica;
capacitatea directiilor de resurse umane si a managerilor din institutiile publice de
a planifica formarea continua a functionarilor publici este limitata.

Desi cresteri salariale au fost acordate in intreg sectorul public, discrepantele
salariale persista. Interviurile au aratat ca inca exista inechitati semnificative de
salarizare pentru aceleasi posturi in diferite institutii la acelasi nivel administrativ,
intre posturi cu sarcini similare care apartin diferitelor familii ocupationale sau intre
institutii centrale si locale, lucru care are implicatii problematice asupra moralului
si performantei personalului. Mai mult, conditiile institutionale actuale permit
ministerelor de linie care coordoneaza anumite domenii de activitate sa
reglementeze aplicarea unor articole din Legea salarizarii si acest lucru poate genera
inconsecvente.

Propuneri si alternative de solutionare

in acest sens, propunerile generale de masuri vizeaza, reluand si propunerile ce au reiesit
anterior din analiza de perceptie realizata:

Clarificarea detaliata a categoriilor de functii, pentru o definire clara a celor care
exercita prerogative de putere publica si trebuie incadrate ca functii publice si a
celor care nu au asemenea prerogative si trebuie incadrate ca functii contractuale.
Alternativ, toate functiile contractuale din administratia publica pot fi transformate,
prin introducerea in dreptul administrativ a unor categorii de functii din
administratia publica, care nu exercita prerogative de putere publica, dar pentru
care sa fie reglementate dispozitii privind cariera, drepturile si obligatiile
profesionale, cadrul de raspundere profesionala si disciplinara si de integritate, in
cadrul Codului administrativ, nu prin trimitere la legislatia muncii. Oricare dintre
aceste optiuni trebuie sa conduca la un plus de claritate privind incadrarea functiilor
si sa elimine situatiile in care persoane care realizeaza munca echivalenta sunt
incadrate diferit, avand astfel niveluri diferite de salarizare, forme diferite de
raspundere si restrictii diferite.

Centralizarea planificarii fortei de munca pentru personalul contractual, de
preferinta la nivelul ANFP, care are deja experienta gestiunii centralizate a functiei
publice, dar cu investitii pentru cresterea capacitatii ANFP. Aceste atributii
suplimentare ale ANFP sunt o continuare fireasca a atributiilor de gestiune a
SENEOSP si trebuie sa contribuie la un management al resurselor umane performant
in ansamblul administratiei publice, recunoscand diversitatea personalului
administratiei publice. Dezvoltarea ulterioara a optiunilor alternative de politici
publice si a propunerilor de reglementare va avea in vedere masura in care atributiile
ANFP referitoare la functia publica pot fi extinse pentru personalul contractual din
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administratia publica ce nu exercita prerogative de putere publica, in raport cu
nevoia de dezvoltare a capacitatii ANFP (numar de functii in cadrul ANFP si buget).
Se pot avea in vedere variante de extindere a atributiilor ANFP in ceea ce priveste
cadrul strategic si de reglementare pentru managementul tuturor resurselor umane
din administratia publica, precum si in ceea ce priveste standardizarea tuturor
instrumentelor de MRU. in ceea ce priveste gestiunea si monitorizarea aplicarii
normelor referitoare la personalul din administratia publica, precum si controlul
aplicarii reglementarilor privind MRU pentru personalul din administratia publica ce
nu exercita prerogative de putere publica, extinderea atributiilor ANFP trebuie
analizata in detaliu la momentul formularii propunerii de politica publica. Este
posibila atat limitarea atributiilor ANFP, cat si extinderea lor treptata, incepand cu
administratia publica centrala, sau extinderea atributiilor ANFP diferentiat pentru
administratia publica centrala, cea teritoriala si cea locala.

o Pe de alta parte, orice extindere a atributiilor ANFP privind personalul din
administratia publica ce nu exercita prerogative de putere publica impune o
definitie operationala a administratiei publice, care sa permita limitarea
rolului ANFP doar la acest nivel. Trebuie subliniat in acest sens ca informatiile
colectate prin focus grupuri si interviuri au relevat ca autoritatile
administrative autonome sunt in unele situatii, in doctrina juridica,
prezentate separat de autoritatile administratiei publice, deoarece
autoritatile administrative autonome nu sunt incluse in puterea executiva a
statului, ci contribuie la asigurarea echilibrului intre puterile statului. Pe de
alta parte, o serie de institutii teritoriale sau locale, cu rol preponderent de
furnizare a serviciilor publice, sunt dificil de clasificat in cadrul sau in afara
conceptului de administratie publica. Dificultatea se observa prin faptul ca
in unele unitati administrativ-teritoriale (UAT) anumite institutii publice
incadreaza functionari publici, de unde deducem ca ele ar trebui integrate
in administratia publica. Dar in alte UAT, acelasi tip de institutie publica nu
incadreaza decat personal contractual, ceea ce conduce la constatarea ca
administratia publica locala din respectivele UAT-uri nu identifica
prerogative de putere publica in atributiile si responsabilitatile respectivelor
institutii.

Publicarea informatiilor privind toate concursurile de recrutare atat in functia
publica, cat si in functiile contractuale, derulate la nivel central, teritorial si local
si a rezultatelor acestora pe o pagina de Internet centralizatoare. Publicarea
obligatorie pe o pagina publica de Internet, cu respectarea regimului juridic aplicabil
prelucrarii datelor cu caracter personal (asa cum se realizeaza deja in privinta
concursurilor pentru funtii publice), poate creste transparenta procesului, ceea ce
este esential pentru un sistem de recrutare meritocratic.

Introducerea aplicarii noului sistem de recrutare bazat pe utilizarea cadrelor de
competente generale si specifice pentru recrutarea si managementul performantelor
personalului contractul / personalului care nu exercita prerogative de putere publica
din administratia publica, treptat, pe categorii de functii si niveluri administrative.
Tn acest caz este posibil si se plece de la extinderea sistemului de recrutare si a
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cadrelor de competente la personalul care nu exercita prerogative de putere publica
din administratia publica centrala si, ulterior, etapizat, la administratia publica
teritoriala si la cea locala. in procesul de extindere ANFP poate juca un rol de
standardizare a procedurilor si indrumare, fara a asuma un rol de gestiune directa,
in acord cu modul in care se planifica, reglementeaza si implementeaza extinderea
rolului si atributiilor ANFP prezentate la punctele anterioare.

Managementul performantei in administratia publica trebuie dezvoltat, cu accent pe
elementele de incurajare a performantei: fixarea obiectivelor si indicatorilor
adecvati, realizarea si monitorizarea planurilor individuale de cariera si pentru
cresterea performantelor fiecarui functionar public si angajat contractual si, abia in
final, evaluarea performantelor. In ceea ce priveste evaluarea, practica actuala,
care arata existenta unui formalism mare in evaluarea performantelor si riscul unui
nivel ridicat de subiectivism din partea superiorului direct care face evaluarea, este
necesara analiza unor optiuni de politica publica privind schimbarea actualului
sistem de evaluare a performantelor individuale. Alternativele de politica publica ce
pot fi explorate pentru reforma sistemului de evaluare a performantelor includ: (i)
introducerea unui sistem de evaluare a performantelor din administratia publica de
tipul 360° sau 180°, pentru ca evaluarea performantelor unei persoane sa nu depinda
doar de superiorul ierarhic sau (ii) dezvoltarea unui sistem mai clar, explicit si
transparent de formulare a indicatorilor de performanta individuali, utilizand
consultarea persoanelor vizate si a altor factori interesati in stabilirea indicatorilor
de performanta, dar nu neaparat si in realizarea evaluarii. Simultan cu orice
schimbare a sistemului de management al performantelor, asa cum va rezulta el in
urma aprobarii si implementarii politicii publice mentionate, este necesara si
cresterea sistematica a competentelor de management al performantelor atat
pentru personalul de conducere, pentru evaluarea performantelor subalternilor, cat
si pentru personalul de executie, pentru intelegerea evaluarii performantelor
individuale si pentru a permite personalului de executie sa participe la evaluarea
performantelor colegilor, in cazul unui sistem de evaluare a performantelor din
administratia publica de tipul 360°. Reforma sistemului de evaluare a
performantelor, atat pentru functionarii publici, cat si pentru personalul
contractual, este esentiala pentru cresterea efectiva a nivelului de performanta,
dincolo de calificativele inregistrate in evaluarile periodice, cu efect asupra
perceptiei cetatenilor privind performanta, iar discutarea ei in profunzime,
compararea alternativelor din perspectiva fezabilitatii si a rezultatelor asteptate,
este un pas important in atingerea Jaloanelor 418 si 419 ale PNRR.

Reformarea modalitatilor de promovare in functii de executie, atat pentru functiile
publice, cat si pentru functiile contractuale, in dependenta de reformarea sistemului
de evaluare a performantelor din administratia publica. Aceasta reforma ar trebui
sa creasca motivatia pentru performanta a personalului din administratia publica.
Urmand ideile promovate in cadrul PNRR reforma modalitatilor de promovare in
functii de executie ar trebui sa includa cresterea numarului de grade profesionale si
o decizie clara cu privire la relatia dintre vechime si promovarea in functii de
executie. Alternativele includ fie decuplarea totala a promovarii in grade
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profesionale de vechime fie pastrarea vechimii ca o conditie aplicabila, ca regula
generala, pentru inscrierea la examenele de promovare, dar cu posibilitatea
eventuala de a nu aplica conditia de vechime in unele cazuri, exceptionale.
Concomitent, pot fi formulate mai multe alternative privind organizarea gradelor
profesionale in functiile de executie. Propunem in cadrul acestei analize o serie de
alternative, ce se vor completa cu propuneri din alte analize/studii elaborate in
aceeasi perioada. Toate alternativele vor fi luate in vedere in momentul analizei
comparate pentru formularea unei politici publice si reglementarilor aferente,
conform planificarii Jalonului 418 al PNRR. (i) O prima alternativa este organizarea
examenelor de promovare in grad similar cu organizarea concursurilor pe post, pe
baza evaluarii competentelor. (ii) O a doua alternativa este promovarea in grad doar
la atingerea unor indicatori de performanta individuala definiti in mod deliberat
pentru a evalua capacitatea persoanelor evaluate de a promova pe un grad superior
intr-o functie de executie si de a asuma responsabilitati suplimentare sau mai
complexe. (iii) O a treia alternativa este pastrarea sistemului de promovare in grad
pe baza de vechime si examen de promovare similar cu ce exista in prezent pana la
gradul superior corespunzator unei vechimi de 9 ani in functie si introducerea unor
grade suplimentare superioare, la care sa se realizeze accesul doar pe baza unui
examen care sa presupuna probe practice de evaluare a competentelor, similare cu
probele utilizate pentru concursul national de recrutare in functii de conducere. in
acest caz, diferenta s-ar face cu privire la competentele evaluate, deoarece nu vor
fi evaluate competente aferente functiilor de conducere, ci competente specifice
functiilor de executie, dar cu mentiunea ca nivelul de competenta pentru a promova
in grade suplimentare fata de cel superior ar trebui sa fie excelent.

Introducerea sistemului de mandate limitate si rotatie pentru inaltii functionari
publici si functiile publice de conducere si introducerea unui sistem similar de
mandate limitate si rotatie pentru functii contractuale de conducere. Stabilirea
mandatelor limitate in timp pentru ocuparea functiilor publice corespunzatoare
categoriei inaltilor functionari publici si a functiilor publice si contractuale de
conducere din administratia publica este legata de un sistem de rotatie pe posturile
de conducere, altfel spus de un sistem de mobilitate orizontald, care sa asigure
stabilitatea in functie, dar nu si pe post. Literatura de specialitate si bunele practici
de la nivel european arata ca stabilitatea functiilor, dar cu asigurarea mobilitatii
orizontale - a rotatiei pe post - este esentiala atat pentru asigurarea unui nivel nalt
de responsabilitate si performanta al functiilor de conducere, care trebuie sa
dezvolte competente transversale de management, cat si pentru asigurarea
integritatii in administratia publica. Propunerea de politica publica ce va fi
dezvoltata ulterior acestei analize va explora alternative privind:

o nivelul ierarhic minim pana la care se va reglementa existenta mandatelor
limitate si a rotatiei pe posturi de conducere si posibilitatile de mobilitate
verticala intre niveluri;

o nivelul administrativ minim pana la care se va reglementa existenta
mandatelor limitate si a rotatiei pe posturi de conducere (doar nivelul
central, sau si nivelul teritorial) si posibilitatile de mobilitate intre niveluri:
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din administratia centrala in cea teritoriala si invers, cu sau fara mobilitate
geografica aferenta. De asemenea, este necesara analiza si consultarea
factorilor interesati, inclusiv si in special reprezentantii autoritatilor
administratiei publice locale, pentru determinarea masurii in care este
oportun ca sistemul de mandate limitat si de rotatie in functii de conducere
sa fie implementat si in administratia publica locala;

durata mandatelor (perioada mandatelor in ani) dar si numarul de mandate
succesive permise (1, 2 sau mai multe);

o etapizare a inceperii sau finalizarii mandatelor, la introducerea noii
reglementari, ar trebui avuta in vedere, pentru a asigura ca nu exista o
schimbare simultana a conducerii pentru cele mai multe structuri
administrative vizate de politica de mandate limitate si rotatie in functii de
conducere;

alternative privind entitatile si persoanele ce pot avea initiativa privind
mobilitatea orizontala (daca doar autoritatile sau institutiile publice, sau si
inaltii functionari publici, functionarii publici de conducere sau personalul
contractual de conducere pot avea initiativa rotatiei, precum si cum ar trebui
echilibrate nevoile si interesele diferite; in acest caz alternativele expuse
neexhaustiv includ dezvoltarea unui sistem de competitii pe posturile supuse
rotatiei sau exprimarea formala de optiuni urmata de o analiza a CV-urilor si
dosarelor profesionale sau utilizarea unui sistem de selectie pe baza
planurilor de management, acolo unde acestea sunt adecvate, precum si
utilizarea interviurilor concomitent sau alternativ cu alte metode de selectie
pe fiecare post);

stabilirea drepturilor inaltilor functionari publici si a functionarilor publici de
conducere (precum si a personalului contractual de conducere daca sistemul
de mandate limitate si rotatie se extinde si la acestia) in situatia mobilitatii
orizontale (rotatiei), inclusiv a drepturilor salariale;

precizarea exceptiilor de la sistemul de mandate limitate si rotatie in
functiile de conducere;

modalitatile concrete de realizare a mobilitatii orizontale si, eventual,
verticale, la finalizarea mandatelor, in raport cu punctul anterior privind
entitatile sau persoanele ce pot avea initiativa privind mobilitatea/rotatia;

modalitati de gestiune a cererii de mobilitate, in cazul restructurarii unor
compartimente sau institutii sau in cazul digitalizarii care conduce la
desfiintarea unor posturi sau compartimente (in acest caz alternativele care
trebuie analizate includ sistemul de mobilitate geografica si introducerea
unui concediu profesional de tranzitie si trebuie analizata si implicatia
financiara a acestor optiuni);

modalitati de organizare a tranzitiei intre mandate pentru a asigura
mentinerea performantelor institutionale.
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- Procesele de identificare a nevoilor de formare si a prioritatilor de invatare pentru
functionarii publici si personalul contractual ar trebui sa fie mai corelate, dar acest
lucru trebuie realizat in paralel cu doua tipuri de investitii: o investitie initiala in
formarea departamentelor de resurse umane privind planificarea programelor de
formare pe baza nevoilor de formare identificate in procesul de evaluare a
performantelor. Suplimentar, dezvoltarea de noi competente de management al
resurselor umane la nivelul departamentelor de specialitate din administratia
publica, asa cum ANFP a planificat deja, ar trebui sa permita specialistilor in resurse
umane sa contribuie mai activ la indrumarea functionarilor publici si personalului
contractual si a superiorilor lor ierarhici in identificarea nevoilor de formare.
Modificarea modalitatilor de identificare a nevoilor de formare si de planificare a
programelor de formare pe baza nevoilor de formare identificate trebuie realizata
in corespondenta cu reforma sistemului de management al performantelor
mentionata anterior. Complementar este necesara si o investitie pe termen lung in
formarea de calitate a resurselor umane, prin cresterea semnificativa a capacitatii
institutionale (resurse umane, buget) a INA.

- Reludam recomandarea Bancii Mondiale din 2019%: cadrul pentru politica de
salarizare trebuie imbunatatit pe baza a patru dimensiuni strategice: accesibilitate,
echitate, competitivitate si motivatie. In plus, sistemul de salarizare trebuie s3 fie
sustenabil din punct de vedere economico-bugetar. Dar in ceea ce priveste impactul
politicii de salarizare asupra performantei personalului din administratia publica,
cele patru dimensiuni inseamna ca sistemul de salarizare in administratia publica
trebuie sa fie (i) accesibil, deci clar pentru toti cei carora li se aplica si pentru cei
care trebuie sa asigure implementarea; (ii) echitabil, reflectand corect
responsabilitatile diferitelor posturi urmand principiul ,plata egala pentru munca
egala”; (iii) competitiv in raport cu sistemul de salarizare din mediul privat, pentru
a atrage personal competent in administratia publica si (iv) motivant, in sensul
stimularii performantei. Fiecare dimensiune ar trebui sa fie analizata in functie de
indicatori de performanta, cu un plan de monitorizare si evaluare clar cu privire la
modul in care sistemul de salarizare reuseste sa incurajeze performanta. in plus,
responsabilitatile institutionale trebuie clarificate, atat privind formularea politicii,
cat si pentru implementarea sistemului de salarizare, monitorizarea si evaluarea
rezultatelor, prin utilizarea datelor care se centralizeaza la nivelul SENEOSP. Tn acest
moment, desi politica de salarizare se formuleaza la nivelul Ministerului Muncii si
Solidaritatii Sociale, datele care permit monitorizarea si evaluarea sistemului si
subsecvent posibila sa imbunatatire sunt colectate de Agentia Nationala de
Administrare Fiscala, cu privire la salariile si alte venituri (cum sunt sporurile)
efectiv platite si la ANFP cu privire la performantele individuale evaluate. Pe de alta
parte, performanta institutionala, desi este din ce in ce mai bine definita si este
urmarita prin Planurile Strategice Institutionale, nu este evaluata intr-o maniera

26 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul
resurselor umane, livrabil disponibil online
la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-
uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf.

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/


https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf

Finantat de X
- Uniunea Europeana N > zlaRuIdNatlonal_ ——
NextGenerationEU e Redresare si Rezilienta

care s& permita comparatii intre autoritatile si institutiile administratiei publice. Tn
acest sens, nevoia de date a SENEOSP trebuie analizata atat in raport cu nevoia de
management performant al resurselor umane din administratia publica, cat si cu
nevoia de salarizare echitabila, competitiva si motivanta. Utilizarea cadrelor de
competenta dezvoltate de ANFP poate contribui la imbunatatirea echitatii
sistemului. Monitorizarea performantei institutionale si performantei individuale
poate contribui la monitorizarea masurii in care sistemul este motivant,
Monitorizarea evolutiei salariilor din piata (din sistemul privat) trebuie realizata
pentru a asigura competitivitatea sistemului de salarizare din administratia publica.
Desi reforma sistemului de salarizare nu reprezinta obiectul principal al prezentei
analize, provocarile identificate si prezentate anterior arata nevoia ca reformele
planificate de ANFP, incluse in Componenta 14 a PNRR: Buna Guvernanta, Jaloanele
418 si 419, sa fie realizate in paralel cu o imbunatatire a cadrului de salarizare din
administratia publica.

In acest context, figura urmatoare surprinde la nivel schematic arborele obiectivelor de
politica publica avute in vedere pentru implementarea initiativei A din cadrul reformei R3
privind Managementul performant al resurselor umane in sectorul public din Componenta
14 a PNRR: Buna Guvernanta, respectiv: identificarea si implementarea unor solutii privind
cresterea prestigiului functiei publice si pentru atingerea Jalonului 418: ,,Intrarea in vigoare
a doua acte legislative privind managementul resurselor umane”. Mentionam ca prezentul
arbore al obiectivelor de politica publica surprinde doar problemele si solutiile identificate
in prezentul studiu, urmand sa fie completat, pentru dezvoltarea initiativelor de politica
publica, cu problemele identificate si recomandarile specifice din alte analize.
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7. Capitolul V: Definirea optiunilor de reglementare

7.1. Sectiunea |: Optiuni de reglementare a personalului contractual din
administratia publica in acord cu nevoile sistemului public

Sub aspectul calificarii posturilor, in urma aplicarii instrumentelor de cercetare, a reiesit
nevoia de a asigura un regim coerent si unitar al resurselor umane in administratia publica
cu mentinerea unor criterii obiective de flexibilitate pentru a permite atingerea obiectivelor
institutionale ale diferitelor autoritati si institutii publice. In acest sens, o caracteristicd
care a provocat disfunctii in administratia publica a fost neclaritatea utilizarii a doua
categorii de personal cu statute diferite in cadrul aceleasi autoritati publice, desi aspectele
de coerenta functionala si disciplina administrativa trebuie sa fie unitare. Respectiv
dualitatea de statut a aceleasi resurse umane care este partial reglementata de Codul

B —
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administrativ si partial reglementata de Codul muncii, desi posturile respective au un
caracter permanent.

Studiul din 2019 al Bancii Mondiale? sugereaza ca asigurarea coerentei in reglementarea si
managementul functionarilor publici si a personalului contractual se poate face prin
implementarea a uneia dintre urmatoarele 3 optiuni:

- Sa se limiteze atributiile personalului contractual in cadrul administratiei publice
la sarcini strict de suport administrativ, cum ar fi activitatile de secretariat,
administrative, protocol, gospodarire, intretinere-reparatii, deservire, paza, etc.?
si la cazuri exceptionale foarte specifice?. Aceasta ar contribui la reducerea
similitudinilor dintre activitatile desfasurate de cele doua categorii de personal si,
implicit, ar reduce necesitatea unui management unitar si strategic al personalului
contractual. Restrictionarea utilizarii personalului contractual ar putea fi realizata
prin intermediul unei clasificari mai consecvente a posturilor si printr-un control ex-
ante mai riguros al clasificarii posturilor de catre ANFP in procesul de avizare a
structurilor organizationale.

- Abilitarea unei institutii distincte cu mandat de elaborare si supervizare de politici
publice pentru personalul contractual (optiunea celor doua institutii de MRU). Dar
nu exista exemple internationale de acest tip, optiunea nu tine cont de capacitatile
existente in cadrul ANFP pentru reglementarea si managementul personalului si ar
conduce la posibile duplicari in responsabilitati, agravand provocarile in coordonarea
inter-institutionala.

- Alegerea unei singure institutii care sa se ocupe de politica de MRU a administratiei
publice, care sa acopere atat functionarii publici, cat si personalul contractual.
Acest lucru s-ar realiza fie prin includerea personalului contractual in mandatul
ANFP, fie prin crearea unei noi institutii (optiunea cu o singura institutie MRU).
Avantajele acestei optiuni sunt cele evidentiate in raportul ANFP/ MDRAP din 2015,
precum si in analizele anterioare ale Bancii Mondiale.*® Masurile prevazute in Codul
administrativ propus in 2018 care mandateaza ANFP cu pastrarea sistemului de
evidenta a personalului din sectorul bugetar au reprezentat un mic pas in aceasta
directie si au adaugat un avantaj suplimentar acestei optiuni - acela de a lega o baza
de date care acopera personalul din sectorul public sau din administratia publica cu
reglementarea si managementul personalului respectiv.

Studiul recomanda fara rezerve, pe baza unei analize multicriteriale, optiunea cu o singura
institutie care sa se ocupe de politica de MRU a administratiei publice si completarea
atributiilor ANFP in acest sens. Vom explora intr-o sectiune ulterioara aceasta optiune.

27 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul
resurselor umane, livrabil disponibil online la:
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-
uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf.

28 Precum e prevazut in Legea 188/1999, art. 6.

2 Personalul incadrat la cabinetul demnitarilor.

30 Banca Mondiala (2011) REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor
transversale; Banca Mondiala (2013) Analiza activitatilor de consolidare a capacitatilor in administratia publica
din Romania; ANFP (2015) Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau crearea unei institutii cu atributii
specifice pentru managementul personalului contractual din cadrul administratiei publice.
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Pe de alta parte, propunerile de modificare a legislatiei privind definirea personalului
contractual nu sunt explorate in detaliu in studiul citat al Bancii Mondiale din 2019*' si nici
in propunerea de politica publicd subsecventa®. Constatarile prezentei analize arata ca
este esentiala completarea cadrului normativ cu reglementari care sa clarifice
incadrarea personalului din administratia publica in categoria functionarilor publici sau
in categoria personalului contractual. Tn caz contrar, efortul de gestiune unitara a MRU
pentru tot personalul din administratia publica pe care il recomandam pentru ANFP, ar
fi excesiv.

Opinia reflectata de sondajul Delphi adresat specialistilor din cadrul ANFP este ca ar fi
necesara modificarea cadrului normativ pentru definirea personalului contractual din
administratia publica, in vederea evitarii unor suprapuneri sau confuzii viitoare intre
functia publica si personalul contractual, prin:

- completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ, cu o definitie si o taxonomie a personalului
contractual din administratia publica;

- Completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ si a anexelor sale, pentru introducerea unor cadre de
competente generale pentru personalul contractual din administratia publica.

Prima varianta de reglementare poate pleca de la propunerea de clasificare a personalului
contractual identificata in prezenta analiza:

1. Personalul care desfasoara activitati de secretariat, administrative, protocol,
gospodarire, intretinere-reparatii si de deservire, paza, denumit mai departe in
prezenta analiza personal cu rol suport n autoritatile si institutiile publice, definit
in baza art. 382, lit. a) din Codul administrativ);

2. Alte categorii de personal care nu exercita prerogative de putere publica, respectiv
personal tehnic, incadrat in departamentele de specialitate (de exemplu:
specialisti IT, experti comunicare), definit in baza art. 382, lit. a) din Codul
administrativ);

3. Personalul care ocupa functii in cadrul cabinetelor demnitarilor si alesilor locali si in
cadrul cancelariei prefectului, denumit mai departe in prezenta analiza personal
angajat la cabinetele demnitarilor sau cancelariile prefectilor, definit in baza art.
382 lit. b) si a art. 539 din Codul administrativ;

4. Personalul angajat printr-un contract de management, definit in baza art. 538 si
art. 541 din Codul administrativ;

3 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul
resurselor umane, livrabil disponibil online la:
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-
uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean. pdf.

32 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.3 - Politica publica in domeniul resurselor umane, livrabil disponibil online
la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-
uri/1.3%200ptiuni%20recomandate%20revizuit3clean.pdf.

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/


https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.3%20Opțiuni%20recomandate%20revizuit3clean.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.3%20Opțiuni%20recomandate%20revizuit3clean.pdf

Finantat de X
- Uniunea Europeana M B zlaEUIdNat.lonal_ Rezilients
NextGenerationEU e Redresare si Rezilienta

5. Personalul angajat in institutii sau pe posturi care, prin efectul legii, sunt ocupate
de personal contractual conform actelor normative cu caracter special fata de
Codul administrativ;

6. Personal angajat in afara organigramei pentru implementarea proiectelor
finantate din fonduri europene nerambursabile, conform prevederilor HG nr.
234/2023;

7. Personal care furnizeaza unele servicii publice in cadrul institutiilor
administratiei publice si pentru care cadrul legal specific (legislatie speciala,
sectoriala) este neclar/nedecis cu privire la incadrarea in functia publica sau
personalul contractual (de exemplu: unii asistenti sociali sau psihologi din cadrul
Directiilor Generale de Asistenta Sociala si Protectia Copilului si Directiilor de
Asistenta Sociala cu sau fara personalitate juridica din cadrul autoritatilor
administratiei publice locale);

8. Personal pentru care legislatia nu discerne privind incadrarea si/sau sunt
prevazute posibilitati de incadrare atat ca functionar public, cat si ca personal
contractual (ca in cazul prevederilor art. 280 din Codul administrativ) si pentru care
este necesara o analiza detaliata privind desfasurarea de activitati care implica
exercitarea prerogativelor de putere publica. Din aceasta categorie de personal fac
parte atat conducatorii serviciilor publice deconcentrate, cat si inspectorii scolari
etc. (exemplele prezentate sunt ilustrative, iar cazurile de acest fel identificate in
inventarul legislatiei primare si secundare si in cercetarea calitativa sunt
numeroase).

Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele 2, 6, 7 si 8 se
identifica posibilitati de suprapunere sau confuzie intre atributiile si responsabilitatile
functionarilor publici si atributiile si responsabilitatile personalului contractual. Datele
colectate arata ca aceste confuzii pot aparea in concret si variaza considerabil de la o
institutie la alta intelegerea privind incadrarea in categoria functionarilor publici sau a
personalului contractual pentru unele posturi cu atributii si responsabilitati similare, asadar
in cazul acestor categorii este necesara o revenire asupra definitiilor.

Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele 2, 5, 6, 7 si 8 se
identifica nevoia unui management al carierei, incluzand definirea competentelor generale
si specifice, un management mai clar al recrutarii, al evaluarii performantelor, al formarii
profesionale, al promovarii si al mijloacelor de motivare care sa respecte, pentru personalul
contractual, aceleasi principii si exigente de performanta aplicabile si functionarilor publici

Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele 3, 4 si 5 se identifica
nevoia formularii unor reglementari coerente privind integritatea (in special interdictii,
incompatibilitati si conflicte de interese), adaptate specificului functiilor si inspirate de
reglementarile privind integritatea in functia publica. Aceasta nevoie de reglementare este
adresata prin propunerile formulate in cadrul proiectului NIAct - Actualizarea legislatiei in
domeniul integritdtii si oferirea de sprijin autoritdtilor si deponentilor in tranzitia cdtre
declararea digitald a averilor si intereselor implementat de Agentia Nationala de Integritate
in parteneriat cu Transparency International Romania si finantat prin Programul Operational
Capacitate Administrativa (cod SIPOCA 1158).
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Expertii consultati pentru prezenta analiza arata ca, desi exista o definitie a personalului
contractual in Codul administrativ aceasta nu este suficienta pentru a elimina neclaritatile
si confuziile in ce priveste beneficiarii activitatilor si serviciilor prestate de cele doua
categorii de personal (functionarii publici si personalul contractual), normele legale care le
reglementeaza cariera, drepturile si obligatiile care decurg din cuprinsul acestor norme.

O diferentiere mai clara intre functionarii publici (care exercita prerogative de putere
publica) si personalul contractual trebuie sa stea la baza reglementarii explicite a
diferentelor de statut, cariera, necesar de competente (generale si specifice), drepturi,
obligatii, incompatibilitati si conflicte de interese, activitati si atributii, salarizare.

Tn cadrul consultarii Delphi s-a exprimat opinia c& in urma unei diferentieri mai clare intre
functionarii publici si personalul contractual, pe baza unei definitii refacute si a taxonomiei
personalului contractual, anumite categorii de personal contractual ar trebui sa
dobandeasca statut de functii publice, acolo unde similitudinea intre atributii si
responsabilitati este inevitabila. Acest lucru implica si respectarea rigurozitatilor impuse de
recrutarea prin concurs national bazata pe competente pentru categoriile de personal
contractual care ar dobandi statut de functionari publici. S-a mentionat in plus nevoia ca in
cadrul normativ viitor sa se realizeze si delimitarea clara intre personalul din administratia
publica si cel din alte sectoare bugetare (educatia, sanatatea, justitia, apararea).

De asemenea, raspunsurile primite sugereaza impunerea de actiuni clare institutiilor si
autoritatilor publice care nu stabilesc in mod corect, in functie de atributii, functiile publice
si/sau functiile contractuale.

Pe de alta parte, pentru o analiza ulterioara, multicriteriala, a unor alternative de politica
publica, se poate avea in vedere si redefinirea functiei publice, cu introducerea conceptului
de functie publica suport, a functiei publice temporare si in acest sens, limitarea la
minimum a functiilor contractuale.

Definirea notiunii si introducerea in administratia publica a functiilor publice suport permite
asigurarea unui regim juridic unitar, de drept administrativ, pentru toate categoriile de
personal care compun capitalul uman al autoritatilor si institutiilor administratiei publice.

In aceastd alternativa, propunerea de calificare a posturilor va trebui s tind seama de
criteriul durata si de criteriul naturii postului. Astfel sub aspectul duratei se poate face
distinctia asupra duratei postului si duratei ocuparii postului, iar sub aspectul naturii
acestuia se are in vedere daca are ca obiectiv realizarea competentei administrative
institutionale in concret sau are natura unui obiectiv de asigurare a suportului pentru
desfasurarea activitatii administratiei. Astfel, se pot defini diverse tipuri de functii publice,
iar introducerea lor in cadrul legislatiei administrative ar putea permite si o mai buna
distinctie intre functiile publice si cele contractuale, transformate in functii publice suport
sau temporare.

- Functii publice - permanente, ocupate permanent care realizeaza serviciul public
prin exercitarea prerogativelor de putere publica;

- Functii publice cu ocupare temporara - functii publice din categoria inaltilor
functionari publici si functii publice de conducere supuse principiului rotatiei care
pot fi ocupate de functionari publici definitivi;
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- Functii publice temporare - functii publice cu durata determinata care pot fi ocupate
prin recrutare sau prin transfer din afara sistemului public in conditii strict
reglementate, pentru acele pozitii care presupun exercitare de atributii de putere
publica, dar pentru care nevoia nu este permanenta (spre exemplu functii publice in
cadrul unei structuri institutionale - directie sau serviciu - insarcinata cu elaborarea
unei reforme de amploare, structura institutionala care poate fi reorganizata sau
desfiintata dupa ce reforma respectiva este aprobata);

- Functii publice suport - functii publice permanente, ocupate cu caracter permanent
care desfasoara activitati ce contribuie la realizarea serviciului public sau sprijina
structurile institutionale si functiile publice care au prerogative de putere publica
(functiile publice suport ar trebui sa reprezinte transpunerea in reglementarea
administrativa a actualelor functii contractuale din administratia publica). S-ar
genera astfel un regim de drept unitar, dreptul administrativ, care sa reglementeze
toate resursele umane din administratia publica;

- Functii publice in afara schemei /organigramei - functii publice organizate cu
caracter temporar care au finantare din fonduri externe nerambursabile,
corespondente posturilor in afara organigramei in cadrul institutiilor si/sau
autoritatilor publice care implementeaza proiecte finantate din fonduri europene
nerambursabile si/sau prin Mecanismul de redresare si rezilienta, reglementate de
HG nr. 234/2023.

7.2. Sectiunea llI: Optiuni de reglementare unitara a normelor de raspundere si de
conduita pentru personalul din cadrul administratiei publice

Atat prevederile referitoare la raspunderea functionarilor publici din Codul administrativ,
cat si prevederile Codului muncii referitoare la raspunderea salariatilor se aplica
personalului contractual pe baza unor simple trimiteri la aceste reglementari.

Consultarea expertilor din cadrul ANFP arata ca procedurile de atragere a raspunderii
disciplinare ar trebui sa fie similare pentru functionarii publici si personalul contractual,
pastrandu-se cadrul diferit de raspundere din punct de vedere al normelor materiale, care
trebuie sa fie formulat in raport cu atributiile si normele de conduita specifice aplicabile.

Aplicarea acelorasi proceduri este justificata de faptul ca ambele categorii de personal
utilizeaza resurse publice si lucreaza in interesul cetateanului. Pe de alta parte, aplicarea
unui cadrul de raspundere diferit din punct de vedere al normelor materiale este justificat
de diferentele de atributii dintre cele doua categorii.

in consecinta, un efort de codificare, cel putin partiala, a regulilor privind raspunderea
formulate in diverse acte normative pentru a fi aplicabile in mod direct si exclusiv
personalului contractual din administratia publica ar contribui la imbunatatirea calitatii
legislatiei privind personalul contractual din administratia publica si ar crea totodata
posibilitatea remedierii necorelarilor legislative precum cea descrisa anterior.

De asemenea, analiza comparativa a cadrului legislativ aplicabil personalului contractual
din cadrul autoritatilor si institutiilor publice dezvaluie si unele ipostaze de vid legislativ,
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cum este cel privind cazurile de incompatibilitate sau conflicte de interese concrete de care
ar trebui sa fie tinut personalul contractual obligat la declararea averii si intereselor.

in concluzie, analiza comparativa sugereazi ci dezvoltarea unei reglementari unitare
dedicate personalului contractual din cadrul autoritatilor si institutiilor publice este atat
necesara, cat si oportuna. Asa cum am mentionat mai sus, aceasta nevoie de reglementare
este adresata prin propunerile formulate in cadrul proiectului NIAct - Actualizarea
legislatiei in domeniul integritdtii si oferirea de sprijin autoritdtilor si deponentilor in
tranzitia catre declararea digitald a averilor si intereselor implementat de Agentia
Nationala de Integritate in parteneriat cu Asociatia Romana pentru Transaprenta |
Transparency International Romania si finantat prin Programul Operational Capacitate
Administrativa (cod SIPOCA 1158).

7.3. Sectiunea lll: Optiuni de reglementare a unor criterii unitare/simetrice de
dezvoltare a carierei personalului contractual din administratia publica

Reluam in aceasta sectiune optiunile de reglementare formulate anterior, care raspund
nevoilor si provocarilor identificate si care se incadreaza in directia generala a reformelor
planificate prin PNRR:

e Publicarea tuturor concursurilor de recrutare desfasurate la nivel central, teritorial
si local, atat pentru functii publice, cat si pentru pozitii de personal contractual si a
rezultatelor acestora pe o platforma online centralizatoare pentru a spori
transparenta procesului de recrutare si prin aceasta a creste nivelul de supervizare
si a facilita controlul.

e Introducerea aplicarii noului sistem de recrutare bazat pe utilizarea cadrelor de
competente generale si specifice pentru recrutarea si managementul performantelor
personalului contractual / personalul care nu exercita prerogative de putere publica
din administratia publica, treptat, pe categorii de functii si niveluri administrative.
In acest caz este posibil s& se plece de la extinderea sistemului de recrutare si a
cadrelor de competente la personalul care nu exercita prerogative de putere publica
din administratia publica centrala si, ulterior, la administratia publica teritoriala si,
eventual si, la cea locald. Tn procesul de extindere a utilizarii cadrelor de
competenta, ANFP poate juca un rol de standardizare a procedurilor si indrumare,
fara a asuma un rol de gestiune directa. Pe de alta parte, din focus grupurile
organizate rezulta ca ANFP isi poate extinde atributiile la avizarea strategiilor
institutionale de resurse umane si, complementar cu acestea, a statelor de functii
ale autoritatilor si institutiilor administratiei publice, nu doar din administratia
publica centrala, ci si din administratia publica teritoriala.

e Managementul performantei in administratia publica trebuie dezvoltat, cu accent pe
elementele de incurajare a performantei: fixarea obiectivelor si indicatorilor
adecvati, realizarea si monitorizarea planurilor individuale de cariera si pentru
cresterea performantelor fiecarui functionar public si angajat contractual si abia in
final evaluarea performantelor. In ceea ce priveste evaluarea, practica actuald, care
arata existenta unui formalism mare in evaluarea performantelor si riscul unui nivel
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ridicat de subiectivism din partea superiorului direct care face evaluarea, este
necesara analiza unor optiuni de politica publica privind schimbarea actualului
sistem de evaluare a performantelor individuale. Alternativele de politica publica ce
pot fi explorate pentru reforma sistemului de evaluare a performantelor includ (i)
introducerea unui sistem de evaluare a performantelor din administratia publica de
tipul 360° sau 180°, pentru ca evaluarea performantelor unei persoane sa nu depinda
doar de superiorul ierarhic sau (ii) dezvoltarea unui sistem mai clar, explicit si
transparent de formulare a indicatorilor de performanta individuali, utilizand
consultarea persoanelor vizate si a altor factori interesati in stabilirea indicatorilor
de performanta, dar nu neaparat si in realizarea evaluarii. Simultan cu orice
schimbare a sistemului de management al performantelor, asa cum va rezulta el in
urma aprobarii si implementarii politicii publice mentionate, este necesara:
cresterea sistematica a competentelor de management al performantelor atat
pentru personalul de conducere, pentru evaluarea performantelor subalternilor, cat
si pentru personalul de executie, pentru intelegerea evaluarii performantelor
individuale si pentru a permite personalului de executie sa participe la evaluarea
performantelor colegilor in cazul unui sistem de evaluare a performantelor din
administratia publica de tipul 360°. Reforma sistemului de evaluare a
performantelor, atdt pentru functionarii publici, cat si pentru personalul
contractual, este esentiala pentru cresterea efectiva a nivelului de performanta,
dincolo de calificativele inregistrate in evaluarile periodice, cu efect asupra
perceptiei cetatenilor privind performanta.

Reformarea modalitatilor de promovare in functii de executie, atat pentru functiile
publice, cat si pentru functiile contractuale, in dependenta de reformarea sistemului
de evaluare a performantelor din administratia publica. Aceasta reforma ar trebui
sa creasca motivatia pentru performanta a personalului din administratia publica.
Urmand ideile promovate in cadrul PNRR reforma modalitatilor de promovare in
functii de executie ar trebui sa includa cresterea numarului de grade profesionale si
o serie de alternative privind modul de organizare a promovarii. Alternativele includ
fie decuplarea totala a promovarii in grade profesionale de vechime fie pastrarea
vechimii ca o conditie aplicabila, ca regula generala, pentru inscrierea la examenele
de promovare, dar cu posibilitatea eventuala de a nu aplica conditia de vechime in
unele cazuri, exceptionale. Concomitent, pot fi formulate mai multe alternative
privind organizarea gradelor profesionale in functiile de executie. Propunem in
cadrul acestei analize o serie de alternative, ce se vor completa cu propuneri din
alte analize/studii elaborate in aceeasi perioada. Toate alternativele vor fi luate in
vedere in momentul analizei comparate pentru formularea unei politici publice si
reglementarilor aferente, conform planificarii Jalonului 418 al PNRR. (i) O prima
alternativa este organizarea examenelor de promovare in grad similar cu organizarea
concursurilor pe post, pe baza evaluarii competentelor. (ii) O a doua alternativa este
promovarea in grad doar la atingerea unor indicatori de performanta individuala
definiti in mod deliberat pentru a evalua capacitatea persoanelor evaluate de a
promova pe un grad superior intr-o functie de executie si de a asuma responsabilitati
suplimentare sau mai complexe. (iii) O a treia alternativa este pastrarea sistemului
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de promovare in grad pe baza de vechime si examen de promovare similar cu ce
exista in prezent pana la gradul superior corespunzator unei vechimi de 9 ani in
functie si introducerea unor grade suplimentare superioare, la care sa se realizeze
accesul doar pe baza unui examen care sa presupuna probe practice de evaluare a
competentelor, similare cu probele utilizate pentru concursul national de recrutare
in functii publice de conducere. In acest caz, diferenta s-ar face cu privire la
competentele evaluate, deoarece nu vor fi evaluate competente aferente functiilor
publice de conducere, ci competente specifice functiilor contractuale, dar cu
mentiunea ca nivelul de competenta pentru a promova in grade suplimentare fata
de cel superior ar trebui sa fie excelent.

Introducerea sistemului de mandate limitate pentru inaltii functionari publici si
posturile de conducere (functii publice de conducere si functii contractuale de
conducere) si, implicit, introducerea unui sistem de rotatie pe posturile de
conducere. Stabilirea mandatelor limitate in timp pentru ocuparea functiilor publice
corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici si a functiilor publice de
conducere si contractuale de conducere din administratia publica este legata de un
sistem de rotatie pe posturile de conducere, altfel spus de un sistem de mobilitate
orizontala, care sa asigure stabilitatea in functie, dar nu si pe post. Reglementarile
actuale privind mobilitatea inaltilor functionari publici pot reprezenta un punct de
pornire pentru elaborarea unor reguli mai generale pentru personalul de conducere
din administratia publica, din functii publice sau contractuale. Literatura de
specialitate si bunele practici de la nivel european arata ca stabilitatea functiilor,
dar cu asigurarea mobilitatii orizontale - a rotatiei pe post - este esentiala atat
pentru asigurarea unui nivel inalt de responsabilitate si performanta al functiilor de
conducere, care trebuie sa dezvolte competente transversale de management, cat
si pentru asigurarea integritatii in administratia publica.

Introducerea sistemului de mandate limitate pentru inaltii functionari publici si
posturile de conducere (functii publice de conducere si functii contractuale de
conducere) reprezinta o reforma substantiala in raport cu actuala reglementare din
Romania si modul de intelegere al stabilitatii in functia publica, asa cum s-a desprins
din focus grupuri. Din acest motiv, o implementare etapizata, spre exemplu incepand
doar cu unele functii sau doar cu unele paliere ale administratiei centrale, poate fi
o alternativa pentru cresterea gradului de acceptanta a reformei.

Propunerea de politica publica ce va fi dezvoltata ulterior acestei analize va explora
alternative privind nivelul ierarhic minim pana la care se va reglementa existenta
mandatelor limitate si a rotatiei pe posturi de conducere, nivelul administrativ
minim pana la care se va reglementa existenta mandatelor limitate si a rotatiei pe
posturi de conducere (doar nivelul central, sau si nivelul teritorial, eventual si nivel
local), durata mandatelor (perioada mandatelor in ani) dar si numarul de mandate
succesive permise (1, 2 sau mai multe). O eventuala etapizare a inceperii sau
finalizarii mandatelor, la introducerea noii reglementari, ar trebui avuta in vedere,
pentru a asigura ca nu exista o schimbare simultana a conducerii pentru cele mai
multe structuri administrative. De asemenea, propunerea de politica publica ce va
fi dezvoltata ulterior acestei analize va explora alternative privind entitatile si
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persoanele ce pot avea initiativa privind mobilitatea orizontala (daca doar
autoritatile sau institutiile publice, sau si inaltii functionari publici, functionarii
publici de conducere sau personalul contractual de conducere pot avea initiativa
rotatiei, precum si cum ar trebui echilibrate nevoile si interesele diferite. De
asemenea, propunerea de politica publica va include si propuneri privind
reglementarea drepturilor (inclusiv drepturi salariale) pentru functionarii publici si
personalul contractual de conducere care este afectat de limitarea mandatelor si
rotatie, modalitatile concrete de realizare a mobilitatii orizontale si, eventual,
verticale, la finalizarea mandatelor, precum si modalitati de organizare a tranzitiei
intre mandate pentru a asigura mentinerea performantelor institutionale. Asa cum
a rezultat din focus grupul realizat pentru Studiul privind situatia actuala a carierei
functionarilor publici din administratia publica, realizat in cadrul prezentului
contract de servicii de consultanta, evaluarea periodica a personalului de conducere
trebuie reglementata cu prudenta pentru a evita politizarea acestui proces de
evaluare si a intregului proces de mobilitate in functiile de conducere din
administratia publica.

Analiza de profunzime a optiunilor privind mobilitatea intre functia publica si
functiile contractuale. in general, expertii ANFP consultati au exprimat opinia ca
accesul in functia publica trebuie sa se realizeze doar prin concurs standardizat, pe
baza cadrelor de competente, si ca politica publica privind managementul resurselor
umane din administratia publica trebuie sa fie consecventa si sa limiteze/excluda
mobilitatea pe functii publice din afara unui corp al functionarilor publici
profesionist. Pe de alta parte, in care mobilitatea intre functii publice si functii
contractuale ar putea fi permisa, s-a exprimat opinia ca aceasta situatie trebuie sa
aiba caracter exceptional si motivatia care ar trebui sa stea la baza unei astfel de
masuri ar trebui sa fie solida (avand in vedere expertiza intr-un anumit domeniu a
respectivei persoane, cu obligatia de a dovedi expertiza si nu doar indeplinirea
conditiilor de ocupare a functiei publice). Cu toate acestea, o opinie minoritara care
ar trebui avuta in vedere in pregatirea politicii publice si a propunerilor de
reglementare este ca mobilitatea ar trebui sa se poata realiza si prin detasare intre
functii publice si functii contractuale de acelasi nivel ierarhic si dupa caz, de nivel
ierarhic diferit, doar intre institutii si autoritati publice, cu respectarea si verificarea
prealabila a conditiilor de ocupare, a competentelor generale si specifice aferente
postului in cauza. In sustinerea optiunii privind oportunitatea de a permite
mobilitatea intre functii publice si functii contractuale de acelasi nivel ierarhic si
dupa caz, de nivel ierarhic diferit, s-au adus si argumente legate de interesul de
dezvoltare a resurselor umane din administratia publica, care este mai larg decat
cel de mentinere a unui corp de functionari publici cu o cale unica de acces. Specific,
mobilitatea are rolul de a asigura un necesar de resurse umane, de a servi ca
oportunitate de dezvoltare profesionala si de exercitare a dreptului fundamental de
alegere a locului de munca, foarte adesea ignorat in reglementarile actuale.

Coordonarea mai stransa a proceselor de identificare a nevoilor de formare si a
prioritatilor de nvatare pentru functionarii publici si personalul contractual, prin
desemnarea unei institutii responsabile de elaborarea unui plan strategic de i
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invatare si dezvoltare (I&D) pe tot parcursul vietii pentru administratia publicd
centrala. Urmand recomandarea deja formulata de Banca Mondiala in 2019, ,,planul
ar trebui sa includa o combinatie de masuri de invatare si metode care sa depaseasca
paradigma programelor traditionale de formare si sa puna un accent mai mare pe
»invatarea la locul de munca”. Abordarea ar trebui sa ia in considerare sistemele de
mentorat, coaching-ul nivelului de management, schimbul de cunostinte (comunitati
de practica care sa permita personalului sa invete de la experti din acelasi domeniu
din administratia publica), invatarea inter pares si networking. Aceste elemente
sunt identificate drept prioritati in dezvoltarea competentelor pentru autoritatile
centrale/ federale din tarile OCDE. Planul general de invatare si dezvoltare pentru
administratia publica ar putea fi elaborat o data la fiecare trei ani, in consultare cu
ministerele de linie si alte parti interesate, pe baza unei evaluari adecvate a
decalajelor de capabilitati si in legatura cu planificarea strategica a resurselor
umane.”* Pe de altd parte, s-au mai sugerat in cadrul focus grupurilor utilizarea
unui sistem de planuri individuale de dezvoltare a carierei pentru functionari publici,
dar si pentru personalul contractual in anumite situatii (personalul care nu este prin
natura functiei temporar). Aceste planuri pot avea un rol important in managementul
performantei, dar si in planificarea formarii profesionale. in acest context, fiecare
persoana poate deveni mai autonoma si responsabila in ceea ce priveste deciziile
legate de formarea sa profesionala. Utilizarea unui sistem de credit pentru formare
sau vouchere pentru formare profesionala a fost propus ca alternativa pentru o mai
buna adaptare a formarii profesionale la nevoile fiecarei persoane si asigurarea
realizarii investitiilor in formarea profesionala, necesare in fiecare institutie.

e Procesele de identificare a nevoilor de formare si a prioritatilor de invatare pentru
functionarii publici si personalul contractual ar trebui sa fie mai corelate, dar acest
lucru trebuie realizat in paralel cu doua tipuri de investitii: o investitie initiala in
formarea departamentelor de resurse umane privind planificarea programelor de
formare pe baza nevoilor de formare identificate in procesul de evaluare a
performantelor. Suplimentar, dezvoltarea de noi competente de management al
resurselor umane la nivelul departamentelor de specialitate din administratia
publica, asa cum ANFP a planificat deja, ar trebui sa permita specialistilor in resurse
umane sa contribuie mai activ la indrumarea functionarilor publici si personalului
contractual si a superiorilor lor ierarhici in identificarea nevoilor de formare.
Modificarea modalitatilor de identificare a nevoilor de formare si de planificare a
programelor de formare pe baza nevoilor de formare identificate trebuie realizata
in corespondenta cu reforma sistemului de management al performantelor
mentionata anterior.

e O investitie semnificativa, initiala, in formarea profesionala a personalului
departamentelor de resurse umane pentru a sprijini la nivelul fiecarei autoritati si
institutii publice identificarea nevoilor de formare si planificarea programelor de

33 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul
resurselor umane, livrabil disponibil online
la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-
uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf.
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formare. Aceasta investitie trebuie realizata ulterior definirii masurilor ce vor fi
adoptate, in special in ceea ce priveste modificarea modalitatilor de management
al performantelor. De asemenea, planificarea exacta a fondurilor necesare (atat din
punct de vedere al volumului, cat si al perioadei de timp necesare pentru realizare)
trebuie sa fie facuta pe baza unei analize financiare si dupa decizii privind
modalitatile de crestere a capacitatii ANFP in raport cu evolutia adoptarii si
implementarii reformelor programate in PNRR. Aceasta recomandare se
completeaza cu planul de actiune inclus in sectiunea 7.7 a prezentei analize si se va
completa cu recomandari mai concrete si optiuni clarificate de finantare in cadrul
propunerilor de politici publice ce vor fi elaborate in 2024.

Asigurarea pe termen lung a resurselor necesare pentru punerea in practica a
abordarii strategice a formarii profesionale, pentru formarea de calitate a resurselor
umane, prin cresterea semnificativa a capacitatii institutionale (resurse umane,
buget) a Institutului National de Administratie.

Imbun&tatirea cadrului pentru politica de salarizare trebuie s& se concentreze pe
patru dimensiuni strategice: accesibilitate, echitate, competitivitate si motivatie,
conform recomandarii Bancii Mondiale din 2019.3* in plus, sistemul de salarizare
trebuie sa fie sustenabil din punct de vedere economico-bugetar. Dar in ceea ce
priveste impactul politicii de salarizare asupra performantei personalului din
administratia publica, cele patru dimensiuni inseamna ca sistemul de salarizare in
administratia publica trebuie sa fie (i) accesibil, deci clar pentru toti cei carora li se
aplica si pentru cei care trebuie sa asigure implementarea; (ii) echitabil, reflectand
corect responsabilitatile diferitelor posturi urmand principiul ,plata egala pentru
munca egala”; (iii) competitiv in raport cu sistemul de salarizare din mediul privat,
pentru a atrage personal competent in administratia publica si (iv) motivant, in
sensul stimularii performantei. Fiecare dimensiune ar trebui sa fie analizata in
functie de indicatori de performanta, cu un plan de monitorizare si evaluare clar cu
privire la modul in care sistemul de salarizare reuseste sa incurajeze performanta.
in plus, responsabilitatile institutionale trebuie clarificate, atat privind formularea
politicii, cat si pentru implementarea sistemului de salarizare, monitorizarea si
evaluarea rezultatelor, prin utilizarea datelor care se centralizeaza la nivelul
SENEOSP. in acest moment, desi politica de salarizare se formuleaza la nivelul
Ministerului Muncii si Solidaritatii Sociale, datele care permit monitorizarea si
evaluarea sistemului si subsecvent posibila sa imbunatatire sunt colectate de Agentia
Nationala de Administrare Fiscala, cu privire la salariile si alte venituri (cum sunt
sporurile) efectiv platite si la ANFP cu privire la performantele individuale evaluate.
Pe de alta parte, performanta institutionala, desi este din ce in ce mai bine definita
si este urmarita prin Planurile Strategice Institutionale, nu este evaluata intr-o
maniera care sa permita comparatii intre autoritatile si institutiile administratiei
publice. Desi reforma sistemului de salarizare nu reprezinta obiectul principal al

34 Banca Mondiala (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul
resurselor umane, livrabil disponibil online
la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/0utput-

uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf.
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prezentei analize, provocarile identificate si prezentate anterior arata nevoia ca
reformele planificate de ANFP, incluse in Componenta 14 a PNRR: Buna Guvernanta,
Jaloanele 418 si 419, sa fie realizate in paralel cu o imbunatatire a cadrului de
salarizare din administratia publica.

e Utilizarea sistematica a datelor centralizate la SENEOSP pentru managementul
resurselor umane si imbunatatirea sistemului de salarizare. Este crucial ca nevoia de
date a SENEOSP sa fie analizata in contextul nevoii de gestionare eficienta a
resurselor umane in administratia publica si a necesitatii de salarizare echitabila,
competitiva si motivanta, iar utilizarea instrumentelor moderne de business
intelligence (Bl) pentru analiza datelor. Reluam recomandarea anterioara care este
in acest sens utila: in versiunea dezvoltata in 2023, SENEOSP ,,contine un set valoros
de informatii consolidate privind resursele umane. Prezentate si interpretate intr-o
maniera corecta, informatiile ar indica cu usurinta statutul, valorile KPI si evolutia
lor, suficient pentru previziuni si simularea scenariilor. Tn loc s& creeze rapoarte ad-
hoc despre un scenariu individual, o platforma Bl dedicata ar putea face analiza mai
usoard si chiar ar permite utilizatorilor s& foloseascd auto-servirea.”> In acest
context, monitorizarea performantei individuale ar trebui sa fie posibila pe baza
datelor din dosarele de personal electronice conectate cu SENEOSP si poate contribui
la monitorizarea masurii in care sistemul este motivant.

7.4. Sectiunea IV: Optiuni de reglementare privind asigurarea unitara a
managementului carierei

Propunerile de crestere a coerentei managementului resurselor umane in administratia
publica din Romania prin desemnarea unei agentii centrale de MRU nu sunt noi. O sinteza
din 2011 a analizelor functionale realizate in Romania a concluzionat ca: ,,Responsabilitatea
generald pentru formularea si coordonarea politicii de resurse umane in sectorul public ar
trebui sd revind unei singure institutii de stat care sd asigure coerenta si standarde comune.
Acesta este modelul adoptat de majoritatea statelor membre UE si s-a dovedit deosebit de
reusit in Asia si in tdrile care trec printr-o perioadd de tranzitie. Unitatea Centrald ar
trebui sa aibd responsabilitatea globald pentru formularea propunerilor de politici in
domeniul resurselor umane si diseminarea celor mai bune practici. Domeniile de
responsabilitate ar trebui sd includd remunerarea si clasificarea, recrutarea, selectia,
dezvoltarea carierei, formarea si mobilitatea [personalului], precum si utilizarea eficientd
si eficace a resurselor. Acest lucru nu necesitd micro-managementul problemelor de RU de
cdatre Unitatea Centrald. Institutiile existente (de exemplu, cele responsabile de sandtate
si educatie) ar ramdne responsabile pentru formularea propriilor strategii de resurse
umane si ar continua sd prezinte propuneri privind politicile in domeniul resurselor umane.
Acestea din urmd ar trebui, totusi, sd fie aprobate de cdtre Unitatea Centrald inainte de a
fi supuse aprobadrii guvernului.”®

3 Ibid.
% Banca Mondiala (2011), REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor
transversale.
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Un raport al MDRAP/ ANFP?*’ din 2015 a analizat doua optiuni de organizare si coordonare
pentru consolidarea managementului unitar si strategic al resurselor umane in
administratia publica. Pe scurt, cele doua optiuni au fost:

¢ Crearea unei noi institutii cu atributii centralizate de reglementare, monitorizare
si supervizare a personalului contractual din administratia publica similare cu
cele pe care ANFP le are pentru functionarii publici, incredintand
responsabilitatea pentru politica salariala unei alte institutii si coordonarea si
standardizarea proceselor MRU la nivel de sistem unei institutii separate.

e Extinderea atributiilor ANFP pentru a acoperi si personalul contractual, lasand
politica de salarizare unei institutii diferite.

Raportul a sustinut ca a doua optiune indeplineste mai bine nevoile managementului
strategic al resurselor umane. Situatia actuala are unele asemanari cu aceasta optiune,
dar este necesara extinderea rolului ANFP pentru ca aceasta sa primeasca atributii
centralizate de reglementare, monitorizare si supervizare a personalului contractual din
administratia publica.

De altfel, studiul Bancii Mondiale din 2019 prezinta o analiza multicriteriala convingatoare
care arata ca extinderea rolului ANFP este preferabila conform celor mai multe dintre
criteriile analizate, cu conditia:

- dezbaterii in profunzime si luarii unor decizii informate cu privire la optiunile privind
pozitionarea institutionala (in subordinea ministerului responsabil pentru
administratia publica, ca acum; la centrul guvernului in subordinea SGG sau a
Cancelariei Primului Ministru; sau - mai putin recomandat - in subordinea Ministerului
Finantelor sau a Muncii);

- asigurarii sustinerii institutionale, vizibilitatii si sprijinului politic la nivel inalt;

- dezbaterii in profunzime si luarii unor decizii informate cu privire la gradul de
autonomie al ANFP fata de institutia careia 1i este subordonata;

- consolidarii capacitatii ANFP, atat prin asigurarea de resurse financiare si umane
suplimentare, cat si prin asigurarea cadrului pentru realizarea de analize, studii de
formare profesionala pentru noile atributii.

Doua institutii diferite pentru
managementul resurselor umane
pentru personalul contractual si

functionarii publici

O singura institutie de management al
resurselor umane cu mandat pentru
ambele

Criterii

Abordare unitara si
strategica a
managementului
resurselor  umane,
inclusiv:

(-) Mai dificil +)

37 ANFP (2015), Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/ sau crearea unei institutii cu atributii specifice
pentru managementul personalului contractual din cadrul administratiei publicei.
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O singura institutie de management al
resurselor umane cu mandat pentru
ambele

(+)

Imbunatatirea
colectarii datelor/
evidentei personalului
din administratia
publica

(-) Poate fi adresata partial printr-o
interoperabilitate imbunatatita
intre bazele de date existente

(+) va necesita investitii semnificative pentru
unificarea si modernizarea sistemelor
existente de colectare a datelor pe termen
mediu si lung

Sprijinirea institutiilor
publice in domeniul
managementului
resurselor umane

(-) Mai dificil, necesita construirea
de infrastructuri paralele in doua
institutii diferite pentru
interactiunea cu departamentele de
resurse umane si managerii din
institutii

(+)

Proeminenta MRU pe
agenda politica si
strategica

(-) Mai dificil, necesita o conducere
puternica a Consiliului pentru
Resurse Umane

(?) poate depinde de forma institutionala a
institutiei centrale de management al
resurselor umane (de exemplu, directie
generala in cadrul ministerului de resort,
agentie subordonata ministerului de resort
condusa de un secretar de stat sau o agentie
condusa de un ministru delegat)

Corelarea MRU cu
reforma
administratiei
publice

(?) depinde de amplasarea
institutionala a celor doua agentii/

unitati  (de ex. daca sunt
subordonate/ fac parte dintr-un
minister responsabil de

administratia publica)

(?) depinde de amplasarea institutionala a
agentiei (corelata cu mandatul pentru
reforma administratiei publice sau nu)

Optiuni institutionale
(amplasare)

MMJS - personal contractual

ANFP - functionari publici

Extinderea mandatului ANFP SAU crearea
unei noi institutii

Costuri de tranzitie

(+) costuri de tranzitie mai mici,
daca status quo-ul este mentinut

(-) costuri mai mari de tranzitie

Recomandari din
analizele anterioare

N.a.

BM (2011), 3® BM (2013), ¥ MDRAP/ ANFP
(2015)%

Tabelul 4 Optiuni de configurare institutionald pentru MRU

38 BM (2011) REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale (pagina

18).

3 Banca Mondiala (2013). Analiza activitatilor de consolidare a capacitatilor in administratia publica din Romania

(pag. 60).

40 ANFP (2015) Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/ sau crearea unei institutii cu atributii specifice
pentru managementul personalului contractual din cadrul administratiei publice (pag. 46-47).
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Sursa: Banca Mondiald (2019). Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent
in domeniul resurselor umane, livrabil disponibil online la:
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-
uri/ 1. 1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean. pdf

n acest context, rolul ANFP ar trebui extins pentru gestiunea personalului contractual.
ANFP ar trebui sa dobandeasca atributii care sa completeze cadrul normativ existent,
asigurand un cadru unitar pentru aplicarea SENEOSP, dar si diferentierea dintre cele doua
categorii de personal: functionari publici si personal contractual, in vederea asigurarii
evitarii confuziilor intre atributiile pe care le poate avea o persoana ce detine o functie
publica sau o persoana care ocupa un post in regim contractual. Acest aspect ar presupune
si o monitorizare constanta a respectarii reglementarilor in vigoare privind personalul
contractual, ca si in cazul functionarilor publici.

Mai multi dintre expertii din cadrul ANFP consultati prin chestionar Delphi au subliniat rolul
ANFP in dezvoltarea resurselor umane din administratia publica, in scopul eficientizarii
administratiei publice si imbunatatirii raporturilor dintre administratie si principalii sai
beneficiari, cetatenii. Urmarind acest scop s-ar impune ca ANFP sa preia o serie destul de
mare de atributii care sa asigure elaborarea si fundamentarea politicilor publice si
reglementarilor, monitorizarea si controlul aplicarii legislatiei privind MRU din administratia
publica, dezvoltarea de cadre de competente generale, gestiunea de programe si proiecte
pentru dezvoltarea MRU din administratia publica etc., atat pentru functia publica, cat si
pentru personalul contractual din administratie. Astfel, ANFP ar trebui sa indeplineasca
toate cele cinci functii de management recunoscute (previziune, organizare, coordonare,
antrenare, evaluare-control). La aceasta ar trebui sa se adauge si functia de planificare
strategica pentru personalul contractual (in mod similar Strategiei pentru dezvoltarea
functiei publice si Strategiei pentru formarea profesionala a functionarilor publici). Dar
suplimentar, extinderea de atributii trebuie insotita si de o repozitionare in cadrul
sistemului administrativ si de alocarea resurselor necesare.

Asa cum am mentionat anterior, in practica, dezvoltarea ulterioara a optiunilor alternative
de politici publice si a propunerilor de reglementare va avea in vedere si masura in care
atributiile ANFP referitoare la functia publica pot fi extinse pentru personalul din
administratia publica ce nu exercita prerogative de putere publica, in raport cu nevoia de
dezvoltare a capacitatii ANFP (numar de functii in cadrul ANFP si buget). Se pot avea in
vedere variante de extindere a atributiilor ANFP in ceea ce priveste cadrul strategic si de
reglementare pentru managementul tuturor resurselor umane din administratia publica,
precum si in ceea ce priveste standardizarea tuturor instrumentelor de MRU. Tn ceea ce
priveste gestiunea si monitorizarea personalului din administratia publica, precum si
controlul aplicarii reglementarilor privind MRC pentru personalul din administratia publica
ce nu exercita prerogative de putere publica, extinderea atributiilor ANFP trebuie analizata
in detaliu la momentul formularii propunerii de politica publica. Este posibila atat limitarea
atributiilor ANFP, cat si extinderea lor treptata, incepand cu administratia publica centrala,
sau extinderea atributiilor ANFP diferentiat pentru administratia publica centrala, cea
teritoriala si cea locala.

n cazul in care resursele necesare pentru o extindere de atributii nu sunt disponibile, s-a
exprimat opinia ca cel putin expertiza dobandita de ANFP in elaborarea si avizarea cadrelor
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de competente evidentiate in Anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 poate fi extins si asupra
personalului contractual.

Pe de alta parte, orice extindere a atributiilor ANFP privind personalul din administratia
publica ce nu exercita prerogative de putere publica impune o definitie operationala a
administratiei publice, care sa permita limitarea rolului ANFP doar la acest nivel. Trebuie
subliniat in acest sens ca informatiile colectate prin focus grupuri si interviuri au relevat ca
autoritatile administrative autonome sunt in unele situatii, in doctrina juridica, prezentate
separat de autoritatile administratiei publice, deoarece autoritatile administrative
autonome nu sunt incluse in puterea executiva a statului, ci contribuie la asigurarea
echilibrului intre puterile statului. Pe de alta parte, o serie de institutii teritoriale sau
locale, cu rol preponderent de furnizare a serviciilor publice, sunt dificil de clasificat in
cadrul sau in afara conceptului de administratie publica. Dificultatea se observa prin faptul
ca institutii cu rol si atributii similare aflate in diferite unitati administrativ-teritoriale
(UAT) aplica diferit reglementarile privind incadrarea personalului in functii publice sau
contractuale. Spre exemplu, in unele UAT-uri institutiile publice subordonate consiliilor
locale care administreaza domeniul public incadreaza functionari publici, de unde se
desprinde ideea ca ar trebui integrate in administratia publica, dar in alte UAT-uri acelasi
tip de institutie nu incadreaza decat personal contractual, ceea ce arata ca administratia
publica locala din acele UAT-uri nu identifica prerogative de putere publica in atributiile
respectivei institutii.

In acest sens, setul de atributii pe care ar trebui poate s il primeascd ANFP include
urmatoarele atributii, din care urmeaza sa fie selectate atributiile pe care ANFP le va putea
exercita in viitorul apropiat si pe baza carora poate fi planificat un plan pe termen lung de
extindere a atributiilor agentiei:

a) Elaborarea de politici publice si strategii privind personalul contractual din
administratia publica;

b) Elaborarea, analiza si avizarea de acte normative privind personalul contractual,
inclusiv acte normative privind conduita si etica acestora;

c) Elaborarea cadrelor de competenta generale pentru personalul contractual din
administratia publica;

d) Avizarea cadrelor de competenta specifice pentru personalul contractual din
administratia publica;

e) Elaborarea de studii, analize si prognoze privind structura si dinamica personalului
contractual din administratia publica din administratia publica;

f) Centralizarea nevoilor de formare ale personalului contractual din administratia
publica si colaborarea cu Institutul National de Administratie pentru dezvoltarea
programelor de formare pentru personalul contractual din administratia publica din
administratia publica;

g) Acordarea de asistenta de specialitate compartimentelor de resurse umane din
cadrul institutiilor si autoritatilor publice pentru gestiunea tuturor categoriilor de
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personal, atat a functiilor publice, cat si a personalului contractual din administratia
publica;

h) Monitorizarea respectarii aplicarii reglementarilor privind personalul contractual,
inclusiv respectarea aplicarii normelor de conduita aplicabile personalului
contractual in cadrul autoritatilor si institutiilor publice;

i) Monitorizarea modului in care sunt asigurate si respectate de catre autoritatile si
institutiile publice conditiile de munca pentru personalul contractual din
administratia publica;

j) Controlul modului de respectare de catre conducatorii autoritatilor si institutiilor
publice a drepturilor legale cuvenite personalului contractual din administratia
publica, precum si aplicarea masurilor privind respectarea egalitatii de sanse si
tratament in domeniul relatiilor de serviciu;

k) Monitorizarea si controlul aplicarii si respectarii prevederilor legale privind
organizarea si functionarea comisiilor de disciplina pentru personalul contractual,
organizarea si desfasurarea concursurilor, organizarea perioadei de stagiu si
evaluarea performantelor profesionale ale personalului contractual, precum si
dosarul profesional al personalului contractual din administratia publica;

) Fundamentarea, elaborarea, prezentarea, implementarea si gestiunea de programe
si proiecte pentru dezvoltarea managementului resurselor umane in administratia
publica, inclusiv a managementului personalului contractual din administratia
publica.

7.5. Sectiunea V: Actualizare si inovare privind instrumentele de gestiune a
functiilor publice si functiilor contractuale

Analiza de fata care a avut la dispozitie baza de date cu peste 1.300.000 de contracte de
munca din sectorul public a identificat o serie de limitari ale modului de inregistrare a
contractelor de munca, limitari care pot afecta capacitatea autoritatilor publice si in special
a ANFP de a planificat o politica de MRU si de salarizare bazata pe date corecte. Dezvoltarea
sistemelor IT si de colectare a datelor ale ANFP, inclusiv SENEOSP trebuie planificat in
corelatie si cu automatizarea proceselor administrative din institutii, ceea ce ar trebui
sa contribuie substantial la imbunatatirea raportarilor si managementul tranzactiilor de
RU din administratia publica. Acest lucru ar putea fi obtinut, de exemplu, prin dezvoltarea
SENEOSP care sa se conecteze cu un sistem informatic de MRU la dispozitia autoritatilor si
institutiilor publice, legat de statele de plata. Aceste noi functionalitati ar putea include
digitalizarea dosarelor individuale de RU si adaugarea serviciilor de RU de tip autoservire
pentru angajati (self-service). Desi ambitios, acest sistem ar putea fi pilotat mai intai in
cateva institutii, de exemplu prin infiintarea unor unitati de servicii partajate in cadrul
institutiilor care combina colectarea de date si procesarea tranzactiilor de RU si a celor de
management financiar (MF). Un astfel de pilot a fost recomandat din 2019 de Banca Mondiala
si este bazat si pe experienta din Bulgaria, de la care Romania poate prelua bune practici si
lectii invatate.
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Instrumentele de gestiune electronica ale functionarilor publici, functiilor contractuale si
MRU pot contribui astfel la o mai corecta ierarhizare a functiilor din administratia publica.
Pentru stabilirea sistemul de ierarhizare a posturilor este necesara imbinarea organica a
doua coordonate si anume specificul organizarii statale a administratiei pe paliere si natura
intrinseca a atributiilor.

Astfel palierele administrative tin de nivelul central cu organizarea sa teritoriala si nivelul
local. Un element de urmarit, desprins prin coroborarea surselor de analiza, este acela al
distinctiei intre realizarea administratiei publice ca scop si realizarea ei ca mijloc (functie
suport). De asemenea este necesar ca sistemul de ierarhizare a posturilor sa tina seama de
cerintele unui sistem de salarizare bazat pe criterii obiective de standardizare, axat si pe
coordonatele raportului intre ramura puterii in stat si tipologia prerogativelor incorporate
in fiecare categorie de posturi. In acest sens in diagrama de ierarhizare a posturilor este
necesar sa fie incluse variabile precum coeficientul de structura si coeficientul de natura a
functiunii asigurate cu variabila realizare functie ca suport/functie ca scop institutional.

In ceea ce priveste natura intrinseca a atributiilor aceasta trebuie sa raspunda criteriului
complexitate pentru posturile aflate in acelasi cadran din perspectiva criteriilor structurale
dar care prin sarcinile concrete ale posturilor in cadrul fluxurilor de procedura
administrativa se diferentiaza intre ele. Din acest punct de vedere, o solutie de ierarhizare
a posturilor se va reflecta in variabila privind gradele profesionale. Diferenta intre gradele
profesionale trebuie sa fie realizata pe baza unor criterii obiective, previzibile si predictibile
care sa elimine arbitrariul in stabilirea numarului de posturi aferente fiecarui grad
profesional. Aceasta cerinta deriva din nevoia de a asigura un traseu de cariera si o
repartizare echilibrata a structurii posturilor cu aplicarea instrumentelor de resurse umane.
La nivel de solutii normative se impune creionarea cu claritate a modelului optim privind
structurile de personal referitor la ponderea diferitelor grade profesionale aferente unor
functii publice sau contractuale si raportat la acestea stabilirea incarcaturii cu stabilirea
competentelor pentru fiecare dintre gradatii corespunzator fluxurilor de proceduri
administrative specifice compartimentelor.

Obiectivele posturilor sub aspect tematic tin de stabilirea elementelor din functiunile
organizationale pe care le gestioneaza posturile (altfel spus care sunt functiunile si
obiectivele organizationale la care contribuie fiecare post) si de structura de personal din
fiecare entitate. Sub aspect al performantei ele trebuie definite concret raportat la nivel
de baza (asigurarea rigorilor de furnizare a serviciului public) si apoi gradual pe aspectele
de conformitate, sustenabilitate, dezvoltare/inovare.

Definirea structurii posturilor impune luarea in considerare a nevoilor de realizare a rolului
institutional cu asigurarea functiunilor necesare atingerii acestuia, functiuni organizate pe
structuri organizatorice deservite de posturile din fiecare autoritate sau institutie publica.

Un instrument de sistematizare normativa in definirea structurii de atributii a postului este
necesar sa cuprinda urmatoarele date de intrare.
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administratia Criteriul nivelului posturului

ca scop

administratia
ca mijloc

Nevoia pe care o satisface postul

de conducere

contributia C . .
poistului la durata obiectivele postului

diferite fluxuri . func;ie publicé « obiectivele generale
d duri de executie « functie publica temporara « obiectivele specifice (unicitatea
€ procedura ¥ « functie publica de suport sau functia postului)
« nivel studii contractuala (in functie de
5 q alternativele alese pentru politica de
+ gradul (vechime si gestiune a personalului fara
obiectivul competente) prerogative de putere public)

e « functie temporara in afara
spec1f1c organigramei

Figura 13 Propuneri de criterii pentru ierarhizarea functiilor in administratia publica
Sursa: prelucrarea autorilor pe baza analizelor realizate

Functiunea

Atributiile
definite
concret

Figura 14 Propuneri de criterii pentru definirea atributiilor functiilor in administratia publicd
Sursa: prelucrarea autorilor pe baza analizelor realizate

Cadrele de competenta pentru functionarii publici din administratia publica, astfel cum sunt
ele reglementate in prezent in Codul administrativ, au fost reliefate ca un bun castigat
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pentru administratia publica, cu posibilitate de utilizare integrata si sistematica in
instrumentele de resurse umane. Actualizarea acestora raportat la propunerile de
imbunatatire a cadrului de reglementare descrise mai sus si extinderea cadrelor de
competenta la functiile care sunt, in prezent, contractuale, dar esentiale pentru
administratia publica, a fost singura concluzie extrasa din instrumentele de cercetare
aplicate.

Performanta postului definita ca o subcomponenta a performantei structurii functionale din
care acesta face parte, urmeaza sa cuprinda ipoteze de reglementare a KPI (indicatorilor
cheie de performanta a administratiei) coroborate cu solutiile de politica publica pentru
definirea obiectivelor postului si a componentei material-administrative a acestuia. Trebuie
mentionat ca o politica publica nu poate formula indicatori de performanta corelati cu
obiective ale posturilor si competentele lor pentru toata administratia publica, deoarece
nivelul de variatie interinstitutionala este foarte mare si specificitatea posturilor trebuie sa
ramana de decis la nivelul autoritatilor sau institutiilor publice. Dar propunerile de politici
publice si instrumentele de management al resurselor umane ce urmeaza sa fie dezvoltate
in anul 2024 trebuie sa aiba in vedere si formularea unor reguli si proceduri care sa sprijine
fiecare autoritate si institutie publica sa formuleze obiective si KPI adecvate si care sa
incurajeze performanta. Managementul performantei ar trebui, asadar, sa fie reformat pe
baza indicatorilor de performanta si a unor noi proceduri urmand una dintre alternativele
formulate mai sus in prezentul document. Rezultatele acestor evaluari ar trebui sa fie
inregistrate in sistemul electronic de gestiune a MRU.

7.6. Sectiunea VI: Recomandari privind structura si continutul instrumentelor de
reglementare pentru realizarea foii de parcurs pe termen scurt-mediu-lung

Avand in vedere aspectele relevate de analizele diagnostic se degaja recomandari privind
actualizarea prevederilor Codului administrativ:

- Redefinirea categoriilor de functii publice, cu trecerea personalului contractual
sub un regim de drept administrativ si transformarea functiilor contractuale in
functii publice suport, care desfasoara activitati ce contribuie la realizarea
serviciului public sau sprijina structurile institutionale si functiile publice care au
prerogative de putere publica, si clasificarea acestora sau, alternativ, realizarea
unei definiri si taxonomii detaliate a personalului contractual, cu pastrarea
regimului juridic de drept al muncii pentru acesta;

- Completarea prevederilor privind ocuparea functiilor publice;

- Completarea atributiilor ANFP pentru a asigura si gestiunea MRU pentru
personalul contractual, precum si monitorizarea si evaluarea practicilor de MRU
cu privire la acesta;

- Modificarea anexei privind cadrele de competenta;

- Alte norme ale codului pentru asigurarea corelarilor normative si sinergiei
legislative cu alte acte normative de nivel primar.

Recomandari privind hotarari de guvern de punere in aplicare (actualizare si completare):
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- Hotarare de guvern pentru stabilirea metodologiei de clasificare a posturilor si
aplicarea cadrelor de competente la nivelul tuturor posturilor din administratia
publica;

- Hotarare de guvern privind procedurile administrative sectoriale si informatizare
completa a proceselor de management al resurselor umane;

- Actualizarea hotararilor de guvern privind instrumentele de resurse umane
aplicabile in cadrul autoritatilor si institutiilor publice;

- Pentru a se asigura un cadru de reglementare coerent si cu un factor redus de
risc privind dificultatile de implementare, se recomanda ca elaborarea
propunerilor de acte normative primare si cele secundare sa fie realizata
simultan in cadrul aceluiasi demers de normativizare/reglementare a
obiectivelor de politica publica.

Recomandari privind Ordine ale Presedintelui ANFP de adoptare a instrumentelor de
gestiune a resursei umane in administratia publica prin infra-reglementare (inclusiv anexele
de standardizare a pasilor de procedura):

- Ordinele presedintelui ANFP vor privi reglementarea procedurilor de lucru intre
ANFP si autoritatile si institutiile publice pentru punerea in aplicare a
procedurilor de implementare extinsa a noilor structuri de posturi si cadrele de
competenta aferente;

- Reglementarea procedurilor de lucru intre ANFP si autoritatile si institutiile
publice pentru punerea in aplicare a noilor instrumente de resurse umane
(inclusiv calendarele detaliate ale pasilor de procedura si formularele ori tipizate
de lucru);

- Adoptarea ghidurilor de bune practici pentru incadrarea posturilor in categoria
celor publice (posturi ce trebuie ocupate de functionari publici) sau a celor
contractuale/publice suport (in functie de optiunea aleasa fata de alternativele
de mai sus, respectiv posturi care desfasoara activitati ce contribuie la realizarea
serviciului public sau sprijina structurile institutionale si functiile publice care au
prerogative de putere publica).
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Sectiunea VII: Plan de actiune pentru implementarea pasilor de reforma

Tn cadrul prezentului plan de actiune, bugetele necesare estimate la momentul elaborarii acestei analize pentru diferitele actiuni sunt o prima
orientare, ce urmeaza sa fie detaliata, completata, actualizata si corectata in momentul in care optiunile de politici publice si de reglementare
sunt formulate clar si comparate. Comparatia bugetelor necesare pentru implementarea alternativelor de politici publice este necesara pentru
selectarea optiunilor optime de politici publice, dar nu se poate realiza in absenta unor detalii privind seturile de masuri fezabile. Aceste
detalii urmeaza sa fie dezvoltate in cadrul urmatoarelor activitati planificate pentru atingerea Jalonului 418: (4.1) Elaborarea propunerii de
politica publica privind managementul carierei functionarilor publici bazate pe meritocratie si (4.3) Elaborarea propunerii de politica publica
privind gestiunea personalului contractual din administratia publica.

Nr.

1.1

1.2

Masura/ Actiuni necesare

Reglementarea / Clarificarea detaliata a categoriilor de functii: redefinirea personalului contractual din administratia publica si reglementarea

gestiunii personalului contractual

Compararea optiunilor de
reglementare privind personalul
contractual din administratia
publica si selectarea optiunii de
reglementare optime

Elaborarea  actului  normativ
privind personalul contractual din
administratia publica si
managementul unitar al resurselor
umane din administratia publica

Rezultate asteptate

Document de politica
publica privind
gestiunea personalului
contractual din
administratia publica si
managementul unitar al
resurselor umane din
administratia publica

Act normativ propus
pentru modificarea
Codului  administrativ

si, daca este cazul, a
altor acte normative

.

Indicatori Institutie Calendar

responsabila

Resurse (buget si
surse de finantare)

Existenta documentului de = ANFP PNRR, conform 2024, trim. |
politica publica bugetului alocat

Jalonului 418
Existenta propunerii de act ANFP PNRR, conform 2024, trim. Il
normativ pentru modificarea bugetului alocat

Codului administrativ si, daca Jalonului 418
este cazul, a altor acte

normative
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1.3

1.4

1.5

1.6

Masura/ Actiuni necesare

Reglementarea modalitatilor de
mobilitate intre functii publice si
contractuale, cu  asigurarea
integritatii  si  competentelor
necesare in administratia publica

Reglementarea coerenta a
normelor de raspundere, conduita
si integritate pentru personalul
din administratia publica,
concentrand sediul materiei intr-
un act normativ unic si clar si
asigurand alinierea normelor de
raspundere, conduita si
integritate cu responsabilitatile si
riscurile posturilor

Avizarea si adoptarea actului
normativ  privind  personalul
contractual din administratia

publica si managementul unitar al
resurselor umane din
administratia publica

Aplicarea actului normativ prin
modificarea statului de functii in

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Rezultate asteptate

Act normativ adoptat
pentru modificarea
Codului  administrativ

si, daca este cazul, a
altor acte normative

Functiile contractuale
transformate si
eliminarea inechitatilor

O

Indicatori

Existenta actului normativ
pentru modificarea Codului
administrativ si, daca este
cazul, a altor acte normative,
publicat in Monitorul Oficial

Numar de functii transformate
din
care

% personalului
administratia  publica

Institutie

responsabila

ANFP
MDLPA
Guvern

Parlament

ANFP
indrumare
monitorizare

si

>I >‘ Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget

surse de finantare)

Nu este cazul

Bugetul ANFP si
autoritatilor
institutiilor publice
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Nr. Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar
responsabila surse de finantare)

autoritatile si institutiile din intre functiile publice si percepe sistemul de drepturi si Autoritatile si Buget estimat pentru publica centrala
administratia publica cele contractuale obligatii ca fiind echitabil institutiile din ANFP: 15.000.000 lei, si teritoriala
adm!nlvstra';la prin ‘ raportfarea 2026-2027 .
publica efortului estimat .. .
administratia
pentru ANFP la R
. publica locala
amploarea si bugetelor
proiectelor POCA
anterioare.

% personalului din
administratia  publica care
percepe ca integritatea in
administratia  publica este
asigurata pentru toate functiile

Bugetul este estimat si
estimarea urmeaza sa
fie

ajustata/modificata la
momentul  elaborarii
propunerii de politica
publica ce va permite
si  justificarea  sa
detaliata, in trim |

2024.

Sursa: Programul
Asistenta Tehnica,
Prioritatea:
Imbundtdtirea
capacitatii de
gestionare si
implementare si
asigurarea
transparentei
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Nr. Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar

responsabila surse de finantare)

fondurilor. Proiect de

sprijin pentru
cresterea integritatii si
performantei in

administratia publica
si, prin aceasta, in
utilizarea  fondurilor
UE; beneficiar - ANFP.

Buget pentru
indeplinirea rolului de
indrumare si

monitorizare.

2 Asigurarea managementului unitar al resurselor umane din administratia publica, prin extinderea rolului si atributiilor ANFP
2.1 Compararea optiunilor de Document de politica Existenta documentului de ANFP PNRR, conform 2024, trim. |
reglementare privind extinderea publica privind = politica publica bugetului alocat
rolului si atributiilor ANFP cu gestiunea personalului Jalonului 418
privire la personalul contractual - contractual din
suprapunere cu actiunea 1.1 administratia publica si

managementul unitar al
resurselor umane din
administratia publica

2.2 Elaborarea  actului  normativ Act normativ propus Existenta propunerii de act ANFP PNRR, conform = 2024, trim. Il
privind personalul contractual din = pentru modificarea normativ pentru modificarea bugetului alocat
administratia publica si  Codului administrativ Codului administrativ si, daca Jalonului 418

managementul unitar al resurselor
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2.3

2.4

2.5

in categoria

Masura/ Actiuni necesare

umane din administratia publica -
suprapunere cu actiunea 1.2

Definirea de o maniera neechivoca
a criteriilor pe baza carora
institutiile publice sunt incadrate
institutiilor din
administratia publica, pentru a
clarifica limitele rolului ANFP in
gestiunea resurselor umane din
administratia publica.

Avizarea si adoptarea actului
normativ  privind personalul
contractual din administratia
publica si managementul unitar al
resurselor umane din
administratia publica -
suprapunere cu actiunea 1.5

Cresterea capacitatii ANFP, prin
cresterea numarului de posturi din
cadrul ANFP si bugetarea lor
corespunzatoare

O

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Rezultate asteptate

si, daca este cazul, a
altor acte normative

Act normativ adoptat
pentru modificarea
Codului
si, daca este cazul, a
altor acte normative

Capacitate ANFP
crescuta, pentru a
permite exercitarea

noilor atributii

administrativ

Indicatori

este cazul, a altor acte

normative

Existenta actului normativ
pentru modificarea Codului
administrativ si, daca este
cazul, a altor acte normative,
publicat in Monitorul Oficial

Nr. de posturi in cadrul ANFP

Rata de crestere a bugetului
ANFP

Institutie

responsabila

ANFP
MDLPA
Guvern

Parlament

ANFP - pentru

estimarea
numarului
posturi
bugetului
necesar

MDLPA

de
si

>I >| Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget si
surse de finantare)

Nu este cazul

Buget estimat:
5.000.000 lei/an.
Bugetul este estimat la
20-25% din bugetul
privind personalul
ANFP  pentru  anul
2023, estimandu-se o
nevoie de crestere a
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2024, trim. IV

Permanent,
incepand
2025

cu
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Nr. Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar

responsabila surse de finantare)

MF personalului ANFP cu
20-25%. Aceasta

Guvern ) N
estimare are in vedere
o) crestere

proportionala de efort
institutional,  tinand
cont de transferul de
instrumente

dezvoltate pentru
functia publica in
exercitarea atributiilor
noi ce vor fi planificate
pentru ANFP.

Bugetul este estimat si
estimarea urmeaza sa
fie
ajustata/modificata la
momentul  elaborarii
propunerii de politica
publica ce va permite
si  justificarea  sa
detaliata, in trim |
2024.

Sursa: Bugetul de stat -
deoarece este
necesara asigurarea pe
termen nelimitat a

B ——
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Nr. Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar

responsabila surse de finantare)

resurselor pentru
indeplinirea

atributiilor ANFP
reglementate prin

noile acte normative
preconizate, nu se
preteaza  asigurarea
finantarii prin proiecte

Toate instrumentele

specifice pentru
management
resurselor umane

dezvoltate in cadrul
proiectelor finantate
de Programul
Operational
Capacitate
Administrativa si PNRR
vor fi utilizate si dupa
extinderea atributiilor
ANFP.

3 Asigurarea transparentei, corectitudinii si orientarii spre competenta pentru posturile din administratia publica ce sunt in prezent posturi
contractuale (si care pot sau nu sa fie redefinite ca urmare a aplicarii masurii de la punctul 1, de mai sus)

3.1 Publicarea informatiilor Transparenta Nr. de concursuri publicate ANFP  si/sau Buget estimat: 2025, trim. IV
referitoare la toate concursurile procesului de recrutare centralizat, defalcat pe SGG 1.000.000 lei, prin
de recrutare desfasurate la nivel crescuta sisupervizarea diferite niveluri (functii publice raportarea  efortului
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Masura/ Actiuni necesare

central, teritorial si local, atat
pentru functii publice, cat si
pentru pozitii de personal
contractual si a rezultatelor
acestora pe o platforma online
centralizatoare pentru a spori
transparenta procesului de
recrutare si prin aceasta a creste
nivelul de supervizare si a facilita
controlul

Completarea cadrelor de
competenta cu elemente
aplicabile functiilor actualmente
contractuale, cu precizarea ca
ANFP va dezvolta metodologii si
standarde, dar nu va realiza
efectiv cadre de competenta
pentru functii ce nu exercita
prerogative de putere publica si

Rezultate asteptate

si controlul recrutarilor
in administratia publica
facilitate

Cadre de competenta
aplicabile pentru intreg
personalul din
administratia publica

e

Indicatori

si personal contractual, la nivel
central, teritorial si local, dupa
nivelul posturilor scoase la
concurs etc.)

% personalului din
administratia  publica care
percepe sistemul de recrutare
ca fiind transparent

% personalului din
administratia  publica care
percepe sistemul de recrutare
ca fiind bazat pe merit si
competente

% personalului din
administratia  publica care
percepe sistemul de recrutare
ca fiind corect

normativ
Codului

Existenta actului
pentru modificarea
administrativ:

Elaborat
- Adoptat
- Publicat

Oficial

in  Monitorul

Institutie

responsabila

Autoritatile si
institutiile din
administratia
publica

ANFP, pentru
standardizare,
indrumare,
monitorizare

>I >l Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget si
surse de finantare)

estimat pentru ANFP la
amploarea si bugetelor
proiectelor POCA
anterioare.

Sursa: Programul
Asistenta Tehnica sau
PoCIDIF, pentru
extinderea sistemului
actual de publicare
centralizata a
concursurilor din
administratia publica

PNRR, conform
bugetului alocat
Jalonului 419 pentru
completarea cadrelor
de competenta

Buget suplimentar
estimat: 5.000.000 lei,
prin raportarea
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3.2

4.

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Masura/ Actiuni necesare

care nu sunt comune pentru toate

autoritatile si institutiile
administratiei publice
Introducerea  aplicarii  noului

sistem de recrutare bazat pe
utilizarea cadrelor de competente

generale si specifice pentru
recrutarea personalului
actualmente  contractual din
administratia publica, urmand

metodologia dezvoltata de ANFP

Rezultate asteptate

Cresterea nivelului de

competente
personalului

contractual din
publica

administratia
nou recrutat

Indicatori Institutie

responsabila

% personalului din
administratia  publica care
percepe sistemul de recrutare
ca fiind corect

>I >| Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget si
surse de finantare)

efortului estimat
pentru ANFP la
amploarea si bugetelor
proiectelor POCA
anterioare.

Bugetul este estimat si
estimarea urmeaza sa
fie

ajustata/modificata la
momentul elaborarii
propunerii de politica
publica ce va permite
si  justificarea  sa

detaliata, in trim |
2024.

Sursa: Programul
Asistenta Tehnica
pentru adaptarea
cadrelor de
competenta la
functiile actualmente
contractuale si

indrumare oferita de
ANFP autoritatilor si
institutiilor publice

Reforma managementului performantelor in administratia publica, pentru toate categoriile de resurse umane

O
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2026-
administratia
publica centrala
si teritoriala

2027 =
administratia
publica locala



4.1

4.2

4.3

4.4

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Masura/ Actiuni necesare

Compararea optiunilor de
reglementare privind
managementul performantelor in
administratia publica

Elaborarea  actului  normativ
privind managementul
performantelor in administratia
publica

Avizarea si adoptarea actului
normativ privind managementul
performantelor in administratia
publica

Oferirea de instruire in
managementul eficace al
performantei pentru
departamentele de resurse umane

din administratia publica

Rezultate asteptate

Document de politica
publica privind
managementul
performantelor

Act normativ propus
pentru modificarea
Codului  administrativ
si, daca este cazul, a
altor acte normative

Act normativ adoptat
pentru modificarea
Codului  administrativ
si, daca este cazul, a
altor acte normative.

Instrumente de
management al
performantei in raport
Ccu propunerea de
reforma

B

Indicatori

Existenta documentului de
politica publica

Nr. indicatorilor pentru
monitorizarea implementarii si
performantei politicii publice

Existenta propunerii de act
normativ pentru modificarea
Codului administrativ si, daca
este cazul, a altor acte
normative

Existenta actului normativ
pentru modificarea Codului
administrativ si, daca este
cazul, a altor acte normative,
publicat in Monitorul Oficial

Nr. de instrumente de formare
dezvoltate (manuale, ghiduri,
tutoriale)

Nr. de persoane instruite

Nr. de persoane care au acces
la instrumentele de formare

Institutie
responsabila

Planificarea aferenta acestui punct va fi ajustatd in functiile de propunerile aferente Jalonului 419 PNRR

ANFP

ANFP

ANFP
MDLPA
Guvern

Parlament

ANFP

>I >J Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget si
surse de finantare)

conform
alocat

PNRR,
bugetului
Jalonului 419

conform
alocat

PNRR,
bugetului
Jalonului 419

Nu este cazul

conform
alocat

PNRR,
bugetului
Jalonului 419
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2024, trim.

2024, trim.

2024, trim.




4.5

Pilotarea
managementului

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Masura/ Actiuni necesare

reformei
performantelor

intr-un numar de institutii-pilot:

4.6 Extinderea
managementului

Selectarea institutiilor-pilot si
incheierea de parteneriate cu
ANFP

Comunicarea cu personalul
institutiilor-pilot

Modificarea procedurilor in
cadrul institutiilor-pilot
Formarea personalului cheie
din institutiile-pilot:
responsabili resurse umane si
personal cu functii de
conducere

Evaluarea sistemului de
management al
performantelor in institutiile-
pilot

reformei
performantelor

la intreaga administratie publica,

Rezultate asteptate

Bune practici si lectii

invatate pentru
extinderea reformei
managementului
performantelor intr-un
numar de institutii-
pilot

Act normativ privind

managementul

performantei, pe baza cu

.

Indicatori

Nr. de institutii-pilot

Nr. de persoane la care se
aplica  pilotarea  reformei
managementului
performantelor intr-un numar
de institutii-pilot

Nr. de persoane instruite in
procesul de pilotare

Nivel de performanta al
institutiilor-pilot (in raport cu
indicatorii Planurilor Strategice
Institutionale) la:

- 1an...

- 2ani...

- 3 ani introducerea
noului sistem de
management al
performantei

% personalului din institutiile-
pilot care percepe o crestere a
performantei institutionale

Nivel de performanta al
institutiilor publice (in raport
indicatorii Planurilor

Institutie

responsabila

ANFP

Institutiile-
pilot

ANFP
MDLPA

>I >I Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget si
surse de finantare)

Buget suplimentar
estimat:  15.000.000
lei, prin raportarea
efortului estimat
pentru ANFP la
amploarea si bugetelor
proiectelor POCA
anterioare.

Bugetul este estimat si
estimarea urmeaza sa
fie

ajustata/modificata la
momentul elaborarii
propunerii de politica
publica ce va permite
si  justificarea  sa

detaliata, in trim |
2024.
Sursa: Programul

Asistenta Tehnica

Nu este cazul
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- 'L:llr:‘i?:r?:;giropeané >I }lzlaRuLNational.R ilient
NextGenerationEU € Redaresare si Rezilienta

Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar

responsabila surse de finantare)

pe baza bunelor practici si bunelor practici si @ Strategice Institutionale), la 3 Guvern
lectiilor invatate 1in cadrul lectiilor invatate 1in ani dupa introducerea

e . o . . Parlament
exercitiului de pilotare cadrul exercitiului de | sistemului de management al
pilotare, elaborat si performantei reformat
adoptat % personalului din
administratia publica care
percepe o0  crestere a
performantei institutionale
5 Reformarea structurarii carierei pentru functionarii publici de executie si, aplicadnd principii similare, a personalului contractual din administratia
publica
5.1  Compararea optiunilor de Document de politica Existenta documentului de ANFP PNRR, conform = 2024, trim. |
reglementare privind structurarea = publica privind = politica publica bugetului alocat
carierei pentru functionarii | structura carierei 1in s . Jalonului 418
- . ’ . . . Nr. indicatorilor pentru
publici de executie functiile  publice si o . N
’ ’ " monitorizarea implementarii si
contractuale de S .
; performantei politicii publice
executie, pentru
stimularea
performantei
5.2 Elaborarea  actului  normativ Act normativ propus Existenta propunerii de act ANFP PNRR, conform = 2024, trim. Il
privind structura carierei = pentru modificarea normativ pentru modificarea bugetului alocat
functionarilor publici si, aplicand Codului administrativ Codului administrativ si, daca Jalonului 418
principii similare, a personalului si, daca este cazul, a este cazul, a altor acte
contractual din administratia altor acte normative normative
publica

O

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”
https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/



- fllr:‘i?:r‘\t:;giropeané >I ’lzlaRuLNat'ional'R ilient
NextGenerationEU € Redaresare si Rezilienta

Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar

responsabila surse de finantare)

5.3 Avizarea si adoptarea actului Act normativ adoptat Existenta actului normativ = ANFP Nu este cazul 2024, trim. IV
normativ privind structura = pentru modificarea = pentru modificarea Codului MDLPA
carierei functionarilor publici si, Codului administrativ administrativ si, daca este
aplicand principii similare, a si, daca este cazul, a cazul, a altor acte normative, Guvern
personalului  contractual din altor acte normative. publicat in Monitorul Oficial
administratia publica

6 Introducerea politici de mobilitate pe orizontala/rotatie in cadrul categoriilor inaltilor functionari publici si al functiilor publice de conducere din
administratia publica centrala, a mandatelor limitate in timp pentru aceste functii si extinderea sistemului la alte niveluri administrative

6.1 Compararea optiunilor de | Document de politicaA Existenta documentului de ANFP PNRR, conform = 2024, trim. |
reglementare privind mobilitatea = publica privind = politica publica bugetului alocat
pe orizontald/rotatie in cadrul mobilitatea in functiile Jalonului 418

categoriilor finaltilor functionari de  conducere  din
publici si al functiilor publice de administratia publica
conducere  din  administratia

publica centrald, a optiunilor de

politica publica privind mandatele

limitate in functiile publice de

conducere si a optiunilor de

extindere a acestor reforme

incluzand elemente privind:

- Limitarea mandatelor  in
functiile de conducere

- Nivelurile la care se realizeaza
limitarea mandatelor in

O
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o - P> Faminatons
NextGenerationEU € Redaresare si Rezilienta

Nr. Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar

responsabila surse de finantare)

functiile de conducere si
mobilitatea in functie

- Cresterea competentelor
manageriale in functiile de
conducere

- Alternative privind entitatile
si persoanele ce pot avea
initiativa privind mobilitatea
orizontala

- Sistemul de tranzitie, inclusiv

etapizarea  inceperii  sau
finalizarii  mandatelor la
inceperea implementarii

politicii publice, modalitatea
de transfer a informatiilor si
competentelor  tehnice  si
sectoriale, daca este cazul

- altele

6.2 Elaborarea  actului normativ Act normativ propus Existenta propunerii de act ANFP PNRR, conform 2024, trim. Il
privind mobilitatea pe pentru modificarea normativ pentru modificarea bugetului alocat
orizontala/rotatie  in  cadrul Codului administrativ Codului administrativ si, daca Jalonului 418
categoriilor finaltilor functionari si, daca este cazul, a este cazul, a altor acte
publici si al functiilor publice de altor acte normative normative

conducere din  administratia
publica centrala, a optiunilor de
politica publica privind mandatele
limitate in functiile publice de

B ——
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o . P> Faminatons
NextGenerationEU € Redaresare si Rezilienta

Masura/ Actiuni necesare Rezultate asteptate Indicatori Institutie Resurse (buget si Calendar

responsabila surse de finantare)

conducere si a optiunilor de
extindere a acestor reforme,
incluzand elemente privind toate
detaliile precizate la punctul 6.1

6.3 Avizarea si adoptarea actului Act normativ adoptat Existenta actului normativ ANFP Nu este cazul 2024, trim. IV
normativ privind pe pentru modificarea pentru modificarea Codului MDLPA
orizontalda/rotatie  in  cadrul Codului administrativ administrativ si, daca este
categoriilor inaltilor functionari si, daca este cazul, a cazul, a altor acte normative, Guvern
publici si al functiilor publice de altor acte normative. publicat in Monitorul Oficial
conducere  din  administratia
publica centrald, a optiunilor de
politica publica privind mandatele
limitate in functiile publice de
conducere si a optiunilor de
extindere a acestor reforme,
incluzand elemente privind:

Parlament

- Limitarea  mandatelor in
functiile de conducere
- Rotatia in functiile de

conducere

- Cresterea competentelor
manageriale in functiile de
conducere

- Sistemul de tranzitie

B ——
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6.4

Masura/ Actiuni necesare

Introducerea treptata a
mobilitatii  in  functiile de
conducere  si monitorizarea

procesului de catre ANFP

6.4.1. la nivelul administratiei
publice centrale

6.4.2. la nivelul administratiei
publice teritoriale

6.4.3. la nivelul administratiei
publice locale, in masura in care
rezultatul analizei si consultarii
factorilor interesati, inclusiv si in

special reprezentantii
autoritatilor administratiei
publice locale, arata ca este

oportun ca sistemul de mandate
limitate si de rotatie in functii de
conducere sa fie implementat si in
administratia publica locala

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Rezultate asteptate

Functionarea sistemului
de mobilitate  in

functiile de conducere

Cresterea nivelului de
calitate al

managementului
institutional

Cresterea nivelului de
integritate institutional

Diminuarea nivelului de

politizare

.

Indicatori

Nr. de persoane carora le
inceteaza mandatul de
conducere intr-o functie, anual

Nr. de persoane care se rotesc
pe functii, anual

Rata de rotatie

Vechimea medie in functii de
conducere pentru care se
realizeaza mobilitatea

% personalului din
administratia  publica care
percepe o crestere a calitatii
managementului institutional,
dupa introducerea sistemului
de mandate limitate si rotatie

% personalului din
administratia  publica care
percepe o crestere a nivelului
de integritate institutional,
dupa introducerea sistemului
de mandate limitate si rotatie

% populatiei si personalului din
administratia  publica care

Institutie

responsabila

Autoritatile si
institutiile din
administratia
publica

ANFP, pentru
monitorizare

>l >| Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget si
surse de finantare)

Buget estimat:
5.000.000 lei pentru
activitati de
monitorizare
Surse de finantare
posibile
- Bugetul de
stat
- Programul
Asistenta
Tehnica
- fonduri EU
administrate

direct, cum ar
fi  Programul
CERV
(Cetateni,
Egalitate,
Drepturi si
Valori)  care
promoveaza
integritatea in
administratia
publica

Bugetul este estimat si
estimarea urmeaza sa
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6.4.1.
administratia
publica centrala
- incepand cu
2025

6.4.2.
administratia
publica
teritoriala -
incepand cu
2027

6.4.3.
administratia
publica locala -
incepand cu
2030, in masura
in care
extinderea
sistemului de
mandate
limitate si de
rotatie in functii
de conducere
rezulta ca
oportun din
consultarea
factorilor



Nr.

7.1

7.2

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Masura/ Actiuni necesare

Rezultate asteptate

Indicatori

percepe ca

>I >‘ Planul National
de Redresare si Rezilienta

administratia

publica este politizata

Institutie

responsabila

Gestiunea unitara a personalului din administratia publica, din perspectiva carierei si a salarizarii

Dezvoltarea SIMRU - sistem
integrat si unitar de management
al serviciilor de resurse umane
pentru  administratia  publica
centrala si digitalizarea intregii
activitati de management al
resurselor umane

Dezvoltarea unor instrumente de
business intelligence in cadrul
sistemelor informatice
administrate de ANFP

Digitalizarea MRU la
nivelul administratiei
publice

Extragerea de date
necesare imbunatatirii
MRU si gestiunii
realizate de  ANFP
pentru personalul din
administratia publica,
precum si necesare in
reforma pe termen lung

O

Nr.  dosare
digitalizare

de personal

Nr. de indicatori care pot fi
extrase utilizand instrumente
de business intelligence

Autoritatile si
institutiile din
administratia
publica

ANFP

Resurse (buget si
surse de finantare)
fie
ajustata/modificata la
momentul elaborarii
propunerii de politica
publica ce va permite
si  justificarea  sa
detaliata, in trim |
2024.

PNRR, Componenta 7 -
Tranzitia digitala,
Investitia 10

PNRR, Componenta 7 -
Tranzitia digitala,
Investitia 10
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interesati
(inclusiv si in
special
reprezentantii
autoritatilor
administratiei
publice locale)

n 2027

Q¢
—>

Pan

2025



7.3

7.4

Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Masura/ Actiuni necesare

Analiza datelor privind
salarizarea, in raport cu definirea
si ierarhia functiilor, existente, si
cu performanta functiilor, la

nivelul  intregii  administratii
publice
Analiza datelor privind

salarizarea, in raport cu definirea
si ierarhia functiilor, existente, si
cu performanta functiilor 1in
cadrul institutiilor-pilot  care
piloteaza reforma
managementului performantei si
mobilitatii  in  functiile  din
administratia publica

O

Rezultate asteptate

a salarizarii in
administratia publica

Propunerea unui sistem
de ierarhie a functiilor
din administratia
publica care sa
informeze evolutie
sistemelor de:

- salarizare
- management al
performantelor

Indicatori Institutie

responsabila

ANFP
MMSS

Existenta unei propuneri
privind ierarhizarea functiilor
din administratia publica care

sa informeze evolutie
sistemelor de:
- salarizare
- management al
performantelor

>I >| Planul National
de Redresare si Rezilienta

Resurse (buget si
surse de finantare)

Buget suplimentar
estimat in plus fata de
PNRR: 5.000.000 lei,

prin raportarea
efortului estimat
pentru ANFP la
amploarea si bugetelor
proiectelor POCA
anterioare.

Sursa: Programul

Asistenta Tehnica

Bugetul este estimat si
estimarea urmeaza sa
fie
ajustata/modificata la
momentul elaborarii
propunerii de politica
publica ce va permite
si  justificarea  sa
detaliata, in trim |
2024.
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Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

Partea a llI-a: analiza comparativa privind cadrul legal si
institutional referitor la personalul contractual care
lucreaza in administratia publica din Romania versus
personalul contractual din cadrul din cadrul
administratiei publice de la nivelul Uniunii Europene

>I » Planul National
'de Redresare si Rezilienta

1. Introducere

in ansamblu, actualul proces de reforma a functiilor publice nationale poate fi identificat
ca un proces de schimbare si deschidere a administratiilor publice nationale. n loc sa fie
separati de societate si de cetateni, exista o tendinta de estompare a granitelor dintre sfera
publica si cea privata, precum si dintre functionarii publici, angajatii publici contractuali si
lucratorii din sectorul privat. Din punct de vedere fizic, zidurile dintre serviciul public si
piata muncii se prabusesc si ele, prin intermediul digitalizarii.

Tn domeniul ocuparii fortei de munca publice, este util sa se faca distinctia intre diferitele
motive de reforma, prioritatile de reforma si presiunile reformei. in majoritatea statelor
membre UE, in ultimii 10 ani, exista un ,,motiv bugetar primar, cu necesitatea de a reduce
cheltuielile publice; in al doilea rand, un motiv economic cu scopul de a face serviciile
publice mai moderne si mai eficiente, inclusiv cu o mai mare mobilitate intre sfera publica
si cea privata; in al treilea rand, un motiv politic in cadrul dezbaterii privind reproiectarea
rolului si dimensiunii statului si privatizarea/externalizarea serviciilor publice; si, in cele
din urma, am putea mentiona un motiv demografic avand in vedere presiunile emergente
ale populatiei. Se pot discerne si alte motive. Contextul global si rolul in special al
organizatiilor internationale, cum ar fi FMI, dar si UE si Banca Centrala Europeana (BCE), ar
trebui, de asemenea, luate in considerare si pot explica diferentele nationale observate in
prezent in intreaga Europa”.* In cele din urma, in mass-media si la nivel politic, serviciile
publice sunt raportate ca fiind prea scumpe, ineficiente, prea mari, supra-reglementate.

Dar exista cai de reforma diferite si distincte intre tari similare cu traditii administrative
similare. De exemplu, caile actuale de reforma din Franta, Belgia, Austria si Estonia,
analizate in cadrul prezentului document, par sa difere foarte mult.

41 Vaughan-Whitehead, Daniel (2012). Public sector shock in Europe: Between structural reforms and
quantitative adjustment (Socul sectorului public in Europa: intre reformele structurale si ajustarea cantitativa),
in: OIM, Public Sector Adjustment in Europe - Scope, Effects and Policy Issues, Geneva.

o ——
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Finantat de X
- Uniunea Europeana bl B ZIaEuldNatlonal_ Rezilienik
NextGenerationEU |de rRedresare si rRezilienta

2.  Capitolul | Analiza comparativa a reglementarii categoriilor de
functii la nivelul Uniunii Europene si Romania

2.1. Sectiunea | Analizele comparative privind cadrul legal privind cariera

Astazi, ca o consecinta a criticilor crescande impotriva sistemelor birocratice clasice, nicio
administratie nationala nu mai reprezinta modelul birocratic clasic. Tabelul de mai jos
ilustreaza de fapt, ca inca din 2010 tendinta este in mod clar catre sistemele post-
birocratice (media UE 27 era in 2010 32,2% spre post-birocratie).

0% = birocratie traditionala, 100% = post-birocratie

Stat membru Scor

Franta 16.3%
Belgia 18.6%
Romania 19.8%
Austria 23.7%
Estonia 38.8%
Media UE (27) 32.2%

Tabelul 5 Birocratia traditionald: scorul continuumului post-birocratie pe stat membru UE
Sursa: Christoph Demmke, Timo Moilanen (2010). Public Services in the EU of 27

,De cateva decenii, pensiile, salariile, siguranta locului de munca, dialogul social si dreptul
la greva trec prin schimbari dramatice. Ca urmare, presupunerile si preconceptiile de lunga
durata luate de la sine intelese nu mai sunt valabile”.* Acest lucru poate fi ilustrat cel mai
bine in domeniul sigurantei locului de munca. Tn timp ce, in trecut, locurile de munca ale
functionarilor publici nationali erau ,paradisuri de securitate”, astazi mai multe state
membre permit incetarea angajarilor in serviciul public in mai multe cazuri si situatii.

Cu toate acestea, siguranta locului de munca este mai mare decat in sectorul privat. Asa
cum rezulta din tabelul urmator, functionarii publici se bucura de niveluri mai ridicate de
siguranta a locului de munca decat toti ceilalti angajati.

42 Ferlie, Ewan, Lawrence Lynn,Christopher Pollitt (2005), Observatii introductive, in: The Oxford Handbook of
Public Management, Oxford University Press, p.l.
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0=Nu, 1=Da
Motive Performanta | Restructurare | Reducere | Reorganizare | Dificultati > | 4
disciplinare | slaba economice g |8
Austria | 1 1 0 0 0 0 113
Belgia | 1 0 0 0 0 0 0 |1
Estonia | 1 1 1 1 1 0 0 |5
Franta | 1 1 1 1 1 0 0 |5

Tabelul 6 Incetarea contractului de muncd al functionarilor publici in cele 4 tdri

Sursa: European Institute of Public Administration (2012) The future of public employment in
central public administration

Unele tari urmaresc strategii de reforma mai moderate si mai prudente. De exemplu, in
Austria, ca urmare a inghetarii numirilor functionarilor publici, functionarii publici
pensionati sunt inlocuiti - in masura in care inlocuirea lor este necesara - cu angajati
contractuali din acele grupuri profesionale in care este posibil acest mod alternativ de
angajare. Din acest motiv, se pot observa tendinte divergente intre functionarii publici si
angajatii contractuali.

Foarte mult Oarecum  Destul de putin Deloc Nu pot spune
Pensii FI, CY, DE, DK, | EL, ER, IT, NL, PT BG, FI, HU, IE,
EE, ES SE LY, LV, LU, MT,
PL, SI, SK
Siguranta | FI, ES, FR, PL |BG, DE, DK, EE,| CY, EL, LT, SI IE, IT, LU CE
locului de FI, HU, LV, MT,
munca NL, PT, SE, SK
Sisteme de |EE, FR, IT, LT,PT| LA, FI, DE, EL, | CY, HU, IE, NL | BG, DK, FI, LU, CE
plata ES, MT, PL, SE, LV, SI
SK
Concedii - FI, BG, EE, ES, | CY, DE, HU, IE, | AT, DK, EL, Fl, CE
IT, PT, SE, Sl LT, PL , LU, LV, MT,
NK, SK
Timp de lucru cY ES, HU, EA, PL, | BE, EE, FI, IE, |AT, BG, DE, DK, CE
PT MT, SE, SK | EL, FR, LT, LU,
LV, NL, S
Dezvoltarea | FI, CY, ES, FI, BG, LV, MT  |DE, EE, EL, HU, | AT, DK, LU, PL CE
Carierei FR, IT, LT, PT IE, NL, SE, SI, SK
Asigurare BG LA, FI, CY, DE, | ER, MT, NL, SE | DK, EE, EL, FI, CE, IE, IT
Sanatate ES HU, LT, LU, LV,
PL, PT, SI, SK
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Foarte mult Oarecum  Destul de putin Deloc Nu pot spune
Dreptul la | BG, DE, DK, EE | CY, ES, FI, HU, | IE, LU, MT, PT, 25 (6) CE
greva IT, NL, SI SE, SK FI, EL, FR, LT,
LV, PL
Procedura de | BE, BG, CY, ES, | DE, EE, EL, MT, | DK, HU, IE, NL, AT, IT CE
recrutare FI, FR, LT, LU, PT, SE, SI, SK PL
LV,
Obligatiile 12(3) 32 (8) 12(3) 40(10) 4(1)
Etice BG, EE, LT DE, HU, IT, LV, BE, IT, MT AT, CY, DK, EL, CE
NL, PL, SE, SK ES, FI, FR, LU,
PT, SI

Tabelul 7 Evidentierea mdsurii in care diferd functionarii publici de personalul contractual in ceea
ce priveste beneficiile, la nivelul tuturor statelor membre

Sursa: European Institute of Public Administration (2012) The future of public employment in
central public administration

(1 = foarte diferit, 2 = oarecum diferit, 3 = destul de putin diferit, 4 = deloc diferit)

ol N v _ v o
558 5% L& = | % s | sz © |¥ g
SI225| S¢g BE L. £ 5. TE St =
2159 € > & o = a’% o @ o v S O a 3|3 N
33| BS| 2% £8 Zg 33| 82 ES|fTus
AR IR o w© a8 Ao wal OB > 5 E3l<c 8
Belgia 1 1 1 2 4 1 3 2 3 2
Estonia 2 2 3 1 1 1 1 2 3 4
Austria 4 4 2 4 4 4 2
Franta 1 1 1 1 4 2 4 4 4 3
Italia 4 4 1 1 2 2 2 2 2 4

Tabelul 8 Principalele diferente dintre functionarii publici si alti angajati din sistemul public in
functie de situatie si de statul membru

Sursa: European Institute of Public Administration (2012) The future of public employment in
central public administration

De fapt, in doar doua state membre procedurile de recrutare sunt aceleasi pentru
functionarii publici si pentru contractuali, (Austria si Italia) siguranta locului de munca doar
in trei tari si sistemele de remunerare doar in sase tari. Astfel, in ciuda tuturor tendintelor
de aliniere, diferentele inca predomina destul de mult in Estonia si Franta ( cu exceptia
obligatiilor etice) si in Belgia ( procedura de recrutare). Aproape niciun stat membru nu are
in vedere o armonizare completa a caracteristicilor ocuparii fortei de munca intre diferitele
categorii de locuri de munca din sectorul public.

Figura de mai jos prezinta calitatea recrutarii in functia publica si influentele politice in
luarea deciziilor de catre angajatii publici in tarile analizate conform sondajului privind
calitatea guvernarii (QoG Expert Survey). Acesta este un proiect de cercetare care vizeaza
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documentarea designului organizational al birocratiilor publice si a comportamentului
birocratic in tari din intreaga lume. Acest raport documenteaza proiectarea si
implementarea celui de-al treilea val al Sondajului QoG si analiza initiala a noilor date.
Sondajul QoG Expert Survey 2020* a produs zece indicatori la nivel de tara, referitori la
structura birocratica (profesionalism, recrutare bazata pe merit, securitatea functiei
publice, gradul de inchidere al sistemului de angajare in administratia publica ) si
comportamentul birocratic (interferenta politica in luarea deciziilor administrative de zi cu
zi si impartialitatea angajatilor publici).

Structura birocratica si comportamentul birocratic

2,500
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1,000
- I Il I I‘ “ I ||
0,000 a !_ | ! . 1 I !, 5 EEECS WE 8 WEERCS ® e .
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Figura 15 Structura birocraticd si comportamentul birocratic
Sursa: Quality of Government Expert Survey 2020 (2021). ”Bureaucratic Structure and Bureaucratic
Behavior”: country-level estimates

Din acest studiu reiese ca sistemele publice din Franta si Estonia recruteaza pe baza de
merit profesionisti impartiali, intr-un sistem fara interferenta politica in luarea deciziilor

3 https://www.gu.se/sites/default/files/2021-
03/2021_2_ Nistotskaya Dahlberg Dahlstrom_Sundstrom_Axelsson_Dalli_Alvarado%20Pachon.pdf. Datele se
bazeaza pe evaluari a peste 550 de experti, selectati cu atentie pentru cunostintele lor contextuale. Expertii au
luat parte la cercetare pro-bono. Principala inovatie a celui de-al treilea val este utilizarea vignetelor de
ancorare si a tehnicilor de agregare bazate pe Teoria item-raspuns (IRT) pentru a produce estimari punctuale
care sa tina cont si sa ajusteze diferentele sistematice in evaluarile subiective ale expertilor si variatia fiabilitatii
expertilor. Indicatorii rezultati sunt coerenti intern si, de asemenea, se coreleaza bine cu alte masuri bine
stabilite pentru aceleasi concepte. Puterea asocierii dintre datele din 2020 si cele doua valuri anterioare ale
sondajului sugereaza ca este posibil ca datele sa masoare aceleasi fenomene subiacente, oferind in acelasi timp
suficienta variabilitate in timp pentru a fi utilizate in analiza seriilor cronologice.
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de zi cu zi. Belgia urmeaza si ea Franta si Estonia dar la un nivel mult mai modest. Austria,
in schimb, nu se remarca decat la impartialitatea functionarilor cu o valoare modesta (usor
peste 0,5), in rest existand o oarecare interferenta politica, si un ,,Patronage” la angajare
si la promovare. Sistemul de recrutare din Romania nu era bazat pe merit si profesionalism
in 2020, dimpotriva, era bazat pe ,,pile si relatii”, iar comportamentul de luare a deciziilor
de zi cu zi era influentat de politic si nu era impartial.

Mandatul functionarilor publici din Franta si Belgia este pentru intreaga cariera, iar
administratia publica din aceste tari, dar si din Romania este destul de inchisa.* Toate
tarile analizate au legi speciale pentru reglementarea diverselor categorii de angajati
publici (functionari publici, armata, politie, educatie, sanatate, magistratura, etc).

2.1.1. Reglementari la nivelul Comisiei Europene (EPSO)

Structura personalului angajat®:

1. Personal Permanent;

2. Personal contractual;

3. Personal temporar;

4. Experti nationali detasati;

5. Alt personal (interimar, experti UE, asistenti parlamentari);
6. Traducatori (liber profesionisti);

7. Personal cu intretinerea si cantina.

Angajatii permanenti sunt membri ai functiei publice a UE numiti pe perioada
nedeterminata. Ei constituie forta de munca de baza.

Exista trei categorii pentru functionarii UE permanenti: administratori (AD), asistenti
(AST) si secretari/personal administrativ (AST/SC).

Administratorii

Administratorii lucreaza intr-o varietate de sectoare, cum ar fi justitia, dreptul, finantele,
mediul si schimbarile climatice, afacerile externe, agricultura, economia, IT, comunicarea,
resursele umane, stiinta, traducerea si interpretarea.

Printre atributii se numara elaborarea de politici si legislatie; efectuarea de analize si
activitati consultative; indeplinirea sarcinilor de reglementare; participarea la negocieri
internationale; asigurarea legaturii cu partile interesate si cu partenerii; colaborarea cu
cetatenii; revizuirea si traducerea textelor juridice ale UE, printre multe altele.

4 ,Organizatiile inchise sunt acelea n care noii angajati sunt in mod normal angajati in posturile de cel mai jos
nivel, iar posturile vacante la un nivel relativ inalt de responsabilitate (la mijlocul carierei) sunt deschise doar
angajatilor actuali ai organizatiei”. Definitie din QoG Expert Survey

45 https://eu-careers.europa.eu/en/eu-careers/staff-categories
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Cariera unui administrator variaza de la gradul AD 5 la AD 16, AD 5 fiind gradul de baza
pentru absolventii de studii universitare; gradele AD 15 si AD 16 sunt rezervate directorilor
generali.

Selectia si recrutarea sunt posibile si pentru gradele superioare AD 6 sau AD 7 pentru
profilurile specializate. In acest caz, candidatii vor trebui sa aiba mai multi ani de educatie
relevanta, iar experienta profesionala va fi necesara pentru majoritatea profilurilor.

Gradele AD 9-AD 12 sunt necesare pentru posturile de conducere de nivel mediu. Experienta
anterioara de conducere este obligatorie pentru selectie si recrutare la aceste grade
superioare.

Asistentii

Asistentii sunt de obicei implicati intr-un rol executiv sau tehnic, oferind sprijin intr-o
varietate de domenii, cum ar fi finantele, comunicarea, administratia, cercetarea, IT sau
implementarea politicilor, pentru a numi doar cateva.

Cariera unui asistent variaza de la gradele AST 1 la AST 11, personalul incadrandu-se de
obicei la gradele AST 1 sau AST 3.

Secretari/Personal administrativ - Personal auxiliar Secretarii

Personalul administrativ este, in general, implicat in gestionarea birourilor si in furnizarea
de sprijin administrativ si tehnic. Printre atributiile acestora se numara finalizarea
documentelor si a dosarelor; sprijinirea activitatilor unitatii sau departamentului.

Toate posturile de angajati contractuali sunt impartite in patru grupe de functii (niveluri
de cariera):

l. Sarcini manuale si de servicii de sprijin administrativ (FGI);

Il Atributii de secretariat, de administrare a biroului si alte atributii echivalente
(FGI);

1. Atributii executive, de redactare a unor documente, de contabilitate si alte
atributii tehnice similare (FG Ill);

V. Atributii administrative, de consiliere, lingvistice si alte atributii tehnice similare
(FGIV).

Angajatii temporari sunt recrutati pentru a ocupa posturile vacante din cadrul institutiilor
si agentiilor UE pentru o anumita perioada de timp; aceasta poate varia de la cateva luni
la cativa ani (maxim 6).

Acestora li se poate solicita sa indeplineasca sarcini de reglementare, juridice, stiintifice
sau de sprijin financiar; sa efectueze analize de politici si date; sa indeplineasca sarcini IT,
administrative, de cercetare, de comunicare si de programare, pentru a numi doar cateva.

Angajatii temporari acopera posturile care necesita diferite tipuri de calificari si
specializari, care variaza de la posturi de asistent la posturi de administrator superior.
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Pentru posturile de administrator, pot fi recrutati angajati temporari cu grade cuprinse intre
gradul de baza AD 5 si AD 6 sau superior. in mod similar, gradele de asistent incep de la AST
1 - AST 3 si pot fi mai mari pentru profilurile mai specializate.

Recrutarea*®

In calitate de oficiu interinstitutional, EPSO este responsabil de selectia personalului, in
principal pentru:

- Parlamentul European;

- Consiliul Uniunii Europene;

- Comisia Europeana;

- Curtea de Justitie a Uniunii Europene;

- Curtea de Conturi Europeana;

- Comitetul Economic si Social European;

- Comitetul Regiunilor;

- Serviciul European de Actiune Externa;

- Ombudsmanul European;

- Autoritatea Europeana pentru Protectia Datelor.

Fiecare dintre aceste institutii recruteaza personal dintre candidatii inscrisi pe lista de
rezerva, pusa la dispozitie de EPSO.

Recrutarea se realizeaza de regula prin publicarea anuntului de concurs si parcurgerea
urmatoarelor etape:

- Autoevaluarea eligibilitatii prin intermediul Instrumentului de ancheta privind
evaluarea experientei (EASI)*, urmata de depunerea cererii;

- Teste de rationament pe baza de admis/respins;

- Test de cunostinte al UE pentru concursurile cu variante de raspuns general sau
chestionar cu variante multiple de raspuns in domeniu (FRMCQ) pentru concursurile
specializate;

- Test de competente digitale (daca este cazul);

- Studiu de caz (evalueaza abilitatile de redactare) corectat numai pentru cei cu cele
mai bune rezultate in ceea ce priveste cunoasterea UE sau FRMCQ;

- Verificarea eligibilitatii intr-o etapa adecvata (verificarea finala inainte de
inscrierea pe lista de rezerva; verificarea celei de-a doua limbi, daca este necesar);

Rezultatul recrutarii il constituie Lista de rezerva (baza de date a candidatilor care au
reusit la concurs, publicata de EPSO la sfarsitul fiecarui concurs, utilizata de institutiile UE
pentru nevoile lor specifice de recrutare).

Candidatii au optiunea de a solicita o reexaminare a deciziei de stabilire a rezultatelor
testelor in cazul in care considera ca s-a comis o eroare materiala sau o incalcare a normelor
procedurii de concurs, care ar putea avea un impact asupra rezultatelor procesului de
selectie. Aceasta solicitare poate fi facuta o singura data, in conformitate cu procedurile
cuprinse in anuntul de concurs.

46 https://eu-careers.europa.eu/en/competition-model-permanent-officials
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Pe masura ce apar nevoi de personal contractual, posturile vacante ad-hoc pot fi publicate
pentru o gama larga de profiluri, cum ar fi webmasteri, responsabili politici, lingvisti,
coordonatori de proiect, ofiteri de securitate, ingineri, personal IT, soferi, specialisti in
comunicare, cercetatori, pentru a numi doar cateva.

Angajatii contractuali indeplinesc o serie de sarcini operationale sau administrative si pot
oferi capacitati suplimentare in domenii specializate in care nu este disponibil un numar
suficient de functionari.

in general, acestia sunt recrutati pentru contracte pe durata determinata (maximum 6 ani
in orice institutie a UE), dar in unele cazuri li se pot oferi contracte pe durata
nedeterminata (in birouri, agentii, delegatii sau reprezentante).

Cerintele generale si specifice de eligibilitate sunt conditii pe care candidatii trebuie sa le
indeplineasca pentru a candida la un loc de munca in cadrul institutiilor UE

Acestea variaza in functie de candidatura: pentru a deveni agent permanent, agent
temporar sau contractual sau expert national detasat (END).

Criteriile de eligibilitate si cerintele minime sunt toate specificate in Anunt de concurs,
Cerere de exprimare a interesului sau Anunt de post vacant care insotesc fiecare Anunt
de oportunitate de angajare.

e Toti solicitantii trebuie sa indeplineasca cel putin trei criterii generale de
eligibilitate:

- sa beneficieze de drepturi depline in calitate de cetatean al unui stat membru al UE;

- sa isi fi indeplinit toate obligatiile impuse de legislatia interna privind serviciul
militar;

- sa indeplineasca cerintele de caracter pentru atributiile in cauza.

Institutiile, agentiile si organismele UE pot adauga criterii de eligibilitate suplimentare.
o Cerinte specifice de eligibilitate

Candidatii trebuie, de asemenea, sa indeplineasca cerinte specifice, astfel cum sunt
prevazute in anuntul de concurs, in cererea de exprimare a interesului sau in anuntul de
post vacant.

o Cerinte lingvistice

Trebuie sa aveti nivelul necesar de cel putin doua limbi oficiale ale UE pentru procedura de
selectie pentru care va inscrieti. Puteti gasi cerintele lingvistice specifice in respectivul
anunt de concurs, in cererea de exprimare a interesului sau in anuntul de post
vacant. Diferite niveluri de cunostinte sunt definite in Niveluri lingvistice europene - Grila
de autoevaluare.

o Cerinte educationale

Cerinte educationale variaza in functie de profilurile ciutate. in general:

Pentru posturile de asistent (asistent; grupa de functii I: sprijin operational si administrativ;
grupa de functii ll: exercitarea de functii administrative/de secretariat/de birou; grupa de
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functii Ill: exercitarea de functii administrative/consultative/lingvistice/tehnice) pentru
absolvirea invatamantului secundar.

Pentru posturile de administrator (nivel de administrator; grupa de functii IV) este necesar
sa fi absolvit studii universitare (minimum trei ani).

» Experienta profesionala

Experienta profesionala este stipulata de obicei in cerintele specificate in anuntul de
concurs, in cererea de exprimare a interesului sau in anuntul de post vacant respectiv.

e Cerinte de varsta

Nu exista limita de varsta pentru a candida pentru un post in UE; cu toate acestea, varsta
de pensionare pentru noii functionari recrutati este de 66 de ani.

Salarizare si beneficii

Salariile variaza in functie de grad si functie; pentru functionari, salariul initial variaza de
la 3 000 EUR (AST) la 5 000 EUR (AD), in functie de gradul de debut, in timp ce salariul de
intrare pentru diferitele grupe de functii ale agentilor contractuali este cuprins intre 2 000
EUR si 2 500 EUR. Salariile cresc in functie de merit si vechime pe masura ce se progreseaza
in cariera.

Pentru familii exista dreptul la beneficii suplimentare, cum ar fi alocatia pentru gospodarie
si copil, concediul parental, alocatia educationala si o contributie la cheltuielile anuale de
calatorie pentru expatriati si membrii familiilor acestora.

Sunt disponibile cursuri de formare pe o gama larga de subiecte, cum ar fi diplomatia UE,
incluziunea si diversitatea, politicile UE, relatiile interinstitutionale, solutiile sociale si la
locul de munca, tehnologia informatiei si dezvoltarea digitala, pentru a numi doar cateva.

Cadrul de competente

Noul cadru de competente al EPSO* aplicabil din 2023, defineste cele 8 competente
generale pe care ar trebui sa le demonstreze functionarii UE pe parcursul intregii lor
cariere. Fiecare competenta generala presupune cateva elemente observabile denumite
»ancore”. Acesta contine cele 8 competente de demonstrat:

1. Gandire critica, analiza si solutionare creativa a problemelor;

Procesul decizional si obtinerea de rezultate;

Competente digitale & adaptabilitate la mediul digital (gestionarea informatiilor);
Gestionare personala;

Lucrul cu ceilalti;

Invatarea ca o competent3;

N oy kW

Comunicare;

47 https://eu-careers.europa.eu/en/system/files?file=2023-04/R0O.pdf
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8. Intraprenoriat.

2.1.2. Situatie si reglementari in Franta®
Modelul functiei publice franceze este construit pe trei principii fundamentale:

- Continuitate: Un principiu constitutional bazat pe obligatia de a raspunde continuu
nevoilor interesului public.

- Egalitatea accesului la serviciile publice, din care decurge obligatia de neutralitate
a angajatilor din serviciile publice: un principiu constitutional in temeiul caruia toata
lumea are dreptul egal de a accesa serviciile publice, contribuie in mod egal la costul
financiar al acestor servicii si beneficiaza de acelasi tratament ca toti ceilalti
utilizatori ai acestor servicii.

- Adaptabilitate: Un corolar al principiului continuitatii, acesta este principiul conform
caruia serviciile publice ar trebui sa raspunda nevoilor utilizatorilor si sa tina pasul
cu evolutiile tehnice si tehnologice.

Desi modelul francez este cel al unui serviciu public bazat pe cariera, a existat o recrutare
sporitd a angajatilor contractuali. In 2019, unul din cinci locuri de munca din serviciul
public francez a fost detinut de un angajat contractual.

Serviciul public francez este alcatuit din trei ramuri, fiecare cu propriile reguli:

- Serviciul public al administratiei centrale are aproximativ 2,49 milioane de angajati
(atat titulari, cat si netitulari). Acesti angajati lucreaza 1in ministere
guvernamentale, departamente guvernamentale descentralizate si institutii publice
nationale. Recrutarea este reglementata de dreptul public.

- Serviciul public al administratiei publice locale are 1,94 milioane de angajati care
lucreaza pentru autoritatile locale si regionale, cum ar fi consiliile regionale,
consiliile si municipalitatile.

- Serviciul public spitalicesc cuprinde 1,18 milioane de angajati care lucreaza pentru
unitatile medicale publice (spitale publice) si institutiile de ingrijire medicala /
sociala (case de batrani etc.).

Principalul factor distinctiv intre un functionar public si un angajat contractual este faptul
ca functionarii publici sunt recrutati pe durata carierei lor, in timp ce angajatii contractuali
sunt angajati pentru o anumita functie sau pentru un anumit proiect. Aceasta distinctie da
nastere principiului conform caruia locurile de munca guvernamentale permanente ar trebui
sa fie detinute de functionari publici. Conform acestui principiu, functionarii publici sunt
recrutati prin concurs, un proces menit sa asigure accesul egal la locurile de munca din
sectorul public. Concursurile sunt deschise oricarei persoane cu cetatenie dintr-o tara a
Uniunii Europene sau a Spatiului Economic European (cu exceptia pozitiilor de natura
»suverana”). Angajatii contractuali sunt angajati prin procese de recrutare transparente,
care sunt, de asemenea, concepute pentru a asigura accesul egal la locurile de munca
publice.

48 https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2022/04/Presentation_french-civil-service. pdf
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68,9% din totalul angajatilor ,,Fonction Publique d'Etat” (FPE) sunt functionari publici cu
mandat pe viatd, un cadru specific pentru progresul carierei si care sunt recrutati prin
concurs. Acesti ,Titulaires” trebuie deosebiti de ,Non-titulaires” care reprezintd
aproximativ 15,1% din forta de muncd. Restul fortei de muncd lucreaza sub un statut de
drept public pentru armata.

»Non-titulaires” sunt recrutati atunci cdnd administratia nu poate  gdsi
competenta/calificarea adecvata in cadrul , Titulaires” pentru o anumitd sarcind/post sau
atunci cand trebuie sd ocupe un post vacant, permanent sau pentru o nevoie
temporard/sezonierd.

In toate ramurile functiei publice, functiile sunt clasificate in trei grade, in functie de
nivelul de recrutare si natura responsabilitatilor:

- Gradul A (cel putin o diploma de licenta): Administratie generala, planificare sau
roluri de management (37% din totalul angajatilor);

- Grad B: Atributii executive (18%);

- Clasa C: Sarcini operationale (45%).

Fiecare examen (organizat prin concurs) pentru functia publica are propriile reguli si
conditii, in functie de profesia recrutata si de nivelurile de recrutare anticipate. Pentru a
asigura diversitatea in angajare, exista trei tipuri de concurenta:

1. Concursurile externe sunt deschise tuturor candidatilor care indeplinesc cerintele
educationale (nivel de educatie, domeniu de studiu). Acestea sunt adesea folosite
pentru a recruta absolventi recenti aflati la inceput de cariera.

2. Concursurile interne sunt limitate la angajatii actuali cu un anumit nivel de vechime.

3. Al treilea tip de concurs este deschis candidatilor cu experienta profesionala in
sectorul privat sau non-profit sau in functii publice locale.

Evaluarile performantei sunt efectuate de superiorul ierarhic direct si se bazeaza pe
obiectivele stabilite in anul precedent. Importanta vechimii in sistem tinde sa submineze
meritul; cu toate acestea, a fost introdus un sistem de bonusuri de performanta care poate
reprezenta 20 % din salariul angajatilor. Acest bonus este in primul rand o simplificare si
restructurare a tuturor schemelor de bonusuri care existau anterior. Denumit RIFSEEP,
acesta a fost lansat printr-o circulara in 2014, dar s-a raspandit in practica in intreaga
functie publica in 2019/2020.

Reprezentand un efort semnificativ de elaborare, noul cod al functiei publice din Franta
unifica toate legile (si, in cele din urma, toate reglementarile) aplicabile angajatilor publici.
Codul acopera cele patru legi de stabilire a reglementarilor generale privind functia publica
(Legea privind drepturile si obligatiile functionarilor publici din 13 iulie 1983, cunoscuta sub
numele de ,reglementari generale”, care acopera toate cele trei ramuri; Legea privind
functia publica a guvernului central din 11 januarie 1984; Legea privind functia publica a
administratiei locale din 26 ianuarie 1984; si Legea privind functia publica spitaliceasca din
9 ianuarie 1986). Codul acopera, de asemenea, instrumente de modificare mai recente, cum
ar fi Ordinul 2021-702 din 2 junie 2021 privind reforma conducerii superioare in administratia
publica centrala si Legea privind transformarea functiei publice din 6 august 2019, care a
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introdus modificari ale organismelor de relatii de munca, a extins recrutarea prin posturi
contractuale, a sporit sprijinul pentru dezvoltarea carierei si a consolidat masurile pentru
egalitatea de gen la locul de munca.

Conceput avand in vedere utilitatea si accesibilitatea, codul este structurat in jurul
principiilor de baza ale functiei publice care se aplica unui numar de aproximativ 5,6
milioane de angajati publici. Pentru prima data, drepturile, responsabilitatile si masurile
de protectie atat ale angajatorilor, cat si ale angajatilor sunt prezentate intr-un singur
document.

Publicat la 1 martie 2022, codul va fi, de asemenea, de mare folos profesionistilor si
practicienilor dreptului functiei publice.

Acesta este insotit de texte de reglementare care prezinta normele de punere in aplicare.
Codul are cinci axe:
A. Promovarea dialogului social;

B. Cresterea accesului agentilor contractuali, inclusiv al posturilor de directori (acest
lucru este foarte nou in administratia franceza);

Simplificare administrativa;
D. Imbunatatirea mobilitatii;

Imbunatatirea egalititii de sanse in administratia publica, in special in functia
publica de rang inalt.

Un alt scop al actului este eficientizarea si transformarea managementului resurselor
umane. Aceasta implica masuri de facilitare a angajarii angajatilor contractuali pentru
functii publice, indepartandu-se de principiul conform caruia locurile de munca permanente
ar trebui sa fie detinute de functionarii publici. Cu conditia respectarii unei proceduri de
recrutare menite sa asigure accesul egal la locurile de munca publice (in conformitate cu
articolul 6 din Declaratia drepturilor omului si cetateanului din Franta), angajatii
contractuali pot fi angajati pentru majoritatea locurilor de munca permanente, inclusiv
pentru functii de conducere.

Pentru a imbunatati calitatea serviciilor publice, pentru a imbunatati carierele angajatilor
publici si pentru a atrage mai multi oameni catre locurile de munca publice, guvernul
incearca sa imbunatateasca mobilitatea locurilor de munca pentru functionarii publici, atat
in cadrul ministerelor, cat si intre ministere, precum si pentru tranzitia de la sectorul public
la sectorul privat. Avand in vedere acest obiectiv, actul a introdus optiunea rezilierii
acordurilor de solutionare in serviciul public. De asemenea, permite ministerelor sa
stabileasca termene minime si maxime pentru unele contracte pentru a asigura o gestionare
mai flexibild a resurselor umane. iIn plus, se asteaptd ca liniile directoare ale
managementului sa stabileasca parametrii generali pentru promovari si dezvoltarea carierei
si criteriile de selectie pentru promovarile initiate de manageri. Aceste orientari sunt
discutate cu sindicatele si puse la dispozitia angajatilor pentru a se asigura ca procedurile
raman transparente.
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Intrarea in serviciul public

Tn cazul promovérii examenului, candidatii care au reusit la concurs devin functionari publici
stagiari, care urmeaza, de obicei, o perioada de formare cuprinzatoare, fie ca parte a
primului lor post atribuit, fie la un colegiu al functiei publice, inainte de a deveni titulari
oficiali. Dintre cele 81 de scoli de servicii publice, Institutul National al Serviciului Public
(INSP), care a succedat Scolii Nationale de Administratie (ENA) incepand cu 1 ianuarie 2022,
este locul in care actualii si viitorii inalti functionari publici sunt educati si recrutati. Exista,
de asemenea, cinci institute regionale de administratie (IRA), in Bastia, Nantes, Lille, Metz
si Lyon, care ofera cursuri de formare pentru directorii administrativi.

Online, Place de lI'emploi public este platforma oficiala de locuri de munca pentru toate
cele trei ramuri ale serviciului public. Aici se afla aproape 45.000 de postari de locuri de
munca deschise atat angajatilor contractuali, cat si functionarilor publici care cauta o
oportunitate de angajare oriunde in Franta. Are o functie de cautare, iar utilizatorii isi pot
crea propriul cont.

Cresterea deschiderii, transparentei si diversitatii recrutarii prin:

(i) valorificarea programului public Talents du service ( cursuri pregatitoare pentru
persoanelor defavorizate din punct de vedere social pentru a putea participa la
examenele competitive concepute special pentru acestea);

(ii) axarea pe competentele si experienta candidatilor, si nu pe apartenenta lor la
un corp, atunci cand fac angajari pentru functii de nivel superior; si

(iff)  extinderea accesului la corpul functionarilor in fiecare etapa a carierei unui
angajat public.
Instruire

Angajatii din sectorul public au dreptul la formare multidisciplinara pe tot parcursul vietii
datorita:

(i) unei reforme a sistemului general de invatamant pentru a promova mai bine
oportunitatile academice si internationale si pentru a incuraja gandirea critica si
spiritul de initiativa;

(ii) promovarea unei culturi comune prin crearea unei programe comune de baza in
14 scoli de servicii publice si in 23 de corpuri ale inaltilor functionari publici,
axate pe cinci domenii (valorile nationale, tranzitia verde, transformarea
digitala, politici publice bazate pe dovezi stiintifice si combaterea saraciei si a
inegalitatilor);

(ifi)  punerea in aplicare a programelor de formare pe tot parcursul vietii pentru a
permite functionarilor publici sa isi extinda cunostintele si abilitatile; si (iv)

(iv)  instituirea unui program cu potential ridicat pentru cele trei ramuri ale functiei
publice (A,B,C).
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2.1.3. Situatie si reglementari in Belgia*
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Regulamentele functiei publice iau forma decretelor regale. Spre deosebire de alte tari, nu
exista o lege generala care sa acopere toate aspectele legate de functia publica. Serviciul
public belgian este condus de Statutul Camu, un decret regal din 1937, care a fost modificat
in mai multe randuri si contine dispozitii detaliate privind recrutarea, evaluarea si
promovarea personalului.

Statutul Camu, aplicat in regiuni si comunitati si reinnoit in guvernul federal, sustine functia
publica pe un sistem bazat pe cariera (dobandirea de grade sau categorii pentru promovare
si formare acreditata). Relatiile dintre stat si angajatii sai se bazeaza pe o administratie
neutra si apolitica si pe recrutarea prin concurs. Unul dintre pilonii lor este principiul
egalitatii: egalitatea intre angajatii vorbitori de limba franceza si flamanda, sanse egale de
a se alatura serviciului public, sanse egale de promovare etc.

Standardul general este raportul statutar dintre angajati si administratie sau, cu alte
cuvinte, prin numirea lor ca functionari. In ultimii ani, administratia a apelat din ce in ce
mai mult la serviciile angajatilor cu contracte de munca.

Tipuri de angajati publici

Statutul angajatilor publici a fost stabilit prin Decretul Regal din 2 octombrie 1937 si a fost
modificat in mai multe randuri (cel mai semnificativ in 2004). Exista trei tipuri de angajati
publici.

- Functionari publici (angajati statutari): cu functie permanenta si grad sau categorie.

- Angajati care nu sunt functionari publici (cu contract de munca): majoritatea
functionarilor publici (21 % la nivel federal). Acestia pot ocupa numai functii care nu
sunt reglementate de o lege specifica.

- Manageri seniori: management.

Functionarii

Administratiile teritoriale si selecteaza propriul personal. In sistemele bazate pe carier3,
majoritatea angajatilor sunt selectati la nivel de intrare, iar experienta profesionala a
candidatilor este foarte apreciata. Pentru recrutarea specializata (experti sau inalti
functionari publici), influenta lor este relativa si este verificata printr-o analiza aprofundata
a curriculum vitae. Exista sisteme de recrutare cu examene, al caror continut se bazeaza
pe functiile care corespund pozitiei care urmeaza sa fie ocupata.

Tn Belgia functia publici este impartira pe nivele, clase, grade si trepte salariale. Nivelele
sunt urmatoarele:>

A: diploma de master;
B: diploma de licenta;

C: studii liceale;

“https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Archive:Public_employment_-_Belgium
50 https://ec.europa.eu/eurostat/documents/6939681/9010625/Belgium+-
+Civil+Service+Remuneration_1.pdf/7b13c8e7-9d57-45f4-aaa2-0a8c5d26a96b
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D: fara specificarea studiilor;
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Guvernele flamand si federal au deschis sistemele de recrutare pentru unele dintre posturile
lor de nivel A pentru solicitantii externi (in guvernul federal: nivelurile A3 si A4 sunt deschise
solicitantilor externi numai atunci cand nu exista candidati interni adecvati), ceea ce
reprezinta o schimbare catre sistemele de management al resurselor umane bazate pe
pozitia si functiile specifice ale postului.

Angajati contractuali (care nu sunt functionari publici)
Recrutarea a evoluat, de asemenea, catre utilizarea criteriilor de competenta.
Manageri superiori

Recrutarea lor se face in prezent prin implementarea sistemului pe termen fix (6 ani), in
special in guvernele care sunt mai avansate in ceea ce priveste managementul
organizational strategic.

Drepturi, obligatii, principii si valori

Angajatii publici au dreptul sa se alature unui sindicat si sa intre in greva. Numarul femeilor
din administratie a crescut si astazi femeile sunt majoritare in multe ministere (ocuparea
fortei de munca, afaceri sociale, sanatate si mediu etc.). Cu toate acestea, ele sunt inca
subreprezentate in altele (justitie, trafic si infrastructura, agricultura).

Pe grupe, majoritatea femeilor sunt agenti contractuali, in timp ce opusul se intampla in
cazul functionarilor publici barbati. in general, barbatii incd predomind in pozitii de
responsabilitate, desi in prezent au loc schimbari, deoarece femeile reprezinta in prezent
50 % din studentii universitari si, prin urmare, numarul femeilor care ocupa pozitii de nivel
1 este in crestere.

Un plan de diversitate 2005-2007 a fost introdus in administratia publica si o campanie
nationala pentru egalitatea de sanse a fost lansata in 2007 ca masuri de discriminare
pozitiva, pentru a adapta administratia federal3 la realitatea sociald in acest sens. in ceea
ce priveste egalitatea regionala, exista paritate in ceea ce priveste reprezentarea intre
vorbitorii flamanzi si francofoni in majoritatea ministerelor. O lege din 1966 a formalizat
acest sistem.

Primul Cod Federal de Conduita a fost aprobat in 1994. Departamentul Public Federal
(Ministerul) pentru Buget si Autoritatea de Control al Gestiunii protejeaza integritatea
angajatilor publici si asista toate ministerele in elaborarea si punerea in aplicare a codurilor
de conduita. Legea anticoruptie, aprobata la 10 februarie 1999, a inasprit pedepsele pentru
functionarii publici gasiti vinovati de coruptie. Curtea de Conturi formuleaza observatii in
urma auditurilor, care sunt transmise Parlamentului in rapoarte anuale.

Recrutarea

Recrutarea este gestionata centralizat de SELOR (un serviciu al Service Public Fédéral
Stratégie et Appui - BoSA) si bazata pe merit. Criza provocata de pandemia de COVID-19 a
dus la o reducere a numarului de locuri de munca vacante cu aproximativ 25 %, ajungand la
6 322. intr-o perioada de patru luni, doar 150 de posturi vacante au fost ocupate in serviciile
afectate de COVID-19 (centrul de criza si agentia de cercetare in domeniul sanatatii publice
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Sciensano).Planificarea fortei de munca in administratia federala este delegata in primul
rand conducerii superioare. Evaluarea angajatilor este responsabilitatea supraveghetorilor
directi si a conducerii superioare folosind sabloane si metodologii furnizate de BoSA.

Nevoia perceputa de coruptie pentru a avea acces la serviciile publice in Belgia este
ridicata, peste 60 % dintre respondenti considerand ca coruptia este necesara pentru a avea
acces la aceste servicii. In plus, 24 % dintre respondenti raporteaza o experienta reald de
coruptie in ceea ce priveste accesul la servicii, plasand Belgia printre primele trei tari din
UE in aceasta categorie. Divergenta dintre coruptia perceputa si cea experimentata este
totusi notabila.

Sistem bazat pe cariera si formare

Functionari publici
Promovarea functionarilor publici este posibila pe diferite niveluri:

- Promovarea la un nivel superior: Acest lucru necesita promovarea examenelor de
selectie prin procedura Selor. Acest examen inlocuieste calificarea educationala
necesara pentru a intra intr-un alt nivel. Acest sistem a avut un succes limitat si,
ocazional, se obtine un post la acelasi nivel cu cel efectuat anterior.

- Promovarea functionala: Promovarea prin transe salariale se bazeaza pe vechime,
desi din ce in ce mai mult pe succesul examenelor de competenta (guvernul federal)
sau pe evaluarea dezvoltarii profesionale anterioare (guvernul flamand). Evaluarile
negative ale dezvoltarii profesionale impiedica promovarea functionala.
Comunitatea flamanda a introdus plata bonusurilor legate de performantele bune,
care a fost in vigoare in regiunea Bruxelles pana in 2005. Guvernul federal a facut
acest lucru prin formare acreditata.

Pentru promovare, ministrul decide cu privire la adecvarea unui candidat, urmand
recomandarile unui comitet. Guvernul flamand are un sistem de promovare care combina
evaluarea performantei si dezvoltarea carierei. Regiunea Valona introduce un sistem similar
de promovare.

Angajati contractuali (care nu sunt functionari publici)

Acest tip de personal este recrutat pentru un anumit loc de munca. Din acest motiv,
mobilitatea la niveluri superioare este dificila. Cresterile salariale se bazeaza in principal
pe vechime, desi sunt luate in considerare si evaluarile pozitive ale performantei. Guvernul
flamand dezvolta cariere profesionale pentru acest tip de personal.

Exista mobilitate interfederala pentru functionarii publici si un sistem de inlocuire a
absenteismului temporar, in cadrul caruia functionarii publici pot fi eliberati pentru
perioade de timp pentru a lucra in cabinete politice sau in organizatii internationale.

Salariul

Decretul regal din 29 iunie 1973 stabileste sistemul de salarizare de baza pentru angajatii
publici (proceduri de calcul salarial, conditii de vechime etc.). La acest salariu de baza se
pot adauga indemnizatii de pensie, prime sau compensatii. Grilele salariale la nivel local,
regional si federal nu sunt echivalente.
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Dialogul social si sistemul de reprezentare

Dreptul functionarilor publici la negociere colectiva este recunoscut (Legea din 19
decembrie 1974). Procedurile de negociere si consultare in sectorul public nu sunt aceleasi
ca in sectorul privat. Numai cele mai reprezentative sindicate pot participa la negocierile
cu autoritatile publice. intre 40 % si 55 % dintre angajatii din sectorul public sunt membri ai
sindicatelor. Contractele colective de munca nu sunt obligatorii din punct de vedere juridic
si sunt recunoscute doar ca acorduri politice.

Reprezentarea sindicala este exercitata de urmatoarele sindicate:

- Confederatia Generala a Serviciilor Publice;

- Federatia Sindicatelor Crestine din Serviciile Publice si Uniunea Libera a
Functionarilor Publici;

- sindicate cu sprijinul functionarilor publici.

Urmatoarele aspecte sunt supuse negocierii, printre altele: salariul, pensiile, programul de
lucru, organizarea muncii etc. Exista o alta forma de dialog social, cum ar fi consultarea cu
organizatiile angajatilor, inainte de a decide cu privire la aspecte precum bunastarea la
locul de munca. Negocierile au loc la diferite niveluri. Elementul de centralizare ,,Comitetul
A” se ocupa de problemele legate de toate serviciile publice, in timp ce elementele de
descentralizare (20 de comitete sectoriale) actioneaza la nivel federal, comunitar si
regional.

Managementul si evaluarea performantelor

Evaluarea angajatilor este responsabilitatea superiorilor ierarhici directi si a conducerii
autoritatilor si institutiilor publice. Serviciul Federal pentru Politica Administrativa si
Asistentd (BoSA) oferd sabloane si metodologii. In principiu, promovarea baneascad se
bazeaza pe vechime, dar traiectoria poate fi mai rapida pentru angajatii care sunt evaluati
pozitiv. Evaluarile negative pot duce la concediere, desi acest lucru se intampla rar.”’

2.1.4. Situatie si reglementari in Austria®

In Austria, administratia publici este asigurata de guvernele federale, statale si municipale.
Pe langa autoritatile locale, institutiile de securitate sociala, grupurile de interese juridice
(camerele) si alte persoane juridice implicate in pregatirea serviciilor publice sunt uneori
atribuite si sectorului de stat.

Angajatii din sectorul de stat sunt rezumati sub termenul ,,serviciu public”. indeplinindu-si
numeroasele sarcini, acestea contribuie in mod decisiv la buna functionare a vietii publice
si a economiei.

5" European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Inclusion, Van Dooren, W.,
Hammerschmid, G., Thijs, N. (2018) Public administration characteristics and performance in EU28 - Belgium,
Hammerschmid, G.(editor), Thijs, N.(editor), Publications Office of the European Union,
https://data.europa.eu/doi/10.2767/435 .

52 The-Austrian-Civil-Service-Facts-and-Figures-2022:https: / /oeffentlicherdienst.gv.at/wp-
content/uploads/2023/06/The-Austrian-Civil-Service-Facts-and-Figures-2019.pdf
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in plus fata de exemplele bine cunoscute de domenii publice de responsabilitate, cum ar fi
scoala, securitatea interna si externa sau administratia fiscala, in care este angajata o mare
parte a angajatilor, angajatii publici sunt, de asemenea, implicati in multe alte domenii de
activitate, cum ar fi furnizarea de diverse servicii sociale, intretinerea si imbunatatirea
infrastructurii, conservarea mediului si a naturii, ingrijirea sanatatii si multe altele.

Doar 8,6 % dintre functionarii publici federali lucreaza in ministerele federale, in timp ce
90,6 % lucreaza in numeroasele institutii subordonate, cum ar fi scolile, instantele, birourile
fiscale si sectiile de politie. Tn cele din urm, 0,8 % din totalul functionarilor publici federali
lucreaza pentru Cabinetul Presedintelui Federal, Administratia Parlamentului, Curtea
Constitutionala, Curtea Suprema Administrativa, Consiliul Ombudsmanului si Curtea de
Conturi, cunoscute sub denumirea colectiva de ,,institutii supreme” ale Republicii.

Exista sapte grupuri ocupationale diferite in cadrul Serviciului Public Federal:

- Serviciul administrativ
- Aplicarea legii (politia)
- Judecatori si procurori
- Profesori

- Militari

- Asistente medicale

- Inspectori scolari

Desi exista profiluri clare ale locurilor de munca pentru majoritatea acestor ocupatii,
membrii serviciului administrativ pot fi implicati intr-o gama larga de activitati diferite,
motiv pentru care se gisesc practic in toate partile Serviciului Public Federal. in plus fatd
de ofiterii administrativi, acest grup include experti precum avocati, ingineri, economisti,
psihologi si specialisti in administrarea afacerilor, pentru a numi doar cateva.

Exista doua tipuri de raporturi de munca in cadrul functiei publice federale:

- Functionari publici
- Personal contractual

Numarul functionarilor publici este inca important (45,7% la nivel federal), desi numarul
acestora a scazut de cativa ani. Acest tip de raport de munca se bazeaza pe un act suveran
al statului, si anume numirea functionarului public, si expira numai la decesul acestuia (sau
demisia sau concedierea).

Raporturile de munca de drept privat, pe de alta parte, se bazeaza pe un contract de munca,
la fel ca in sectorul privat (de unde si termenul german ,,Vertragsbedienstete”) si se incheie
la pensionarea (sau demisia sau concedierea) angajatului. Datorita politicii restrictive
privind numirea functionarilor publici, numarul acestora in randul personalului Serviciului
Public Federal este in continua scadere. Masurile de reducere a numarului de functionari
publici vizeaza acele grupuri profesionale in care contractele de munca de drept privat
reprezinta o posibila alternativa la numirea in temeiul dreptului public. Acest lucru se aplica
domeniului administrativ, dar si profesorilor si asistentelor medicale.
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Sistemul de recrutare, selectie si evaluare in administratia publica

. Metode de recrutare

Recrutarea in functia publica federala se bazeaza pe Legea privind publicarea posturilor
vacante din 1989, inclusiv un anunt public obligatoriu al locurilor de munca pe site-ul
,Cariera in serviciul public” (www.iobboerse.gv.at).

Ministerul Federal al Functiei Publice asigura testarea aptitudinilor candidatilor:

- pe baza descrierii postului;

- teste de performanta (rationament verbal si numeric, gandire logica si rezolvarea
problemelor, intelegerea textului, abilitati de limbi straine etc.);

- Testarea pe calculator.

Alti doi piloni importanti ai procesului de selectie a personalului sunt interviurile de
angajare si analiza specifica a documentelor de candidatura. Pentru a sprijini institutiile de
recrutare in acest sens, Directia Generala Functia Publica (Directia Generala Inovare in
Administratia Publica si Functionari Publici) ofera cursuri de formare si materiale de
instruire pentru membrii comisiilor de evaluare.

. Metode de evaluare a performantelor

Datorita principiului orientarii spre rezultate in Austria, performanta administratiei publice
este evaluata pe baza rezultatelor organizatiei in ansamblu, mai degraba decat pe baza
rezultatelor individuale. Obiectivele si rezultatele concrete sunt definite si masurabile prin
utilizarea indicatorilor.

in plus, trebuie sa se efectueze anual un interviu obligatoriu de evaluare a personalului, la
care sa participe toti superiorii ierarhici si fiecare dintre membrii personalului acestora.
Deoarece interviul de evaluare este un instrument de management prin obiective (bazat pe
cadrul de performanta aprobat™), un set de maximum cinci obiective este stipulat in cadrul
derularii interviului. Obiectivele se formuleaza specific pentru fiecare post, in functie de
obiectivele institutionale, numarul lor fiind limitat pentru a asigura fezabilitatea si
concentrarea eforturilor de dezvoltare profesionala. Rezultatul va fi evaluat si discutat in
cadrul urmatorului interviu. Cu toate acestea, nu exista o evaluare formala sau o evaluare
a performantei individuale.

Dezvoltarea carierei nu este direct legata de evaluare, ci este discutata in cadrul
interviului de evaluare, precum si calificarea sau formarea adecvata sau necesara.
Recompensele financiare nu sunt utilizate pentru promovarea imbunatatirii performantei,

53 Cadrul de performanta consta dintr-un model de bugetare a performantei cu definirea obligatorie a
obiectivelor si indicatorilor de performanta pentru fiecare minister de resort, un sistem de management al
performantei cu mandate de performanta obligatorii pentru organele de stat si organizatiile cu responsabilitate
bugetara precum si un sistem de raportare a performantei, atat pentru Parlament cét si in cadrul guvernului si
ministerelor. Sistemele de masurare a performantei sunt stabilite si organizate pentru a indeplini cerintele
regimului de management al performantei. Biroul de Management al Performantei, infiintat in 2010, sprijina si
consiliaza ministerele in acest proces, asigura calitatea obiectivelor si indicatorilor si intocmeste rapoartele de
performanta catre Parlament.
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iar evaluarea nu are, de asemenea, niciun impact asupra recompenselor si beneficiilor
nefinanciare.

Publicarea locurilor de munca si a managementului carierei. 3 paliere: inceputul unei
cariere publice, avansare, schimbare

Guvernul federal este un angajator foarte atractiv, care ofera angajatilor sai conditii-cadru
excelente si numeroase beneficii. Acestea includ, printre altele, locuri de munca rezistente
la criza, salarii independente de gen si transparente, cresteri salariale regulate si
numeroase oferte de formare suplimentara din partea Academiei Administrative Federale,
precum si a altor institutii de formare. Prin urmare, nu este surprinzator faptul ca fluctuatia
angajatilor este foarte scazuta.

in plus, guvernul federal ofera in mod continuu oportunitati de schimbare profesionald si
dezvoltare ulterioara, de exemplu prin schimbarea departamentului sau prin trecerea la o
functie de conducere. Numeroasele profiluri interesante de locuri de munca din sectorul
public sunt la fel de diferite ca si angajatii insisi. Acestea includ judecatorii si procurorii,
serviciul executiv, profesorii (universitari), serviciul administrativ, serviciul militar si
relatiile de formare, care includ stagii administrative si peste 50 de ucenicii diferite.

Informatii detaliate privind posibilitatile de intrare, promovare si tranzitie in serviciul
federal, precum si toate anunturile de angajare pot fi gasite pe bursa de locuri de munca
din Austria.

Instruire

Academia Administrativa Federala (VAB) este institutul de formare si educatie continua
pentru angajatii din serviciile publice. Este unul dintre cele mai mari institute de formare
profesionala continua din tara. La Academia Administrativa au loc, de asemenea, cursurile
de baza ale formarii de baza pentru serviciul administrativ si formarea la nivel de intrare
pentru ucenici.

in fiecare an, aproximativ 10.000 de persoane participd la programul cursului. Tn sase
departamente si peste 400 de cursuri de formare, VAB ofera invatare interdepartamentala
si crearea de retele. Cu oferte practice si profesionale, oferta de educatie continua a VAB
reprezinta o contributie importanta la motivarea si satisfactia profesionala a angajatilor din
serviciul public.

Formarea ucenicilor in serviciul federal

Guvernul federal a fost de acord sa accelereze ocuparea fortei de munca in randul tinerilor
pentru a permite tinerilor o intrare lina si calificata in viata profesionala si pentru a deschide
o formare optima si cele mai bune perspective posibile pentru acestia. Formarea ucenicilor
in serviciul federal este un pilon important pentru recrutarea si formarea tinerilor colegi.

Stagiu administrativ

Stagiarii isi pot completa si aprofunda educatia anterioara respectiva cu o activitate
practica corespunzatoare in administratia federala si, astfel, pot dobandi practica
profesionala.
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Stagiul administrativ este disponibil in doua forme. Stagiul scurt ofera posibilitatea de a
completa si aprofunda educatia anterioara respectiva printr-o scurta activitate practica in
administratia federala si astfel de a cunoaste posibilele aplicatii si utilizari in serviciul
federal (,stagiu de proba”, stagiu de vacanta). in schimb, formarea pregititoare este
menita sa obtina adecvarea personala si competenta pentru utilizarea permanenta ca
membru al personalului contractual. Tn acest scop, are loc o rotatie la cel putin un alt loc
de munca, daca este posibil.

Ca relatie de formare, stagiul administrativ reprezinta astfel o interfata intre o pregatire
anterioara si o practica profesionala ulterioara, fie ca este cu guvernul federal sau cu un alt
angajator.

2.1.5. Situatie si reglementari in Estonia

Personalul din serviciul public in 2021>*

n 2021, 2,9% din populatia de varsta activa a Estoniei (cu varsta cuprinsa intre 15 si 74 de
ani) lucra in serviciul public, care a ramas la un nivel similar de-a lungul anilor. in termeni
numerici, are un total de 28.424 de angajati: 22.922 in autoritatile publice si 5.502 in
administratia locala. Pe parcursul anului, numarul total de angajati a crescut cu 58 de
angajati (0,2%): 91 de angajati (+0,4%) au fost adaugati in administratia de stat si 32 de
angajati (-0,6%) au parasit administratia administratiei publice locale.

O parte semnificativa a angajatilor din serviciul public, adica 10.437, sunt angajati speciali
(37%), numarul acestora a crescut cu 21 (+0,2%). Cel mai mult a crescut insa numarul de
angajati in aria de guvernare a Ministerului Afacerilor Sociale, unde s-au creat posturi
suplimentare in structura Consiliului de Sanatate si competenta Depozitului de
medicamente, laborator de boli infectioase, administrativ, analize financiare si au fost de
asemenea consolidate serviciile juridice.

Varsta, sexul si componenta educationala a angajatilor a fost relativ stabila de-a lungul
anilor. Varsta medie a functionarilor publici a fost de 43,8 ani si erau putin mai multe femei
decat barbati (desi proportia barbatilor in serviciile speciale este mai mare). Angajatii cu
studii superioare reprezinta 63% din serviciul public, in timp ce angajatii cu studii superioare
reprezinta 43% din totalul populatiei ocupate din Estonia.

Datorita redresarii pietei muncii post COVID-19, numarul ofertelor de locuri de munca a
crescut. Comparativ cu anul 2020, numarul total de recrutari de personal din serviciul public
a crescut cu 674 anul trecut, s-au efectuat un total de 4406 de recrutari de personal.
Aproape o cincime din concursurile anuntate au esuat.

Desi fluctuatia personalului din serviciul public a crescut cu cateva puncte procentuale
datorita redresarii mentionate mai sus pe piata muncii, fluctuatia generala voluntara a
personalului ramane sub niveluri critice (8,3% in administratia publica si 10,2% in

>4 https://www.fin.ee/en/state-local-governments-spatial-planning/public-administration-and-personnel-
policy/public
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administratia locala). Cu toate acestea, fluctuatia generala voluntara a personalului ramane
o problema in penitenciare (19,1%).

in 2021, salariul mediu brut lunar al serviciului public (agentii guvernamentale de stat si
locale) era de 1.851 de euro pe luna. Salariul mediu brut lunar al autoritatilor de stat a fost
de 1.900 de euro (o crestere de 2,9%), in timp ce cel al administratiilor locale a fost de
1.652 de euro (o crestere de 4,4%).Desi o oarecare crestere a salariului mediu brut lunar
poate fi observata in unele agentii guvernamentale (5,3% agentii, inspectorate, instante,
Parchet, Comisarul pentru Egalitatea de Sanse, Centrul de Servicii Partajate de Stat,
Arhivele Nationale), Salariul de baza lunar al agentiilor de stat a fost cu 14,4% sub media
generala a pietei. Dintre acestia, diferenta salariala a specialistilor de top si a managerilor
de nivel | este in medie de 16,6%. Comparativ cu anul precedent, decalajul salarial a
crescut. Cresterea salariului mediu a incetinit semnificativ din cauza crizei COVID-19, in
comparatie cu cresterea salariului mediu in Estonia. Cea mai scazuta crestere a salariilor
este n agentiile de securitate interna si Fortele de Aparare (1,4%)

Principii in elaborarea politicii de personal

Politica de personal a guvernului ia in considerare evolutiile societatii (inclusiv scaderea
populatiei in varsta de munca, imbatranirea populatiei, modificari ale pietei salariale etc.).
in acest context, MRU public se bazeaza pe obiectivele generale ale statului, consecvent3
si durabila, sa asigure tratament egal si sa promoveze egalitatea de gen. Obiective
strategice de management al personalului 2021-2023 in Estonia sunt:

1. Guvernul ca angajator atractiv;
2. Conducere excelenta la toate nivelurile;
3. Angajati dedicati si profesionisti;
4. Lucratori de personal inteligenti si eficienti.
Politica de personal a statului este descentralizata. Pentru a atinge obiectivele comune,

cooperarea si retelele bine gestionate sunt importante, prin care se poate invata din cele
mai bune practici ale altora si se poate conveni asupra principiilor de functionare comune.

Cadrul juridic

Actul normativ actual al serviciului public din Estonia a intrat in vigoare la 1 aprilie 2013.
Acesta a actualizat organizarea serviciului public din Estonia si a stipulat statutul juridic al
functionarului public. Actul distinge intre personalul care exercita autoritate publica
(echivalent cu ceea ce in Romania este denumit ,prerogative de putere publica”) si
personalului contractual, angajat in baza unui contract, dar care este reglementat de actul
normativ privind serviciul public, nu de cel privind contractele de munca, personal care
indeplineste functii suport pentru functionarii publici (adica nu detine prerogative de
autoritate publica sau de putere publica).

Mai concret, un functionar public este o persoana care se afla in serviciul de drept public si
in relatie de incredere cu statul sau administratia locala si exercita autoritatea pentru
indeplinirea urmatoarelor functii:
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- conducerea unei autoritati;

- exercitarea supravegherii de stat si administrative, precum si efectuarea auditului
intern;

- asigurarea securitatii si ordinii constitutionale a statului;

- apararea militara permanenta a statului si pregatirea acesteia;

- urmarirea infractiunilor;

- reprezentanta diplomatica a Republicii Estonia in relatiile externe;

- luarea deciziilor necesare indeplinirii principalelor functii ale Riigikogu
Parlamentului), Presedintelui Republicii, Oficiului National de Conturi, Cancelarului
Justitiei si instantelor judecatoresti, pregatirea sau punerea in aplicare pe fond a
acestora;

- pregatirea sau punerea in aplicare pe fond a deciziilor de luare a politicilor de
competenta Guvernului Republicii, a consiliului administratiei publice locale, a
guvernului si autoritatii municipale sau orasenesti;

- activitatile care, in interesul intaririi si dezvoltarii autoritatii oficiale, nu pot fi date
in competenta unei persoane care se afla numai in raporturile de drept privat cu
autoritatea.

N » Planul National
de Redresare si Rezilienta

Un salariat, personal contractual, este recrutat pentru locul de munca, care nu implica
exercitarea autoritatii oficiale. Atributiile personalului contractual includ:

- contabilitate;

- managementul resurselor umane;

- managementul inregistrarilor si arhivelor;

- activitatile specialistilor in achizitii;

- activitatile personalului administrativ;

- activitatile tehnologiilor informatiei;

- alte lucrari in sprijinul exercitarii autoritatii publice.

Analiza realizata in 2018 de Comisia Europeana arata insa ca doar nucleul administratiei
publice centrale este acoperit de serviciul public deschis, bazat pe pozitii. Tn restul
agentiilor, oamenii lucreaza in conformitate cu legea generala a muncii. Cateva ramuri din
cadrul serviciului public sunt bazate pe cariera si sunt reglementate de statute speciale:
serviciul extern, serviciul de politie, politistul de frontiera, sistemul judiciar si cateva
institutii din aria administrativa a Ministerului Apararii.>

Actul deschide calea pentru aparitia unui sistem simplu, clar si eficient de evaluare a
functionarilor. Sistemul de salarizare este mai transparent si mai echitabil, avand in vedere
piata muncii si responsabilitatea si competitivitatea fiecaruia.

Codul de etica

In martie 2015, Consiliul de Etici pentru Functionari a aprobat noul Cod de Etica. Codul
include setul de valori si principii etice pe care o persoana care exercita autoritatea publica

55 European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Inclusion, Pesti, C., Randma-
Liiv, T., Hammerschmid, G. et al. (2018). Public administration characteristics and performance in EU28 -
Estonia, Hammerschmid, G.(editor), Thijs, N.(editor), Publications Office of the European
Union, https://data.europa.eu/doi/10.2767/74735 .
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trebuie sa le respecte. Consiliul de Etica pentru Functionari este responsabil pentru
sprijinirea implementarii Codului.*

Recrutarea

Recrutarea pentru functia publica se desfasoara fie prin concursuri interne, fie prin
concursuri publice, care reprezinta in proportie de 17% si 70% din totalul acestor concursuri.
Restul posturilor (13 %) sunt ocupate fara participarea la concurs. In 2019, in medie, au fost
noud candidati pe pozitie. In total, 897 de concursuri (21 %) nu au reusit sa ofere un candidat
adecvat. Cea mai mare rata de esec a fost in serviciul penitenciar (64 %).

Un post vacant in serviciul public este de obicei ocupat cu un concurs public, care ofera
tuturor drepturi egale de a aplica. Ofertele de munca ale institutiilor guvernamentale de
stat Si municipale se gasesc pe site-ul Ministerului Finantelor
(https://www.fin.ee/riigihaldus-ja-avalik-teenistus/avalik-teenistus/avalikud-konkursid).

Conform analizei realizata in 2018 de Comisia Europeana doar recrutarea pentru functionarii
publici de top (echivalent cu inaltii functionari publici) se realizeaza prin concurs
centralizat.

Managementul carierei

Asa cum am aratat, Estonia are un serviciu public deschis, bazat pe pozitii. A existat o
trecere de la responsabilitatea institutionala la responsabilitatea mai individuala pentru
cariera. Serviciile speciale din cadrul serviciului public sunt bazate pe cariera si au cai de
cariera (de exemplu, serviciul extern, serviciul de politie, politia de frontiera, sistemul
judiciar). Deoarece serviciul public din Estonia este deschis si bazat pe pozitii, candidatii
din interior si din exterior au sanse egale atunci cand sunt anuntate posturi de nivel superior.
Legea serviciului public nu reglementeaza si nu garanteaza promovarea ,,automata”, pe
baza de vechime. Mai mult, functia publica estona este foarte mica, avand scari reale ale
carierei cu doar 2-4 niveluri. Acest lucru inseamna adesea ca este dificil sa se conceapa
trasee individuale de cariera si ca exista oportunitati limitate de progres si promovare in
cariera. In consecintd, multi oameni pot ajunge foarte repede la varful carierei si apoi pot
intalni un platou de cariera,” ceea ce determina si probleme legate de plecarea voluntara
din sistem a angajatilor public - aproximativ 20% in fiecare an.

Managementul si evaluarea performantelor

Conform Legii serviciului public, cel putin o data pe an, superiorul ierarhic direct efectueaza
un interviu cu personalul din subordine, in timpul caruia sunt evaluate performanta,
dezvoltarea profesionala si nevoile de formare ale functionarilor si personalului contractual
si se discuta obiectivele perioadei urmatoare, in timp ce functionarul va da feedback
superiorului cu privire la management (denumit in continuare interviu de dezvoltare si
evaluare). Procedura de desfasurare a unui interviu de dezvoltare si evaluare este stabilita
de seful autoritatii sau de o persoana imputernicita de acesta. Rezultatele interviului de

5 https://www.fin.ee/en/state-local-governments-spatial-planning/public-administration-and-personnel-
policy/personnel
57 Ibid.
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dezvoltare si evaluare sunt oficializate intr-un format care permite reproducerea in forma
el 58
scrisa.

Evaluarea functionarilor publici de varf este reglementata separat si aceasta procedura este
organizata de Oficiul Guvernului. Secretarul General conduce interviul de evaluare cu
functionarii publici de top din aria lor de guvernare (secretar general adjunct si director
general) si cu sefii de unitati din ministerul lor. Interviurile de evaluare cu secretarii generali
sunt conduse de secretarul de stat.®

Formarea profesionala in administratia publica

Ca si alte aspecte ale MRU in administratia publica estona, si formarea profesionala este
descentralizata. De drept, in Estonia exista un centru national de formare a functionarilor
publici. Centrul de Formare si Dezvoltare a Serviciului Public (Avaliku Teenistuse
Arenduskeskus - ATAK), care se afla in aria de conducere a Oficiului Guvernului, a fost
fuzionat cu Academia Serviciului Public (o institutie de formare de tip Fachochschule
concentrata in principal pe educatia si formarea securitatii interne specialisti; apartine ariei
de conducere a Ministerului Afacerilor Interne) in anul 2005. De facto, ATAK functioneaza
ca orice alt furnizor de formare pe piata de formare a functiei publice. Trebuie sa concureze
pentru clientii sdi cu zeci de alti furnizori de formare.®

2.2. Sectiunea Il Analizele comparative privind cadrul institutional

in Belgia (Service Public Fédéral Stratégie et Appui - BOSA) si la Comisia Europeana
(Directorate-General for Human Resources and Security- DG HR) agentiile centrale pentru
MRU sunt entitati de sine statatoare.

In Franta, Directia Generald Administratie si Ocuparea Fortei de Munca Publice (DGAFP) este
atribuit unui departament din cadrul Ministerului Finantelor. Directia supravegheaza
politicile de resurse umane (HR) si este considerata Directia de resurse umane pentru
intregul sector public. Cu toate acestea, este evidenta o schimbare de cultura, dupa cum
se arata pe site-ul DGAFP in 2017: infiintarea unei administratii publice inovatoare impreuna
cu toti functionarii publici, furnizarea de expertiza pentru intregul sector public, sustinerea
dialogului social si sprijinirea transformarii politicii de resurse umane prin mobilizarea
tuturor actorilor.

In Austria, Directia Functiei Publice (Directia Generald Functia Publicd si Inovarea
Administratiei Publice) din cadrul Ministerului Artelor, Culturii, Functiei Publice si Sportului
are sarcina de a asigura o gestionare moderna a administratiei. Prin dezvoltarea si
implementarea conditiilor necesare, se poate asigura o administratie eficienta, cu personal
bine pregatit si motivat. Principalele sarcini ale directiei sunt: proiectarea legii federale a
functiei publice, formarea initiala si continua, sprijinirea ministerului in dezvoltarea
strategica si operativa a resurselor umane, asigurarea faptului ca personalul sau este
desfasurat eficient si gestionarea orientata spre rezultate a administratiei.

%8 |bid.
% Ibid.
60 Ipid.
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In Estonia, Directia pentru Administratie Publica si Serviciu Public este organizata din cadrul
Ministerului Finantelor si gestioneaza toti angajatii din sectorul public: atat functionarii
publici cat si personalul contractual, toti fiind supusi actului normativ al serviciului public
din Estonia din 2013. Pe de alta parte, in contextul gradului mare de descentralizare,
discretia managerilor este foarte mare, managementul resurselor umane este foarte
fragmentat si nivelul calitatii managementului resurselor umane variaza substantial intre
institutii.

in aproape toate cazurile analizate, institutia centrala pentru MRU reglementeaza termenii
si conditiile de angajare pentru toate categoriile de personal din administratia publica, i.e.
atat pentru functionari publici cat si pentru personalul contractual. Termenii si conditiile
generale de angajare pentru personalul contractual din administratia publica sunt cel mai
adesea stipulate in cadrul legal care reglementeaza si functionarii publici. Atat in Belgia cat
si in Franta, conditiile de angajare si oportunitatile de cariera pentru personalul contractual
incep sa fie din ce in ce mai mult asimilate celor pentru functionari publici permanenti.

Toate institutiile centrale pentru MRU analizate au atributii de reglementare si analiza, insa
indeplinesc roluri diferite in coordonarea strategica a functiei publice. in Franta si in Belgia,
DGAFP, respectiv BOSA, si in Austria Directia Functiei Publice au rolul central in coordonarea
politicilor de MRU la nivelul functiei publice, precum si in analiza nevoii de personal din
administratia publica. La nivelul CE responsabilitatile pentru coordonarea strategica a
functiei publice revin, in mare parte, unor organisme de conducere colectiva, i.e. Comitetul
pentru Managementul Functiei Publice (Civil Service Management Board), nu EPSO.

Agentiile centrale pentru MRU stabilesc politicile si reglementarile privind recrutarea in
administratia publica si unele dintre aceste agentii gestioneaza servicii partajate de
recrutare a personalului in administratia publica. De exemplu BOSA, prin Selor, organizeaza
majoritatea concursurilor de recrutare pentru administratia publica federala belgiana si
furnizeaza institutiilor angajatoare o lista finala cu candidati eligibili pentru selectia pe
post. Chiar si institutiile care nu folosesc Selor pentru recrutare au totusi obligatia de a
publica concursul de recrutare pe pagina de Internet a Selor. in mod similar, CE recruteaza
personalul permanent si pe cel contractual prin intermediul Oficiului European pentru
Selectia Personalului (European Personnel Selection Office- EPSO), un departament
independent de servicii operationale. Totusi, in Franta, Austria si Estonia recrutarea
functionarilor publici se face descentralizat.

Agentiile de MRU analizate investesc resurse substantiale pentru a sprijini institutiile publice
in implementarea politicilor si reglementarilor de MRU, emitand ghiduri, organizand
consultari si oferind formari profesionale. De exemplu, o practica comuna este publicarea
de manuale operationale adresate atat personalului din departamentele de HR, cat si
managerilor si angajatilor din administratia publica, in care se explica cum pot fi
operationalizate politicile de MRU pentru fiecare functie cheie, inclusiv recrutare,
mobilitate si planificare strategica a fortei de munca. In Franta, DGAFP are un rol central
in coordonarea unui numar de platforme de consultare si feedback cu reprezentantii
ministerelor de resort, de exemplu prin intalniri periodice cu directorii de RU din ministerele
de linie, cu scopul de a promova si a obtine sprijin pentru propunerile de politici

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/



Finantat de .
- Uniunea Europeana N B glaEuLNatlonal. Rezilienis
NextGenerationEU € hedaresare si kezilienta

interministeriale.®' In aproape toate cazurile analizate, agentiile pentru MRU stabilesc
politici si proceduri standardizate pentru managementul performantei si sprijina institutiile
publice in implementarea acestora. Toate agentiile elaboreaza ghiduri si manuale pentru
practicieni, iar in Belgia si CE agentiile ofera si formare specializata in realizarea evaluarilor
de performanta pentru managerii de linie si/sau specialistii in RU. in Belgia, toate institutiile
din administratia publica federala trebuie sa transmita agentiei centrale de MRU un raport
complet despre evaluarile de performanta realizate.

Agentiile centrale de MRU analizate ofera diferite tipuri de sprijin si indrumare pentru
planificarea fortei de munca la nivel de institutie, adesea in colaborare cu ministerele de
finante si alti actori. In CE, planificarea fortei de munca este supervizati de Comitetul de
Management Corporativ (Corporate Management Board), care ofera recomandari cu privire
la alocarea resurselor umane la nivelul organizatiei.®? in Franta si in Belgia agentiile centrale
pentru MRU colaboreaza cu autoritatile bugetare pentru a asigura sustenabilitatea
financiara a planificarii fortei de munca. De exemplu, in Franta, DGAFP co-aproba cotele
de promovare pentru ministere impreuna cu alt departament din cadrul Ministerului de
Finante pentru a controla costurile de personal la nivelul administratiei centrale. De
asemenea, DGAFP, in cadrul unor conferinte anuale, ofera departamentelor de RU din
ministere linii directoare pe baza carora sa realizeze o planificare a fortei de munca care
reflectd prioritatile strategice de RU. Tn Belgia, BOSA monitorizeaza (prin intermediul unei
platforme electronice pe care o gazduieste, numita Sepp) cheltuielile de personal ale
fiecarei institutii din administratia publica federala si, ca un control ex-ante, poate
evidentia riscurile iminente de cheltuieli excesive cu personalul. BOSA poate ajuta si la
evaluarea fezabilitatii financiare a planurilor de lucru ale institutiilor, la solicitarea
ministrului responsabil cu bugetul si a ministrului responsabil pentru functia publica.
Planurile de lucru trebuie aprobate ulterior de ambii ministri. in Estonia se realizeaza, de
asemenea, o evidenta detaliata a functiilor publice si contractuale ocupate si a bugetelor
aferente acestora, prin intermediul mijloacelor electronice.

2.3. Sectiunea lll Bune practici

2.3.1. Bune practici in Franta®
TNCURAJAREA INOVARII TN DOMENIUL RESURSELOR UMANE iN SERVICIUL PUBLIC

Introdus in 2017, Fondul de sprijin pentru inovare in domeniul resurselor umane (FIRH) al
administratiei publice centrale isi propune sa finanteze initiativele inovatoare in domeniul
resurselor umane dezvoltate de departamentele din toate cele trei ramuri ale functiei
publice, nu doar de administratia centrala. Pana in prezent, au fost finantate 210 proiecte.

61 A se vedea https://www.fonction-publique.gouv.fr/fonction-publique-1087.

2 European Commission, C(2018) 7704 Final, Communication to the Commission: Streamlining and strengthening
corporate governance within the European Commission (disponibil la
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/file_import/streamlining-strengthening-corporate-governance-
european-commission_en.pdf).

63 https: //www.eupan.eu/wp-content/uploads/2022/04/Presentation_french-civil-service. pdf
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Prin intermediul unei cereri anuale de proiecte, fondul sprijina initiative care contribuie la
promovarea unei culturi inovatoare in materie de resurse umane si management, introduc
noi modalitati de lucru si ofera noi instrumente de management al resurselor umane.

Initiativele sunt publicate online intr-o biblioteca de initiative in domeniul resurselor
umane, unde pot fi impartasite tuturor profesionistilor din domeniul resurselor umane care
cauta inspiratie din practicile inovatoare din serviciul public.

e  Programul public Talents du service

Scopul programului public Talents du service este dublu: motivarea mai multor candidati sa
participe la examene competitive, pe care noii absolventi le percep adesea ca fiind prea
selective, si atragerea unui grup mai divers de solicitanti in roluri de conducere a functiei
publice. Este cunoscut faptul ca elevii ai caror parinti lucreaza in ocupatii de nivel superior
sunt suprareprezentati la scolile publice de elita, in comparatie cu elevii din clasa
muncitoare. Programul ofera sprijin deplin studentilor, de la nivelul secundar pana la
examenele competitive, prin mai multe subprograme:

- Cordées du service public, in care se stabilesc parteneriate intre institutiile
secundare si scolile de servicii publice, cu scopul de a dezvolta ambitiile
educationale ale elevilor, de a-i motiva sa se inscrie acolo si de a le starni interesul
pentru examenele competitive.

- Cursurile pregdtitoare Prépas Talents permit studentilor universitari cu cele mai
bune performante sa studieze pentru examenele de serviciu public la nivel de
conducere. Aproximativ 1.700 de posturi au fost puse la dispozitie in 2021. Este un
program testat de mijloace si bazat pe merit, iar studentii primesc indrumare
imbunatatita si finantare pentru burse.

- Initiativa pilot Concours Talents, care ofera participantilor la Prépas Talents un nou
mod de a participa la sase examene diferite de admitere in serviciul public.

- Oportunitdti imbunatatite de indrumare sunt disponibile datorita lansarii unei
platforme online care conecteaza tinerii care au nevoie de indrumare cu tutori
voluntari din serviciul public.

e Lansarea unei campanii de employer branding

Campania Choisir le service public ("Alegeti serviciul public’), un efort initiat
interministerial, isi aduce contributia la atragerea mai multor persoane catre cariere in
serviciul public si la stimularea mobilitatii locurilor de munca intre diferiti angajatori din
sectorul public, in special in aceleasi categorii de locuri de munca. Campania transmite un
mesaj comun care evidentiaza valorile si angajamentele impartasite de toti angajatorii din
sectorul public si puse in practica zi de zi de catre functionarii publici. Acest mesaj este
transmis prin promisiunea angajatorului "Sustinerea legaturilor care ne leaga si construirea
unei societati echitabile, durabile si inovatoare”, in timp ce platforma online
choisirleservicepublic.gouv.fr ofera informatii despre functia publica, precum si link-uri
catre diverse site-uri de recrutare a angajatorilor din sectorul public.
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¢ Uceniciile ca motor valoros al deschiderii si diversitatii in recrutare

Tn mai 2021, prim-ministrul Jean Castex a stabilit obiectivul de a recruta 15 000 de ucenici
pentru posturile din administratia publica centrala pentru anul 2021-2022 (fata de 8 336 in
2020-2021).

Au fost create o serie de resurse pentru a atinge acest obiectiv:

Pentru angajatori:

Site-ul PASS enumera toate oportunitatile de ucenicie si stagiu pentru serviciul public.
Contractele de ucenicie au devenit informatizate.

Functionarii publici care supravegheaza un ucenic vor primi o prestatie de 500 EUR pe an
incepand cu 1 ianuarie 2022.

Pentru ucenici:

Li se ofera in mod sistematic posibilitatea de a urma cursuri de formare menite sa ii ajute
sa se pregateasca pentru examenele de recrutare, ceea ce le sporeste sansele de a deveni
functionar public titular.

Daca indeplinesc conditiile de statut special necesare, ucenicii pot avea acces la examene
competitive prin intermediul "celui de-al treilea" proces, durata uceniciei lor fiind
considerata experienta profesionala reala, indiferent daca au lucrat in sectorul public sau
privat.

in conformitate cu Legea privind transformarea serviciului public, ucenicilor cu dizabilitati
li se poate oferi statutul de functionar public la sfarsitul uceniciei. Aceasta dispozitie este
valabila timp de sase ani.

e Place de l'emploi public

Aceasta platforma oficiala de locuri de munca publica anunturi de locuri de munca pentru
toate cele trei ramuri ale functiei publice intr-un singur loc, pentru a stimula mobilitatea
locurilor de munca ale functionarilor publici si pentru a atrage noi lucratori in serviciul
public. Peste 40.000 de oferte de munca sunt disponibile pe site si putin sub 200.000 de
persoane si-au creat un cont. O noua versiune a fost lansata la inceputul anului 2022.

Platforme regionale interministeriale pentru dezvoltarea si managementul resurselor umane

Promovarea unei culturi de gestionare a resurselor umane axata pe realitatea din teren
inseamna ca DGAFP are nevoie de sprijin la nivel local pentru a realiza initiative de
transformare: acest rol este indeplinit de platformele regionale interministeriale de resurse
umane (PFRH) atasate prefecturilor regionale. DGAFP este responsabila de coordonarea
activitatilor de baza si de coordonarea la nivel national. Exista 15 PFRH in total, care ofera
sprijin, indrumare si expertiza tuturor departamentelor administratiei centrale in
urmatoarele privinte:

- Facilitarea cailor de mobilitate interministeriale si interprofesionale (administratia
publica centrala, functia publica a administratiei locale si functia publica
spitaliceasca);
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- Implementarea orientarilor nationale de formare la nivel local si promovarea ofertei
interministeriale de formare;

- Managementul schimbarii, planificarea, sprijinirea inovarii in domeniul resurselor
umane si dezvoltarea managementului;

- Promovarea programelor de imbunatatire a calitatii vietii la locul de munca si a
initiativelor sociale;

- 1n plus, PFRH sunt insarcinate cu doud proiecte de reforma a administratiei locale
(OTE):

o Asistarea departamentelor in activitatea si procesele pregatitoare legate de
resurse umane;

o Asistarea personalului de supraveghere si furnizarea de indrumare si sprijin
privind gestionarea transformarii.

- n calitate de legaturd a DGAFP pentru implementarea politicilor de resurse umane
la nivel local, PFRH transmit indrumarile sale conducerii locale responsabile de
politicile de resurse umane:

o Eforturi de descentralizare a resurselor umane: furnizarea de asistenta
tehnica si expertiza locala in ceea ce priveste prioritatile si aspectele,
precum si comunicarea si promovarea informatiilor privind programele de
resurse umane;

o Initiativa privind atractivitatea: pregatirea evaluarilor la nivel local privind
competentele critice si deficitul de forta de munca in anumite ocupatii.

PFRH se bazeaza pe parteneriatele pe care le construiesc si pe retelele pe care le
coordoneaza in departamentele administratiei centrale si in celelalte doua ramuri ale
functiei publice.

3. Capitolul Il Analiza comparativa a instrumentelor de management al
resursei umane in Uniunea Europeana si in Romania

3.1.  Sectiunea | Analiza contingentelor de personal

Tarile cuprinse in aceasta analiza sunt Franta, Belgia, Estonia, Austria si EPSO. Asa cum se
poate vedea si din tabelul 1 de mai jos utilizarea contractualilor in serviciul public este
foarte diferita in tarile analizate: Franta foloseste cei mai putini contractuali (17,2%),
urmata de Belgia la nivel central (24%), CE-EPSO (32%), Austria (54,3%) si Estonia (75,5%).
Aceste procente nu pot explica performanta sistemelor publice din aceste tari, mai degraba
ele ilustreaza importanta si influenta traditiilor, a ideilor nationale si a evolutiilor politice
asupra proiectarii si structurii sistemelor publice nationale de ocupare a fortei de munca si
a reformelor functiei publice. Tn plus, suntem de acord ci existd o legitura intre cultura
unei natiuni sau regiuni, modul in care este structurat managementul in serviciile publice,
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modul in care sunt percepute presiunile reformei si modul in care sunt adoptate prioritatile
de reforma.*

Functionari publici Personal contractual
45,7% la nivel federal 54,3%
Austria
41% la nivel municipal 59%
76 la nivel federal 24%
Belgia
36% la nivel local 64%
Estonia 24,5% (din totalul angajatilor publici)

17,2% din care:

15,5% in  administratia

Franta centrala, 19,3% in
administratia teritoriala si
17,2% in spitale

Comisia 28% pe perioada
Europeana nedeterminata
(ESPO) 68% 4% pe perioada determinata

Tabelul 9 Distributia functionarilor publici si a personalului contractual in tdrile analizate
Sursa: European Commission (2017). A comparative overview of public administration
characteristics and performance in EU287

in tari precum Franta si Belgia, unde politica oficiald a fost c& functionarii publici sunt
angajati in mod normal in conformitate cu dreptul public, se poate observa, de asemenea,
c& aceasta politica oficiald nu este intotdeauna aplicatd in practica. in Belgia, de exemplu,
un procent ridicat (76%) din intregul personal al angajatilor publici de la nivel central/
federal sunt functionari publici, dar in cadrul functiei publice din cadrul autoritatilor locale
sunt doar (36%) restul fiind contractuali.

Tn aproape toate statele cuprinse in analiza, procentul functionarilor publici are o crestere
mult mai mica decat a celor contractuali. In plus, se dezvolta incet un al treilea grup de
ocupare a fortei de munca, si anume angajatii publici cu contracte pe durata determinata.

Spre exemplu in Franta:

La sfarsitul anului 2021, serviciul public francez avea angajate 5,7 milioane de persoane
(inclusiv contracte subventionate), adica cu 20.900 mai mult decat cu un an mai devreme
(+0,4%), continuand tendinta ascendentd inceput in 2019. Tn 2021, in contrast cu anii
precedenti, contractele subventionate au crescut in toate cele trei ramuri ale functiei

64 Kuno Schedler/lIsabella Proeller (eds.). Aspecte culturale ale reformei managementului public, Vol. 16, JAI
Press, 2007.
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publice franceze: +7.100 in total (+19,9%). Excluzand contractele subventionate, forta de
munca a crescut intr-un ritm mai lent decat in 2020 (+13.900, sau +0,2%, dupa +0,9%).

In serviciul public de stat, forta de munca a fost aproape stabila in 2021 (-2.200, -0,1%),
dupa o crestere brusca in 2020 (+0,8%). Ca si in 2020, forta de munca a scazut in ministere
(-6.800, -0,3%): in special, forta de munca a scazut brusc in ministerele de economie si
finante, ministerele sociale si Ministerul Mediului, in timp ce ocuparea fortei de munca a
crescut in ministerele de Interne si Justitie. In institutiile publice, cresterea s-a datorat
inca o data lucratorilor cu contract de drept public (+5.900), in principal din universitati.

in serviciul public local, forta de munca, inclusiv contractele subventionate, a crescut
(+16.700, +0,8%) dupa o scadere in 2020 (-0,4%). Cresterea se datoreaza in principal
sectorului comunal (+0,9%). Tn regiuni si departamente, forta de munca a crescut mai lent
(+0,6%). Excluzand contractele subventionate, forta de munca a crescut (+0,5%) dupa o
scadere in 2020 (-0,2%).

In serviciul public spitalicesc, forta de munca a continuat s& creasca, dar mai usor decat
in 2020: +6.500 (+0,5% dupa +1,8%). Forta de munca a crescut in spitale (+0,7%) si a scazut
in institutiile medico-sociale (-0,3%).

Sursa: https://www.insee.fr/en/statistiques/ 6680535

Evolutia numarului angajatilor din sistemul public in ultimii 10 ani (mii
de angajati)

10.000,
9.000,
8.000,
7.000,
6.000,
5.000,

4.000,

Numar angajati

3.000,

2.000,

1.000, —— ]
0, 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
e Austria = 969,31 981,02 1.000,6 1.023,9 1.042,9 1.058,7 1.060,3 1.072,4 1.098,2 1.114,3
—Belgia 1.382,4 1.397,8 1.410,7 1.428,5 1.453,5 1.473,8 1.500,2 1.517,4 1.540,7 1.562,5
Estonia = 137,60 140,90 143,80 138,70 135,20 138,40 144,20 145,00 149,70 156,80
Franta 8.119,0 8.217,0 8.276,0 8.322,0 8.362,0 8.351,0 8.382,0 8.416,0 8.551,0 8.589,0
= Romania 1.077,7 ' 1.048,8 1.159,6 1.144,5 1.184,3 1.151,0 1.173,6 1.177,8 1.179,9 1.212,5

Figura 16 Evolutia numdrului angajatilor din sistemul public in ultimii 10 ani
Sursa: Eurostat
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3.2. Sectiunea Il Evidenta digitalizata a personalului
3.2.1. Exemplul EPSO

N » Planul National
de Redresare si Rezilienta

EPSO este membru al Programului de transformare a resurselor umane corporative, care isi
propune sa inlocuiasca numeroasele aplicatii IT interne existente, si in multe cazuri
invechite, din domeniul resurselor umane, cu unele moderne si de actualitate, sporind
eficienta si utilizabilitate. EPSO este liderul printre agentiile de MRU publice pentru a inlocui
aplicatiile IT existente (si ulterior infrastructura si datele IT) cu altele noi, care utilizeaza
tehnologii inovatoare, care sunt mai sigure si in conformitate cu protectia datelor si
informatiile UE. standarde de management. Acest lucru va contribui, de asemenea, in mare
masura la obiectivul EPSO al unui peisaj digital fara intreruperi, deoarece abordarea cu doua
stalpi va fi aplicata pentru achizitionarea noilor aplicatii IT, inlocuind solutiile mostenite
actuale, contribuind la o reducere masiva a nivelului tehnic invechit. in 2022, procesele de
preselectie, selectie si recrutare au fost analizate, pilotate si testate cu o suita aleasa de
solutii existente pe piata.

in cele din urma, in ceea ce priveste obiectivul Infrastructura ecologica, rezilienta si sigura,
EPSO contribuie prin actualizarea regulata a planurilor sale de securitate IT pentru
Sistemele Informationale (cel putin o data la 2 ani) si prin planificarea ca aplicatiile sale IT
invechite sa fie inlocuite cu sisteme moderne bazate pe cloud. in plus, se solicita si sfatul
expertilor in securitate. EPSO are unul dintre cele mai mari procente (la nivel corporativ)
de personal migrat catre noul domeniu ,,Welcome” si se asigura ca personalul sau este
incurajat sa isi actualizeze abilitatile in gestionarea informatiilor, protectia datelor si
securitatea cibernetica.

3.2.2. Bune practici in recrutarea electronica

Serviciile publice din intreaga lume se confrunta cu provocari in atragerea si recrutarea
persoanelor cu seturi de competente specifice. Unele dintre aceste seturi de competente
sunt in domenii consacrate, cum ar fi dreptul sau IT; altele se refera la profesii relativ noi
si emergente, cum ar fi securitatea cibernetica si inteligenta artificiala. Provocarile de
recrutare se pot referi, de asemenea, la anumite categorii demografice, cum ar fi proaspetii
absolventi de universitate sau managerii cu experienta. Perceptia locurilor de munca mai
bine platite in sectorul privat este un factor, dar nu este singurul factor. Guvernele
abordeaza provocarile legate de recrutare si retentie printr-o varietate de practici.

Administratiile publice au aspecte ale procedurilor lor de recrutare online de ani de zile:
portalurile de candidaturi online si un anumit grad de testare si evaluare online sunt
considerate practici bine stabilite in administratiile publice ale OCDE. Dar, frecvent, scopul
final al procedurilor de recrutare care implica o componenta online este de a filtra
candidatii pentru a ajunge la un grup suficient de mic de candidati care pot fi invitati pentru
teste si / sau interviuri suplimentare in persoana. Tn acest sens larg, acest tip de ,recrutare
online” poate fi inteles ca digitalizarea partiala a unora dintre etapele implicate in
atragerea, evaluarea si recrutarea candidatilor.
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Pandemia de coronavirus (COVID-19) a dat nastere unei forme noi, mai holistice, de
»recrutare electronica”. Munca la distanta pe scara larga in sectorul public a intrerupt multe
procese de recrutare planificate si in curs de desfasurare. Acest lucru a oferit
administratiilor publice spatiul necesar pentru a regandi modul in care recrutarea poate si
ar trebui sa functioneze - nu doar pentru a mentine continuitatea, ci si pentru a fi utilizata
intr-un mod mai strategic ca instrument de atragere, evaluare, recrutare si integrare a
candidatilor cu tipurile de competente si experienta valoroase pentru sectorul public.

Dezvoltarea si testarea practicilor de recrutare electronica reprezinta un domeniu al
reformei sectorului public de interes deosebit pentru viitorul serviciului public. Acest lucru
se datoreaza faptului ca recrutarea electronica end-to-end implica o regandire generala a
modului in care arata recrutarea, de la imbunatatirea brandingului angajatorului si
investirea in social media pana la reevaluarea setului de competente si a profilului unui
recrutor sau manager de angajare in sectorul public. Recrutarea electronica moderna si
orientata spre viitor este mult mai mult decat digitalizarea unui proces analogic anterior.
Proiectul-pilot privind recrutarea electronica dezvoltat de Serviciul Public Federal de
Finante din Belgia (FPSF) se aliniaza in mod explicit solicitarii formulate in Recomandarea
OCDE privind pozitia de lider si capacitatea serviciilor publice (PSLC) de a dezvolta sisteme
publice de ocupare a fortei de munca orientate spre viitor (OCDE, 2019):

- Identificarea continua a abilitatilor si competentelor necesare pentru a transforma
viziunea politica in servicii care ofera valoare societatii.

- Atragerea si pastrarea angajatilor cu abilitatile si competentele necesare de pe piata
muncii.

- Recrutarea, selectarea si promovarea candidatilor prin procese transparente,
deschise si bazate pe merite, pentru a garanta un tratament echitabil si egal.

Contextul recrutarii electronice in cadrul Serviciului public federal de finante din Belgia

Proiectul de recrutare electronica a fost lansat in Belgia in 2019. Recrutarea electronica a
fost menita sa extinda acoperirea FPSF si sa faciliteze evaluarea de catre recrutori a
diferitelor tipuri de seturi de competente. Cu toate acestea, este un bun exemplu de proiect
a carui dezvoltare si impact au fost accelerate de pandemia COVID-19. Pentru context, FPSF
are aproximativ 20 000 de functionari publici. Tn 2019, au fost realizate 1 170 de angajari,
iar in 2020, au fost recrutati 705 functionari publici. FPSF utilizeaza o varietate de metode
de recrutare. Candidatii externi sustin de obicei un test pe calculator si sustin un interviu
(si, in unele cazuri, exercitii de joc pe roluri sau centrul de evaluare). Candidatii pentru
promovare interna sustin un test pe calculator la un centru de evaluare si un interviu. Pentru
programele de mobilitate interna (adica orizontala), exista un interviu si, in unele cazuri,
un test pe calculator sau o prezentare tehnica. Aceste trei "fluxuri” au fost mutate aproape
exclusiv online in 2020 si au fost extinse in 2021.

Adaptarea unei abordari etapizate a recrutarii electronice in cadrul Serviciului Public
Federal de Finante din Belgia

Faza 1

In aprilie 2020, Serviciul Public Federal de Finante a inceput un exercitiu-pilot al
instrumentului de recrutare electronica pentru mobilitatea interna. Ca prim pas, aceasta a
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inclus lansarea interviurilor virtuale realizate prin Skype for Business (mai tarziu Microsoft
Teams). Pentru a veni in sprijinul candidatilor, departamentul de Resurse Umane al FPSF a
elaborat un manual al candidatului care sa ghideze candidatii prin procesul tehnic. Codul
de etica a fost, de asemenea, furnizat electronic, iar candidatii au fost rugati sa semneze
codul digital (un bun exemplu de tehnici de amorsare si "ghiontire” pentru a compensa
imposibilitatea de verificare).

Ca atare, intregul proces a fost lansat fard hartie si s-a desfasurat online. In mod similar
interviurilor desfasurate in persoana s-au realizat online de recrutori si de managerul de
angajare. Pentru a permite recrutorilor sa evalueze candidatii in acest format virtual,
recrutorii au beneficiat de instruire privind tehnicile digitale de interviu si comunicarea
non-verbala.

Faza 2

in timpul celei de-a doua faze a proiectului-pilot, interviurile online au fost extinse in
continuare si aplicate tuturor posturilor/functiilor vacante in care urmau sa fie evaluate
competentele tehnice. In cele mai multe cazuri, abilittile tehnice sunt evaluate in timpul
interviurilor, desi uneori candidatul trebuie sa finalizeze un test tehnic trimis prin e-mail
criptat si intr-un timp alocat.

in ceea ce priveste organizarea interviurilor, manualul pentru candidati a fost imbunatatit
pentru a reflecta mai bine problemele comune si a fost creata o linie telefonica de asistenta
pentru candidati. In timp ce problemele tehnice nu erau frecvente, manualul descrie cum
s& reactionezi la orice probleme care apar. in cazul in care un candidat nu poate participa
la un interviu din cauza unor probleme tehnice, interviul este reprogramat. Pentru a atenua
riscul de discriminare a anumitor candidati, partenerii de locuri de munca descentralizate
ofera formare pentru a-i ajuta pe candidati sa participe la interviurile online. in general,
acest lucru a condus la o satisfactie ridicata in ceea ce priveste usurinta de utilizare a
instrumentului, potrivit unui sondaj realizat de Serviciul Public Federal de Finante.

Faza 3

in etapa-pilot finald, au fost introduse verificarea CV-urilor pentru a evalua motivatia
candidatilor si evaluarile digitale constand intr-un exercitiu pentru o prezentare simulata
si/sau un exercitiu de joc de rol. Ca atare, procesul standard de recrutare electronica consta
acum in trei etape: verificarea CV-ului, testul scris si interviul. HR-ul supravegheaza intregul
proces de recrutare, in timp ce managerii participa doar la interviu. Dupa proiectul-pilot de
succes, recrutarea electronica este utilizata si pentru recrutarea externa si pentru
promovari.

In general, avantajele recrutdrii electronice, si anume cresterea transparentei, a
flexibilitatii, a eficientei si a participarii, depasesc provocarile legate de supravegherea
candidatilor in etapa de examinare, posibilele probleme tehnice, lipsa competentelor
informatice si preocuparile legate de securitate. Candidatii au evaluat foarte bine
experienta. Feedback-ul a subliniat n special timpul redus de calatorie, eficienta mai mare,
nivelurile mai scazute de stres si flexibilitatea procesului de recrutare.
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Branding si on-boarding

Mergand dincolo de procesul de interviu, FPSF a lansat, de asemenea, un targ digital de
locuri de munca ca parte a pilotului de recrutare electronica. Utilizarea retelelor sociale a
contribuit la crearea unei constientizari ridicate a pozitiilor vacante si la marcarea FPSF ca
un angajator atractiv. FPSF a organizat evenimente ,,Facebook live” si echipe de webinar
care au avut peste 7 700 de vizualizari cu peste 25 000 de persoane. Fiecare departament
si-a prezentat functiile si rolul cheie, urmate de o sesiune de intrebari si raspunsuri. in total,
targul digital de locuri de munca a permis FPSF sa publice peste 200 de posturi vacante,
pentru care, in cele din urma, au candidat 4 300 de candidati. n timp ce, in total, au fost
recrutati mai putini candidati in 2020 decat in 2019, impresia generala in cadrul FPSF a fost
ca calitatea candidatilor a crescut, avand in vedere procesul aprofundat de proiectare a
noului instrument de recrutare electronica, cu accent pe nevoile departamentelor si
candidatilor. Pentru a creste si mai mult atractivitatea si pentru a viza mai bine candidatii,
FPSF a colaborat cu un partener extern pentru a defini o strategie de employer branding
care va fi lansata pe tot parcursul anului 2021.

Punctul forte al experientei belgiene a fost, de asemenea, intelegerea larga a recrutarii
electronice, inclusiv actiunile legate de integrarea noilor recruti. Constient de provocarea
de a integra noi recruti in serviciul public in timpul pandemiei COVID-19, FPSF a reproiectat
modelul de imbarcare. in timp ce inainte de pandemie ar fi fost organizata o zi fizicd de
bun venit, noul model prevedea o zi virtuald de bun venit si e-training. Tn plus, a fost
evidentiata importanta managerului pentru integrarea noilor recruti in echipa si in serviciul
public si a fost dezvoltat un set de instrumente de integrare, managerii primind o lista de
verificare nainte de sosirea oricarui nou angajat.

Factori de succes

- Furnizarea de informatii clare in prealabil despre procesul de recrutare candidatilor
faciliteaza procesul de recrutare si asigura o calitate superioara a candidatilor.

- Dezvoltarea unei abordari etapizate in conformitate cu capacitatile contribuie la
adaptarea procesului la provocarile si oportunitatile intampinate.

- Asigurarea buy-in-ului din partea recrutorilor si managerilor ajuta la implicarea
acestora pe tot parcursul procesului de recrutare si poate duce la o potrivire mai
buna a candidatilor.

- Sprijinirea managerilor care nu sunt obisnuiti sa faca recrutare online este
importanta pentru a se asigura ca isi adapteaza intrebarile si tehnicile la
instrumentul online utilizat.

- Sensibilizarea intregii organizatii cu privire la faptul ca introducerea recrutarii online
va trebui initial sa fie insotita de investitii suplimentare, de exemplu formare,
software de protectie a datelor si software de supraveghere (pentru a verifica
identitatea persoanei care efectueaza testul), in cazul testelor tehnice.

- Luarea in considerare a dezvoltarii de noi roluri in cadrul departamentului de resurse
umane pentru a impulsiona introducerea recrutarii electronice, cum ar fi
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responsabilul cu protectia datelor, si noi roluri de resurse umane, cum ar fi
aprovizionarea proactiva a candidatilor.

Concluzie

Acest studiu de caz ilustreaza faptul ca e-recrutarea este un instrument potential valoros
pentru serviciile publice dornice sa atraga un numar si o calitate mai mare a candidatilor.
O concluzie cheie a studiului pilot realizat de Serviciul Public Federal de Finante este ca
recrutarea electronica strategica necesita reexaminarea nevoilor si asteptarilor candidatilor
in fiecare etapa a proceselor de publicitate, evaluare, recrutare si integrare. Cu multiple
bariere operationale, procedurale si tehnice de depasit, recrutarea online implica
necesitatea de a obtine acordul unor grupuri mari de parti interesate. Aceasta poate
necesita, de asemenea, o perfectionare specifica pentru a se asigura ca recrutorii si
managerii au o viziune comuna asupra avantajelor - si limitarilor - recrutarii electronice.

Exemplul proiectului-pilot din Belgia a aratat ca este posibil sa se mute multe - chiar
majoritatea - partilor procesului de recrutare online. Cu toate acestea, recrutarea
electronica in acest sens este mult mai mult decat versiunea digitala a proceselor analogice
sau in persoana. Evaluarile online sunt posibile, de exemplu, dar pot veni cu probleme de
confidentialitate. Interviurile online au fost utilizate chiar si inainte de criza, dar vin cu un
compromis in ceea ce priveste competentele care pot fi testate.

Rezolvarea acestor provocari si dezvoltarea de procese noi sau ajustate pot ajuta
departamentele de resurse umane sa isi indeplineasca mandatul de a fi adevarati parteneri
de afaceri si de a adauga valoare in gasirea si angajarea candidatilor excelenti.
Administratiile care utilizeaza deja aspecte ale recrutarii electronice intr-o maniera ad-hoc
- cum ar fi prin postari de locuri de munca pe LinkedIn sau prin utilizarea sporadica a
instrumentelor de interviu video - se pot gasi mai bine plasate pentru a imbina aceste
practici intr-o strategie coerenta.

Tn ciuda preocupdrilor legate de securitate, cum ar fi supravegherea si pastrarea datelor, si
a limitarilor in ceea ce priveste evaluarea sau luarea in considerare a comunicarii non-
verbale, experienta pilotului belgian a aratat ca avantajele recrutarii electronice depasesc
dezavantajele. Urmatorii pasi pentru Serviciul Public Federal de Finante sunt accelerarea
integrarii e-recrutarii intr-o varietate mai larga de procese de recrutare si insotirea
extinderii echipei-pilot cu formare specifica si implicare sporita in cadrul serviciului public
federal.

4. Propuneri si recomandari

Fiind initial determinate de criza economica din anii 2008-2011 si ulterior de criza generata
de pandemia de COVID-19 si alte provocari, aproape toate statele membre UE au inceput sa
faciliteze procedurile de recrutare, sa reformeze sau chiar sa elimine carierele, sa reduca
ierarhiile interne, sa sprijine o mai mare mobilitate, sa delege mai multe responsabilitati
superiorilor directi si sa alinieze conditiile de munca intre functionarii publici si ceilalti
angajati publici. Sarcinile publice sunt indeplinite din ce in ce mai mult de organisme
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nestatale si mai multe sarcini, care au fost indeplinite in mod traditional de catre
functionarii publici, sunt indeplinite de alti angajati publici contractuali sau prestatori
privati de servicii.

Unele state membre aplica o abordare unificata a termenului de functie publica (toti
angajatii publici pot fi considerati functionari publici), in timp ce alte state membre aplica
o definitie clasica a functiei publice. In aceste cazuri, legea functiei publice se aplici numai
unei parti a fortei de munca publice sau chiar numai functionarilor publici de la nivel
central/federali sau regionali etc. Din nou, alte state membre definesc sarcinile
functionarilor publici intr-un sens mai larg decat altele.

Asa cum arata analiza de mai sus, diferentele de abordare intre state sunt semnificative,
dar se pot desprinde trei recomandari majore ale analizei comparative cu EPSO si unele
state membre UE:

- Agentiile centrale de MRU sunt necesare pentru a elabora politici si linii directoare
privind modul in care institutiile publice isi gestioneaza personalul, pentru a stabili
sau a ajuta la agrearea viziunii strategice pentru MRU, si pentru a ajuta institutiile
publice sa isi implementeze politicile si procedurile de RU si sa isi gestioneze mai
bine personalul. Tn cele din urma, fiecare tara trebuie si aleagd propriul model
institutional si set de instrumente care se potrivesc cel mai bine provocarilor de MRU
cu care se confrunta.

- Nu exista o definitie general acceptata si raspandita in UE si o distinctie clara intre
functia publica si personalul contractual, optiunile de definire si diferentiere intre
cele doua categorii de personal fiind multiple. Niciunul dintre cazurile analizate,
desi prezinta situatii foarte diferite de definire a functiei publice si personalului
contractual si fac diferenta intre acestea in moduri diferite, nu pare sa intampine
provocarile din Romania legate de aplicarea definitiilor si distinctiilor legale, cu
impact nefavorabil asupra echitatii de tratament intre persoanele care lucreaza in
administratia publica. Asadar claritatea si consecventa sunt esentiale in asigurarea
unui management performant al resurselor umane din administratia publica.

- Franta, Belgia si, intr-o oarecare masura si Comisia Europeana (EPSO), reprezinta
exemple despre modul in care pilotarea unor initiative de reforme, proiectele pilot
si ulterior identificarea de bune practici, pot reprezenta o cale mai lunga dar sigura
pentru reforma managementului resurselor umane. Avantajul acestor abordari este
si legat de posibilitatea de planificare etapizata a bugetului necesar pentru reforme.
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Anexa 1. Inventar normativ relevant pentru distinctia dintre functionarii
publici si personalul contractual

I DREPTUL UNIUNII EUROPENE

1)  Regulamentul nr. 679/2016 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste
prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si
de abrogare a Directivei 95/46/C;

2) Directiva (UE) nr. 1152/2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de
munca in Uniunea Europeana;

3)  Decizie de punere in aplicare a Consiliului de modificare a Deciziei de punere in
aplicare din 29 octombrie 2021 de aprobare a evaluarii planului de redresare si
rezilienta al Romaniei.

Il.  LEGISLATIE PRIMARA:
A. REGLEMENTARE PRIMARA CU RELEVANTA DIRECTA

4)  Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare;

5) Legea nr. 161/2003 privind unele masuri pentru asigurarea transparentei in
exercitarea demnitatilor publice, a functiilor publice si in mediul de afaceri,
prevenirea si sanctionarea coruptiei, cu modificarile si completarile ulterioare;

6) Legea nr. 176/2010 privind integritatea in exercitarea functiilor si demnitatilor
publice, pentru modificarea si completarea Legii nr. 144/2007 privind infiintarea,
organizarea si functionarea Agentiei Nationale de Integritate, precum si pentru
modificarea si completarea altor acte normative, cu modificarile si completarile
ulterioare;

7)  Legea nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, cu
modificarile si completarile ulterioare;

8) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile si completarile ulterioare;

9)  Legeanr. 153/2021 privind aprobarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 63/2019
pentru completarea art. 61 alin. (2) din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
57/2019 privind Codul administrativ;

10) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 191/2022 pentru modificarea si completarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, aprobata
cu modificari si completari prin Legea nr. 348/2023, cu modificarile ulterioare

11) Legea nr. 283/2022 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul
muncii, precum si a Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
administrativ;

12) Legea nr. 296/2023 privind unele masuri fiscal-bugetare pentru asigurarea
sustenabilitatii financiare a Romaniei pe termen lung, cu modificarile si completarile
ulterioare;
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13) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 121/2023 pentru modificarea si completarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, precum
si pentru modificarea art. Ill din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 191/2022
pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019
privind Codul administrativ;

14) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 115/2023 privind unele masuri fiscal-bugetare
in domeniul cheltuielilor publice, pentru consolidare fiscala, combaterea evaziunii
fiscale, pentru modificarea si completarea unor acte normative, precum si pentru
prorogarea unor termene, cu modificarile si completarile ulterioare;

15) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 127/2023 pentru modificarea si completarea
unor acte normative, prorogarea unor termene, precum si unele masuri bugetare;

B. REGLEMENTARE PRIMARA CU RELEVANTA INDIRECTA

16) Legea nr. 51/1991 privind securitatea nationala a Romaniei, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare;

17) Legea nr. 14/1992 privind organizarea si functionarea Serviciului Roman de Informatii,
cu modificarile si completarile ulterioare;

18) Legea nr. 94/1992 privind organizarea si functionarea Curtii de Conturi, republicata,
cu modificarile si completarile ulterioare;

19) Legea nr. 73/1993 pentru infiintarea, organizarea si functionarea Consiliului
Legislativ, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

20) Legea nr. 41/1994 privind organizarea si functionarea Societatii Romane de
Radiodifuziune si Societatii Romane de Televiziune, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare;

21) Legea nr. 80/1995 privind statutul cadrelor militare, cu modificarile si completarile
ulterioare;

22) Legea concurentei nr. 21/1996, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare;

23) Legea nr. 92/1996 privind organizarea si functionarea Serviciului de Telecomunicatii
Speciale, cu modificarile si completarile ulterioare;

24) Legea nr. 115/1996 pentru declararea si controlul averii demnitarilor, magistratilor,
a unor persoane cu functii de conducere si de control si a functionarilor publici, cu
modificarile ulterioare;

25) Legea nr. 35/1997 privind organizarea si functionarea institutiei Avocatul Poporului,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

26) Legea nr. 152/1998 privind infiintarea Agentiei Nationale pentru Locuinte,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

27) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 51/1998 privind valorificarea unor active ale
statului, cu modificarile si completarile ulterioare;

28) Legea nr. 108/1999 pentru infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii, republicata, cu
modificarile ulterioare;

29) Ordonanta Guvernului nr. 119/1999 privind controlul intern/managerial si controlul
financiar preventiv, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;
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30) Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

31) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 59/2000 privind Statutul personalului silvic, cu
modificarile si completarile ulterioare;

32) Legea nr. 16/2000 privind organizarea si functionarea Consiliului National al
Persoanelor Varstnice, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

33) Legea nr. 350/2001 privind amenajarea teritoriului si urbanismul, cu modificarile si
completarile ulterioare;

34) Legea nr. 455/2001 privind semnatura electronica, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare;

35) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 124/2001 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Fondului Roman pentru Eficienta Energiei;

36) Legea nr. 334/2002 privind bibliotecile, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare;

37) Legea nr. 360/2002 privind statutul politistului, cu modificarile si completarile
ulterioare;

38) Legea nr. 504/2002 a audiovizualului, cu modificarile si completarile ulterioare;

39) Legea nr. 672/2002 privind auditul public intern, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare;

40) Constitutia Romaniei, republicata (31 octombrie 2003);

41) Legea nr. 19/2003 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale de Presa
AGERPRES, cu modificarile si completarile ulterioare;

42) Legea nr. 52/2003 privind transparenta decizionala in administratia publica,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

43) Legea nr. 269/2003 privind Statutul Corpului diplomatic si consular al Romaniei, cu
modificarile si completarile ulterioare;

44) Legea nr. 356/2003 privind infiintarea, organizarea si functionarea Institutului
Cultural Roman, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

45) Legea nr. 1/2004 privind infiintarea, organizarea si functionarea Agentiei de Plati si
Interventie pentru Agricultura, cu modificarile si completarile ulterioare;

46) Legeanr. 251/2004 privind unele masuri referitoare la bunurile primite cu titlu gratuit
cu prilejul unor actiuni de protocol in exercitarea mandatului sau a functiei;

47) Legea nr. 312/2004 privind Statutul Bancii Nationale a Romaniei, cu modificarile si
completarile ulterioare;

48) Legea nr. 466/2004 privind Statutul asistentului social, cu modificarile si completarile
ulterioare;

49) Legea nr. 490/2004 privind stimularea financiara a personalului care gestioneaza
fonduri comunitare, cu modificarile si completarile ulterioare;

50) Legea nr. 495/2004 privind salarizarea si alte drepturi banesti ale personalului din
administratia centrala a Ministerului Afacerilor Externe si de la misiunile diplomatice,
oficiile consulare si institutele culturale romanesti din strainatate, cu modificarile si
completarile ulterioare;

51) Legea nr. 567/2004 privind statutul personalului auxiliar de specialitate al instantelor
judecatoresti si al parchetelor de pe langa acestea si al personalului care functioneaza
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in cadrul Institutului National de Expertize Criminalistice, cu modificarile si
completarile ulterioare;

52) Legea nr. 550/2004 privind organizarea si functionarea Jandarmeriei Romane, cu
modificarile si completarile ulterioare;

53) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 10/2004 privind Statutul personalului vamal,
cu modificarile si completarile ulterioare;

54) Legea nr. 102/2005 privind infiintarea, organizarea si functionarea Autoritatii
Nationale de Supraveghere a Prelucrarii Datelor cu Caracter Personal, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare;

55) Ordonanta Guvernului nr. 39/2005 privind cinematografia, cu modificarile si
completarile ulterioare;

56) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 50/2005 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Comisiei de Supraveghere a Sistemului de Pensii private, cu modificarile
si completarile ulterioare;

57) Legea nr. 7/2006 privind statutul functionarului public parlamentar, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare;

58) Legea nr. 51/2006 serviciilor comunitare de utilitati publice, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare;

59) Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul sanatatii, republicata, cu modificarile
si completarile ulterioare;

60) Legea nr. 123/2006 privind statutul personalului de probatiune, cu modificarile si
completarile ulterioare;

61) Legea nr. 202/2006 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale pentru
Ocuparea Fortei de Munca, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

62) Legea nr. 346/2006 privind organizarea si functionarea Ministerului Apararii Nationale,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

63) Legea nr. 435/2006 privind salarizarea si alte drepturi ale personalului care isi
desfasoara activitatea in sistemul sanitar-veterinar, cu modificarile si completarile
ulterioare;

64) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 99/2006 privind institutiile de credit si
adecvarea capitalului, cu modificarile si completarile ulterioare;

65) Legea nr. 144/2007 privind infiintarea, organizarea si functionarea Agentiei Nationale
de Integritate, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

66) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 33/2007 privind organizarea si functionarea
Autoritatii Nationale de Reglementare in Domeniul Energiei, cu modificarile si
completarile ulterioare;

67) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 30/2007 privind organizarea si functionarea
Ministerului Internelor si Reformei Administrative, cu modificarile si completarile
ulterioare;

68) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 196/2008 privind infiintarea activitatii de
derulare si gestionare a proiectelor de infratire institutionala finantate de Uniunea
Europeana, pentru care Romania are calitate de donator de asistenta tehnica, cu
modificarile si completarile ulterioare;

69) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 189/2008 privind managementul institutiilor
publice de cultura, cu modificarile si completarile ulterioare;
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70) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 144/2008 privind exercitarea profesiei de
asistent medical generalist, a profesiei de moasa si a profesiei de asistent medical,
precum si organizarea si functionarea Ordinului Asistentilor Medicali Generalisti,
Moaselor si Asistentilor Medicali din Romania, cu modificarile si completarile
ulterioare;

71) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 92/2008 privind statutul functionarului public
denumit manager public, cu modificarile si completarile ulterioare;

72) Legea nr. 45/2009 privind organizarea si functionarea Academiei de Stiinte Agricole si
Silvice ,,Gheorghe lonescu-Sisesti” si a sistemului de cercetare-dezvoltare din
domeniile agriculturii, silviculturii si industriei alimentare, cu modificarile si
completarile ulterioare;

73) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 23/2009 privind infiintarea Fondului Roman de
Contragarantare, cu modificarile si completarile ulterioare;

74) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 22/2009 privind infiintarea Autoritatii
Nationale pentru Administrare si Reglementare in Comunicatii, cu modificarile si
completarile ulterioare;

75) Ordonanta Guvernului nr. 26/2009 privind infiintarea, organizarea si functionarea
Centrului de Investigatii si Analiza pentru Siguranta Aviatiei Civile, cu modificarile si
completarile ulterioare;

76) Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile si
completarile ulterioare;

77) Legea nr. 283/2010 privind camerele pentru agricultura, industrie alimentara,
piscicultura, silvicultura si dezvoltare ruralda, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare;

78) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 5/2010 pentru infiintarea, organizarea si
functionarea Autoritatii Nationale pentru Cetatenie, cu modificarile si completarile
ulterioare;

79) Legea nr. 61/2011 privind organizarea si functionarea Departamentului pentru lupta
antifrauda - DLAF;

80) Legea nr. 187/2011 privind infiintarea, organizarea si functionarea Fondului de
garantare a drepturilor din sistemul de pensii private;

81) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 66/2011 privind prevenirea, constatarea si
sanctionarea neregulilor aparute in obtinerea si utilizarea fondurilor europene si/sau
a fondurilor publice nationale aferente acestora, cu modificarile si completarile
ulterioare;

82) Ordonanta Guvernului nr. 26/2011 privind infiintarea Inspectoratului de Stat pentru
Controlul in Transportul Rutier, cu modificarile si completarile ulterioare;

83) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2012 privind stabilirea unor masuri de
reorganizare in cadrul administratiei publice centrale si pentru modificarea unor acte
normative, cu modificarile si completarile ulterioare;

84) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 93/2012 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Autoritatii de Supraveghere Financiara, cu modificarile si completarile
ulterioare;

85) Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea Consiliului Economic si Social
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;
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86) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 86/2014 privind stabilirea unor masuri de
reorganizare la nivelul administratiei publice centrale si pentru modificarea si
completarea unor acte normative, cu modificarile si completarile ulterioare;

87) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 41/2014 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Agentiei pentru Finantarea Investitiilor Rurale, prin reorganizarea
Agentiei de Plati pentru Dezvoltare Rurala si Pescuit, cu modificarile si completarile
ulterioare;

88) Legea nr. 208/2015 privind alegerea Senatului si a Camerei Deputatilor, precum si
pentru organizarea si functionarea Autoritatii Electorale Permanente, cu modificarile
si completarile ulterioare;

89) Legea nr. 318/2015 pentru infiintarea, organizarea si functionarea Agentiei Nationale
de Administrare a Bunurilor Indisponibilizate si pentru modificarea si completarea
unor acte normative, cu modificarile si completarile ulterioare;

90) Legea nr. 184/2016 privind instituirea unui mecanism de prevenire a conflictului de
interese in procedura de atribuire a contractelor de achizitie publica;

91) Legea nr. 162/2017 privind auditul statutar al situatiilor financiare anuale si al
situatiilor financiare anuale consolidate si de modificare a unor acte normative;

92) Legeanr. 185/2017 privind asigurarea calitatii in sistemul de sanatate, cu modificarile
si completarile ulterioare;

93) Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemunca, cu modificarile si
completarile ulterioare;

94) Legea nr. 190/2018 privind masuri de punere in aplicare a Regulamentului (UE)
2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind
protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter
personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE
(Regulamentul general privind protectia datelor), cu modificarile si completarile
ulterioare;

95) Legea nr. 189/2018 privind integrarea in munca, in cadrul institutiilor publice de la
nivel local, a tinerilor dezavantajati;

96) Legea nr. 69/2019 privind infiintarea Consiliului national pentru dezvoltarea
resurselor umane din administratia publica;

97) Legea nr. 134/2019 privind reorganizarea Agentiei Nationale a Medicamentului si a
Dispozitivelor Medicale, precum si pentru modificarea unor acte normative, cu
modificarile si completarile ulterioare;

98) Legea nr. 145/2019 privind statutul politistilor de penitenciar, cu modificarile si
completarile ulterioare;

99) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 1/2020, privind unele masuri fiscal-bugetare
si pentru modificarea si completarea unor acte normative, cu modificarile si
completarile ulterioare;

100) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 38/2020 privind utilizarea inscrisurilor in forma
electronica la nivelul autoritatilor si institutiilor publice;

101) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 24/2020 privind unele masuri pentru
imbunatatirea si reorganizarea activitatii Agentiei Nationale de Administrare Fiscala,
precum si pentru modificarea si completarea unor acte normative;
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102) Legea nr. 268/2021 pentru infiintarea Autoritatii Vamale Romane si pentru
modificarea unor acte normative;

103) Legea nr. 310/2021 privind prevenirea si combaterea dopajului in sport;

104) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 124/2021 privind stabilirea cadrului
institutional si financiar pentru gestionarea fondurilor europene alocate Romaniei prin
Mecanismul de redresare si rezilienta, precum si pentru modificarea si completarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 155/2020 privind unele masuri pentru
elaborarea Planului national de redresare si rezilienta necesar Romaniei pentru
accesarea de fonduri externe rambursabile si nerambursabile in cadrul Mecanismului
de redresare si rezilienta, cu modificarile si completarile ulterioare;

105) Legea nr. 70/2022 privind reglementarea statutului personalului care, in perioada
starii de alerta sau a situatiilor de risc epidemiologic si biologic, determinate de
pandemia de COVID-19, a fost incadrat pe perioada determinata, precum si pentru
modificarea si completarea unor acte normative;

106) Legea nr. 242/2022 privind schimbul de date intre sisteme informatice si crearea
Platformei nationale de interoperabilitate;

107) Legea nr. 304/2022 privind organizarea judiciara;

108) Legea nr. 305/2022 privind Consiliul Superior al Magistraturii;

109) Legea nr. 361/2022 privind protectia avertizorilor in interes public, cu modificarile si
completarile ulterioare;

110) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 127/2022 privind infiintarea unor posturi de
personal contractual in schema de personal a Consiliului Superior al Magistraturii;

111) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 103/2022 privind unele masuri pentru cresterea
capacitatii de control la frontiera a Autoritatii Vamale Romane;

112) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 80/2022 privind reglementarea unor masuri in
domeniul ocuparii posturilor in sectorul bugetar, cu modificarile si completarile
ulterioare;

113) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 78/2022 privind unele masuri pentru ocuparea
posturilor aferente functiilor publice vacante si temporar vacante care au atributii in
implementarea Planului national de redresare si rezilienta al Romaniei;

114) Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 89/2022 privind infiintarea, administrarea si
dezvoltarea infrastructurilor si serviciilor informatice de tip cloud utilizate de
autoritatile si institutiile publice, cu modificarile si completarile ulterioare;

115) Legea nr. 198/2023 a invatamantului preuniversitar, cu modificarile si completarile
ulterioare;

116) Legea nr. 199/2023 a invatamantului superior, cu modificarile si completarile
ulterioare;

117) Legea nr. 360/2023 privind sistemul public de pensii.

lll. LEGISLATIE SECUNDARA:
A. REGLEMENTARE SECUNDARA CU RELEVANTA DIRECTA

118) Hotararea Guvernului nr. 432/2004 privind dosarul profesional al functionarilor
publici, cu modificarile si completarile ulterioare;
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119)

120)

121)

122)

123)

124)

125)

126)

127)

128)

M » Planul National
de Redresare si Rezilienta

Hotararea Guvernului nr. 341/2007 privind ocuparea functiilor publice din categoria
inaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor functionari
publici, cu modificarile si completarile ulterioare;

Hotararea Guvernului nr. 1066/2008 pentru aprobarea normelor privind formarea
profesionala a functionarilor publici;

Hotararea Guvernului nr. 553/2009 privind stabilirea unor masuri cu privire la evidenta
functiilor publice si a functionarilor publici;

Hotararea Guvernului nr. 1400/2010 pentru aprobarea regulamentului de stabilire a
conditiilor de organizare si a modului de desfasurare a concursului/examenului de
ocupare a posturilor vacante sau temporar vacante corespunzatoare functiilor
contractuale si a criteriilor de evaluare a performantelor profesionale individuale in
cazul examenului de promovare si avansare in functii, grade ori trepte profesionale a
personalului contractual din cadrul aparatului propriu al Ministerului Comunicatiilor si
Societatii Informationale, precum si din cadrul unitatilor care functioneaza in
subordinea acestuia;

Hotararea Guvernului nr. 1008/2010 pentru aprobarea Regulamentului privind
organizarea si desfasurarea concursului sau examenului pentru ocuparea posturilor
vacante ori temporar vacante si stabilirea criteriilor de evaluare a performantelor
profesionale individuale la promovarea si avansarea prin examen a personalului
contractual din cadrul Ministerului Transporturilor si Infrastructurii, precum si din
institutiile publice din subordinea acestuia;

Hotararea Guvernului nr. 763/2010 pentru aprobarea Regulamentului privind
organizarea si desfasurarea concursului sau examenului pentru ocuparea posturilor
vacante sau temporar vacante corespunzatoare functiilor contractuale din aparatul
propriu al Ministerului Culturii si Patrimoniului National, precum si din cadrul unitatilor
care functioneaza in subordinea ori in coordonarea acestuia si aprobarea
Regulamentului privind evaluarea performantelor profesionale individuale,
promovarea si avansarea personalului contractual din aparatul propriu al Ministerului
Culturii si Patrimoniului National, precum si din cadrul unitatilor care functioneaza in
subordinea ori in coordonarea acestuia;

Hotararea Guvernului nr. 931/2021 privind procedura de desemnare, atributiile,
modalitatea de organizare a activitatii si procedura de evaluare a performantelor
profesionale individuale ale consilierului de etica, precum si pentru aprobarea
modalitatii de raportare a institutiilor si autoritatilor in scopul asigurarii
implementarii, monitorizarii si controlului respectarii principiilor si normelor privind
conduita functionarilor publici;

Hotararea Guvernului nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind
organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar platit
din fonduri publice, cu modificarile si completarile ulterioare;

Hotararea Guvernului nr. 302/2022 pentru aprobarea normelor privind modul de
constituire, organizare si functionare a comisiilor paritare, componenta, atributiile si
procedura de lucru ale acestora, precum si a normelor privind incheierea si
monitorizarea aplicarii acordurilor colective;

Hotararea Guvernului nr. 234/2023 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind
criteriile pe baza carora se stabileste procentul de majorare salariala pentru
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persoanele prevazute la art. 16 alin. (1) si (2) din Legea-cadru nr. 153/2017 privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice, precum si conditiile de infiintare a
posturilor in afara organigramei in cadrul institutiilor si/sau autoritatilor publice care
implementeaza proiecte finantate din fonduri europene nerambursabile si/sau prin
Mecanismul de redresare si rezilienta.

B. REGLEMENTARE SECUNDARA CU RELEVANTA INDIRECTA

129) Hotararea Guvernului nr. 837/1995 cu privire la criteriile de salarizare in valuta si
celelalte drepturi in valuta si in lei ale personalului trimis in misiune permanenta in
strainatate, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

130) Hotararea Guvernului nr. 518/1995 privind unele drepturi si obligatii ale personalului
roman trimis in strainatate pentru indeplinirea unor misiuni cu caracter temporar, cu
modificarile si completarile ulterioare;

131) Hotararea Guvernului nr. 235/2003 pentru aprobarea Normelor privind modul de
nominalizare a membrilor Comitetului pentru Audit Public Intern;

132) Hotararea Guvernului nr. 775/2005 pentru aprobarea Regulamentului privind
procedurile de elaborare, monitorizare si evaluare a politicilor publice la nivel central,
cu modificarile si completarile ulterioare;

133) Hotararea Guvernului nr. 870/2006 privind aprobarea Strategiei pentru imbunatatirea
sistemului de elaborare, coordonare si planificare a politicilor publice la nivelul
administratiei publice centrale;

134) Hotararea Guvernului nr. 832/2007 pentru aprobarea Regulamentului privind
organizarea si desfasurarea programului de formare specializata pentru ocuparea unei
functii publice corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici, cu modificarile
si completarile ulterioare;

135) Hotararea Guvernului nr. 416/2007 privind structura organizatorica si efectivele
Ministerului Internelor si Reformei Administrativ, cu modificarile si completarile
ulterioare;

136) Hotararea Guvernului nr. 652/2009 privind organizarea si functionarea Ministerului
Justitiei si Libertatilor Cetatenesti, cu modificarile si completarile ulterioare;

137) Hotararea Guvernului nr. 34/2009 privind organizarea si functionarea Ministerului
Finantelor, cu modificarile si completarile ulterioare;

138) Hotararea Guvernului nr. 1352/2010 privind aprobarea structurii Clasificarii
ocupatiilor din Romania - nivel grupa de baza, conform Clasificarii internationale
standard a ocupatiilor - ISCO 08, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare;

139) Hotararea Guvernului nr. 144/2010 privind organizarea si functionarea Ministerului
Sanatatii, cu modificarile si completarile ulterioare;

140) Hotararea Guvernului nr. 90/2010 privind organizarea si functionarea Ministerului
Culturii, cu modificarile si completarile ulterioare;

141) Hotararea Guvernului nr. 156/2013 pentru modificarea si completarea Hotararii
Guvernului nr. 416/2007 privind structura organizatorica si efectivele Ministerului
Afacerilor Interne, precum si pentru modificarea unor acte normative;
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142) Hotararea Guvernului nr. 525/2016 pentru aprobarea Strategiei privind dezvoltarea
functiei publice 2016-2020, cu modificarile ulterioare;

143) Hotararea Guvernului nr. 905/2017 privind registrul general de evidenta a salariatilor;

144) Hotararea Guvernului nr. 30/2017 privind organizarea si functionarea Ministerului
Agriculturii si Dezvoltarii Rurale, precum si pentru modificarea art. 6 alin. (6) din
Hotararea Guvernului nr. 1.186/2014 privind organizarea si functionarea Autoritatii
pentru Administrarea Sistemului National Antigrindina si de Crestere a Precipitatiilor,
cu modificarile si completarile ulterioare;

145) Hotararea Guvernului nr. 16/2017 privind organizarea si functionarea Ministerului
Afacerilor Externe, cu modificarile si completarile ulterioare;

146) Hotararea Guvernului nr. 52/2018 privind organizarea si functionarea Ministerului
Investitiilor si Proiectelor Europene, cu modificarile si completarile ulterioare;

147) Hotararea Guvernului nr. 43/2020 privind organizarea si functionarea Ministerului
Mediului, Apelor si Padurilor, cu modificarile si completarile ulterioare;

148) Hotararea Guvernului nr. 477/2020 privind organizarea si functionarea Ministerului
Lucrarilor Publice, Dezvoltarii si Administratiei, cu modificarile si completarile
ulterioare;

149) Hotararea Guvernului nr. 906/2020 pentru punerea in aplicare a unor prevederi ale
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile ulterioare;

150) Hotararea Guvernului nr. 565/2021 privind organizarea si functionarea Centrului Euro-
Atlantic pentru Rezilienta, precum si pentru completarea Hotararii Guvernului nr.
16/2017 privind organizarea si functionarea Ministerului Afacerilor Externe;

151) Hotararea Guvernului nr. 316/2021 privind organizarea si functionarea Ministerului
Energiei, cu modificarile ulterioare;

152) Hotararea Guvernului nr. 369/2021 privind organizarea si functionarea Ministerului
Educatiei, cu modificarile si completarile ulterioare;

153) Hotararea Guvernului nr. 371/2021 privind organizarea si functionarea Ministerului
Cercetarii, Inovarii si Digitalizarii, cu modificarile si completarile ulterioare;

154) Hotararea Guvernului nr. 370/2021 privind organizarea si functionarea Ministerului
Transporturilor si Infrastructurii, cu modificarile si completarile ulterioare;

155) Hotararea Guvernului nr. 427/2022 pentru aprobarea Metodologiei de elaborare,
monitorizare, raportare si revizuire a planurilor strategice institutionale;

156) Hotararea Guvernului nr. 785/2022 privind organizarea si functionarea Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici;

157) Hotararea Guvernului nr. 443/2022 pentru aprobarea continutului instrumentului de
prezentare si motivare, a structurii raportului privind implementarea actelor
normative, a instructiunilor metodologice pentru realizarea evaluarii impactului,
precum si pentru infiintarea Consiliului consultativ pentru evaluarea impactului
actelor normative, cu modificarile si completarile ulterioare;

158) Hotararea Guvernului nr. 23/2022 privind organizarea si functionarea Ministerului
Muncii si Solidaritatii Sociale, cu modificarile ulterioare;

159) Hotararea Guvernului nr. 22/2022 privind organizarea si functionarea Ministerului
Familiei, Tineretului si Egalitatii de Sanse, cu modificarile ulterioare;
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160) Hotararea Guvernului nr. 635/2022 privind procedura de consultare a structurilor
asociative ale autoritatilor administratiei publice locale la elaborarea proiectelor de
acte normative;

161) Hotararea Guvernului nr. 234/2023 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind
criteriile pe baza carora se stabileste procentul de majorare salariala pentru
persoanele prevazute la art. 16 alin. (1) si (2) din Legea-cadru nr. 153/2017 privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice, precum si conditiile de infiintare a
posturilor in afara organigramei in cadrul institutiilor si/sau autoritatilor publice care
implementeaza proiecte finantate din fonduri europene nerambursabile si/sau prin
Mecanismul de redresare si rezilienta;

162) Hotararea Guvernului nr. 864/2023 privind organizarea si functionarea Ministerului
Economiei, Antreprenoriatului si Turismului.

IV. LEGISLATIE TERTIARA:
A.  REGLEMENTARE TERTIARA CU RELEVANTA DIRECTA

163) Ordinul 1807/C/2006 pentru aprobarea Regulamentului privind organizarea si
desfasurarea concursului de ocupare a posturilor vacante temporar de personal
contractual din aparatul propriu al Ministerului Justitiei;

164) Ordinul 1927/C/2010 pentru aprobarea Regulamentului privind organizarea si
desfasurarea concursului de ocupare a posturilor vacante de personal contractual de
la instantele judecatoresti; Ministerul Justitiei;

165) Ordinul 247/2011 privind aprobarea Criteriilor de evaluare a performantelor
profesionale individuale pentru personalul contractual din cadrul aparatului propriu al
Ministerului Economiei, Comertului si Mediului de Afaceri;

166) Ordinul 94/2011 privind evaluarea performantelor profesionale individuale ale
personalului contractual incadrat in Ministerul Administratiei si Internelor; Ministerul
Afacerilor Interne;

167) Ordinul 916/2011 pentru aprobarea Regulamentului privind evaluarea performantelor
profesionale individuale, promovarea si avansarea personalului contractual din
aparatul propriu al Ministerului Agriculturii si Dezvoltarii Rurale, precum si din cadrul
unitatilor care functioneaza in subordinea ori sub autoritatea acestuia; Ministerul
Agriculturii si Dezvoltarii Rurale;

168) Ordinul 2735/C/2011 pentru aprobarea Regulamentului privind organizarea si
desfasurarea examenului de promovare in grade sau trepte profesionale a personalului
contractual din cadrul Ministerului Justitiei si al Autoritatii Nationale pentru
Cetatenie;

169) Ordinul 2682/C/2011 privind aprobarea Regulamentului de organizare si desfasurare
a activitatii de evaluare a performantelor profesionale individuale pentru personalul
contractual din sistemul administratiei penitenciare si a Regulamentului de organizare
si desfasurare a examenului de promovare in grade sau trepte profesionale pentru
personalul contractual din sistemul administratiei penitenciare;

170) Ordinul 2691/C/2011 pentru aprobarea Regulamentului privind criteriile si modul de
organizare si desfasurare ale examenului de promovare in grade sau trepte
profesionale imediat superioare a personalului contractual din cadrul instantelor
judecatoresti;
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171) Ordinul 1470/2011 pentru aprobarea criteriilor privind angajarea si promovarea in
functii, grade si trepte profesionale a personalului contractual din unitatile sanitare
publice din sectorul sanitar; Ministerul Sanatatii;

172) Ordinul 631/2011 pentru aprobarea Regulamentului privind criteriile si modul de
evaluare a performantelor profesionale individuale anuale ale personalului
contractual si de organizare si desfasurare a examenului de promovare in grade sau
trepte profesionale imediat superioare a personalului contractual din aparatul propriu
al Ministerului Transporturilor si Infrastructurii, precum si din cadrul institutiilor
publice care functioneaza in subordinea acestuia, Ministerul Transporturilor si
Infrastructurii;

173) Ordinul 86/2011 pentru aprobarea Regulamentului privind organizarea si desfasurarea
concursului pentru ocuparea functiei publice vacante de manager economic si a
celorlalte posturi vacante sau temporar vacante de functionari publici din cadrul
Ministerului Public si a Regulamentului privind organizarea si desfasurarea concursului
pentru ocuparea posturilor vacante sau temporar vacante de personal contractual din
cadrul Ministerului Public; PICCJ;

174) Ordinul 218/2011 privind aprobarea Criteriilor de evaluare a performantelor
profesionale individuale pentru personalul contractual din cadrul Secretariatului
General al Guvernului si al structurilor fara personalitate juridica din cadrul aparatului
de lucru al Guvernului care se finanteaza prin bugetul Secretariatului General al
Guvernului; SGG;

175) Ordinul 1243/C/2012 pentru aprobarea Regulamentului privind procedura de evaluare
a performantelor profesionale individuale ale personalului contractual din cadrul
instantelor judecatoresti, precum si ale personalului contractual din aparatul propriu
al Ministerului Justitiei;

176) Ordinul 84/2013 pentru aprobarea Regulamentului privind evaluarea performantelor
profesionale individuale anuale si promovarea personalului contractual din cadrul
Ministerului Public;

177) Ordinul nr. 5138/2014 pentru aprobarea Regulamentului de organizare si desfasurare
a examenului de promovare a personalului contractual, Ministerul Educatiei Nationale;

178) Ordinul 93/2014 privind stabilirea drepturilor salariale ale personalului contractual
din Ministerul Afacerilor Interne promovat in grade sau trepte profesionale, precum si
ale personalului contractual de specialitate medico-sanitar, personalului de
specialitate din compartimentele paraclinice medico-sanitare si ale celui auxiliar
sanitar, promovat in functii; Ministerul Afacerilor Interne;

179) Ordinul 3194/C/2015 pentru aprobarea Regulamentului de organizare si desfasurare a
examenului de promovare a personalului contractual din cadrul Oficiului National al
Registrului Comertului si al oficiilor registrului comertului de pe langa tribunale;

180) Ordinul 105/2015 pentru aprobarea Procedurii de organizare si desfasurare a
examenului de promovare a personalului contractual din Ministerul Afacerilor Interne;

181) Ordinul nr. 974/2020 privind stabilirea criteriilor de evaluare a performantelor
profesionale individuale pentru personalul contractual si a fisei de evaluare a
personalului de executie si de conducere, Ministerul Sanatatii;

182) Ordinul nr. 1466/2022 pentru stabilirea formatului Raportului anual cu privire la
respectarea normelor de conduita de catre personalul contractual din aparatul propriu
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al institutiilor si autoritatilor publice sau din institutiile aflate in subordine,
coordonare ori sub autoritate, precum si a informatiilor continute de acesta;
Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei;

183) Ordinul 8/2022 privind aprobarea Criteriilor de evaluare a performantelor profesionale
individuale pentru personalul contractual din cadrul aparatului propriu al Ministerului
Energiei;

B. REGLEMENTARE TERTIARA CU RELEVANTA INDIRECTA

184) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 1355/2009 pentru aprobarea Instructiunilor de
completare a formatelor-standard si de transmitere a datelor si informatiilor cu privire
la evidenta functiilor publice si a functionarilor publici;

185) Ordinul 600/2018 privind aprobarea Codului controlului intern managerial al
entitatilor publice; SGG;

186) Ordinul 1054/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice privind coordonarea si
supravegherea prin misiuni de indrumare metodologica a stadiului implementarii si
dezvoltarii sistemului de control intern managerial la entitatile publice; SGG;

187) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 1886/2019 privind aprobarea listei documentelor
necesare pentru obtinerea avizului Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, precum
si a modalitatii de transmitere a acestora de catre autoritatile si institutiile publice,
cu modificarile si completarile ulterioare;

188) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 193/2020 pentru aprobarea Procedurii de redistribuire
a functionarilor publici, precum si a modalitatii de desfasurare a testarii profesionale
in vederea redistribuirii;

189) Ordinul 559/2021 privind aprobarea Regulamentului pentru atestarea si verificarea
auditorilor de securitate cibernetica; SGG;

190) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 233/2022 pentru aprobarea continutului si
instructiunilor de elaborare a planului de perfectionare profesionala a functionarilor
publici, precum si a modalitatii de comunicare a datelor solicitate de Agentia
Nationala a Functionarilor Publici cu privire la perfectionarea profesionala a
functionarilor publici;

191) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 234/2022 pentru stabilirea domeniilor prioritare de
formare si perfectionare profesionala si a tematicii specifice programelor de formare
si perfectionare profesionala a functionarilor publici;

192) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 26/2022 pentru aprobarea Metodologiei de completare
si transmitere a informatiilor privind implementarea principiilor aplicabile conduitei
profesionale a functionarilor publici si a normelor/standardelor de conduita a
functionarilor publici, precum si a procedurilor administrativ-disciplinare aplicabile
functionarilor publici in cadrul autoritatilor si institutiilor publice;

193) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 530/2022 pentru aprobarea Instructiunilor privind
publicarea anuntului de concurs pe site-ul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici;

194) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 1109/2022 pentru aprobarea formatului standard, a
termenelor si modalitatii de transmitere a datelor privind comisiile paritare si
acordurile colective.

195) Ordinul Presedintelui ANFP nr. 72/2023 pentru aprobarea formatului standard al
informatiilor referitoare la raportul de serviciu al functionarului public;
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Ordinul Presedintelui ANFP nr. 115/2023 pentru aprobarea Instructiunilor de publicare
a anuntului privind organizarea etapei de selectie a proiectului-pilot al concursului de
ocupare a unor functii publice vacante pe site-ul Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici;

Ordinul Presedintelui ANFP nr. 116/2023 pentru aprobarea Instructiunilor privind
utilizarea instrumentelor informatice pentru extragerea automata a propunerilor de
subiecte de catre membrii comisiei de concurs la etapa de selectie a proiectului-pilot
al concursului de ocupare a unor functii publice vacante;

Ordinul Presedintelui ANFP nr. 207/2023 pentru aprobarea necesarului de functii
publice previzionate pentru desfasurarea proiectului - pilot al concursului de ocupare
a unor functii publice vacante;

Ordinul Presedintelui ANFP nr. 351/2023 pentru aprobarea procedurii si a conditiilor
tehnice pentru inregistrarea audio-video a probelor de concurs ale proiectului-pilot al
concursului de ocupare a unor functii publice vacante, accesul la inregistrarea
probelor de concurs si stocarea inregistrarii;

Ordinul Presedintelui ANFP nr. 903/2023 privind modificarea anexei la Ordinul
Presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor Publici nr. 72/2023 pentru aprobarea
formatului standard al informatiilor referitoare la raportul de serviciu al functionarului
public;

Ordinul Presedintelui ANFP nr. 439/2023 pentru modificarea Anexei la Ordinul
Presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor Publici nr. 351/2023 pentru
aprobarea Procedurii si a conditiilor tehnice pentru inregistrarea audio-video a
probelor de concurs ale proiectului-pilot al concursului de ocupare a unor functii
publice vacante, accesul la inregistrarea probelor de concurs si stocarea inregistrarii;
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Anexa 2. Tabel comparativ al principalelor reglementari privind cariera si MRU pentru functionarii publici si
personalul contractual

Recrutare si
numire in functie

Codul administrativ:

in conformitate cu prevederile legale aplicabile,
calitatea de functionar public se dobandeste prin
concurs, fiind reglementate conditiile ce trebuie a
fi intrunite pentru a ocupa o functie publica in
cadrul art. 465. De asemenea, in cadrul acestei
prevederi se reglementeaza si  conditiile
suplimentare ce trebuie intrunite pentru ocuparea
unei functii publice de conducere.

Ordonanta de urgenta 121/2023 pentru modificarea
si completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului
nr. 57/2019 privind Codul administrativ, precum si
pentru modificarea art. lll din Ordonanta de urgenta
a Guvernului nr. 191/2022 pentru modificarea si
completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr.
57/2019 privind Codul administrativ (in continuare,
,OUG 121/2023”), a introdus un nou art. 465'
referitor la stabilitatea in functia publica potrivit
caruia in situatia in care intervin modificari
legislative cu privire la conditiile de ocupare a unei
functii publice prevazute la art. 465 alin. (1),
acestea se considera indeplinite de catre

B —

Codul administrativ:

Art. 540 cuprinde un set de norme referitoare la actul de
infiintare a posturilor ocupate de personalul contractual.
Acest act va cuprinde denumirea completa a functiei,
caracterul determinat sau nedeterminat al perioadei pentru
care a fost infiintat postul, precum si, daca este cazul, data
pana la care acesta urmeaza a se regasi in statul de functii,
posibilitatea ocuparii postului inclusiv prin executarea unui
contract individual de munca (denumit in continuare, ,,CIM”)
cu timp partial, caz in care trebuie specificata fractiunea de
norma si, respectiv, posibilitatea ocuparii postului inclusiv
prin executarea unui contract individual de munca la
domiciliu.

La randul sau, art. 542 stabileste un set de cerinte speciale
pentru incheierea contractului individual de munca intre
persoana care indeplineste conditiile pentru a fi angajata pe
o functie contractuala si autoritatea sau institutia publica.
Dintre acestea o amintim in acest context pe cea potrivit
careia contractul individual de munca nu ar poate contine

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana — UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

Asa cum reiese din rubrica
alaturata, procesul de recrutare
si numire a functionarilor publici

isi gaseste o reglementare
primara si unitara in Codul
administrativ. Ca atare,

legislatia secundara sau tertiara
emisa in acest sens este
uniformizata de normele Codului
administrativ.

Cu toate acestea, in situatia

personalului contractual,
reglementarea Codului
administrativ.  sub  aspectul
recrutarii personalului
contractual este mult mai
restransa.

Astfel, Codul  administrativ

creeaza o punte cu Codul muncii
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functionarii publici care, la data ocuparii functiei
publice printr-una dintre modalitatile prevazute de
lege, au indeplinit conditiile de ocupare prevazute
de lege. Apoi, in art. 466 este reglementata si
modalitatea ocuparii functiilor publice vacante si a
functiilor publice temporar vacante, ocupare ce se
poate face, la alegerea persoanei care are
competenta de numire in functia publica, prin unul
dintre urmatoarele moduri: concurs, modificarea
raporturilor de serviciu, redistribuire intr-o functie
publica vacanta sau prin alta modalitate expres
reglementata in cod.

Ulterior, sunt reglementate in art. 467 principiile
care stau la baza concursului pentru ocuparea unei
functii publice (i.e. principiile competitiei,
transparentei, competentei, precum si pe cel al
egalitatii accesului la functiile publice pentru
fiecare cetatean care indeplineste conditiile
legale), fiind indicate si o serie de elemente
tematice care trebuie sa faca parte din bibliografia
aferenta concursului (e.g. elemente privind
respectarea demnitatii umane).

Etapele concursului, ca reguld, sunt (i) etapa de
recrutare - prin concurs national, in cadrul careia se
verifica cunostintele si competentele generale,
concursul fiind organizat pe baza unui plan de
recrutare a functionarilor publici elaborat de
Agentia Nationala a Functionarilor Publici si aprobat

B

clauze de confidentialitate sau, dupa caz, clauze de
neconcurenta.

in cadrul capitolului dedicat personalului contractual
incadrat la cabinetul demnitarilor si alesilor locali si la
cancelaria prefectului, art. 548 alin. (1) din Codul
administrativ stabileste ca personalul din cadrul cabinetului,
respectiv cancelariei este numit sau eliberat din functie doar
pe baza propunerii persoanelor prevazute la art. 544 alin. (1)
(i.e., prim-ministru, viceprim-ministru, presedintele
consiliului judetean, primar etc.).

in fine, art. 554 alin. (1) din Codul administrativ mai prevede
ca incadrarea si promovarea personalului contractual se fac
potrivit prevederilor din statute sau alte acte normative
specifice domeniului de activitate, aprobate prin legi,
hotarari ale Guvernului sau act administrativ al ordonatorului
principal de credite. Totodata, art. 554 alin. (7) din Codul
administrativ stabileste ca ocuparea unui post vacant sau
temporar vacant se face prin concurs sau examen pe baza
regulamentului-cadru ce cuprinde principiile generale si care
se aproba prin hotarare a Guvernului sau alte acte normative
specifice.

Codul muncii:
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in materia

din
Codul
dreptul

si stabileste ca,
posturilor  contractuale
administratia  publica,
muncii reprezinta
comun.

La randul sau, Codul muncii
consacra principiul libertatii de
vointa a partilor in legatura cu
incheierea CIM, principiu care nu
poate fi acceptat fara rezerve in

toate dimensiunile sale in
legatura cu recrutarea
personalului  contractual din

administratia publica.

Tocmai din aceste considerente,
insusi Codul muncii prevede, asa
cum am subliniat in rubrica
alaturata, faptul ca incadrarea
salariatilor la institutiile si
autoritatile publice si la alte
unitati bugetare se face numai
prin concurs sau examen, dupa
caz si, respectiv, conditiile de
organizare si  modul de

desfasurare a
concursului/examenului se
stabilesc prin regulament
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Functionari publici

de Guvern, respectiv (ii) etapa de selectie - prin
concurs pe post, in cadrul careia se verifica
cunostintele de specialitate si competentele
specifice necesare ocuparii functiei publice
vacante. Ulterior promovarii primei etape, persoana
dobandeste dreptul de a participa la concursul pe
post pentru o perioada de maximum 3 ani de la data
promovarii concursului national.

Concursurile pentru ocuparea functiilor publice
vacante din administratia publica locala sunt
concursuri pe post, verificandu-se in cadrul
concursului atat cunostintele si competentele
generale, cat si cele specifice.

Anuntul privind concursul pe post se publica, ca
reguld, cu 30 de zile inainte de data concursului pe
site-ul ANFP si pe site-ul institutiei organizatoare.

La concursul pe post pot participa si persoane care
au deja calitatea de functionar public, scenariu in
care, in cazul promovarii concursului, raportul de
serviciu al functionarului public inceteaza si ia
nastere un nou raport de serviciu prin emiterea unui
act administrativ de numire in functia publica.

Potrivit art. 467 alin. (10) din Codul administrativ,
normele privind organizarea si dezvoltarea carierei

B

Personal contractual

Incidenta Codului muncii in legatura cu statutul personalului
contractual este stabilita explicit prin art. 538 alin. (2) din
Codul administrativ.

Fiind norma generala, Codul muncii se va aplica numai in
completarea prevederilor Codului administrativ referitoare
la personalul contractual.

Sub aspectul recrutarii si ocuparii unui post contractual,
prezinta relevanta art. 10 - 36 din Codul muncii referitoare
la incheierea CIM.

in acest sens, Codul muncii defineste CIM (art. 10), stabileste
nivelul minim al drepturilor cuprinse in CIM (art. 11),
stabileste ca, de principiu, CIM se incheie pe durata
nedeterminata (art. 12), reglementeaza varsta minima a
incadrarii in munca de 16 ani sau, in anumite conditii, de 15
ani (art. 13), defineste angajatorul (art. 14), interzice
prestarea muncii in domenii ilicite sau imorale (art. 15),
defineste munca nedeclarata sau subdeclarata (15 si 152),
dupa cum acesta stabileste si principiul libertatii acordului
de vointa al partilor la incheierea CIM, conditiile folosirii
semnaturii electronice la incheierea CIM, inregistrarea CIM si
faptul ca munca prestata in temeiul unui contract individual
de munca constituie vechime in munca (art. 16). Ulterior,
Codul muncii reglementeaza obligatia angajatorului de a
informa persoana selectata in vederea angajarii cu privire la
clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in
contract sau sa le modifice (art. 17 - 19), dupa care stabileste

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

N » |Planul National
'de Redresare si Rezilienta

aprobat  prin  hotarare a
Guvernului.

Asadar, aceasta este ratiunea
pentru care a fost adoptata HG
1336/2022 analizata in rubrica
alaturata.

Desi aceasta hotarare de Guvern
cuprinde un set de norme
comune referitoare la procedura

concursului  sau examenul de
recrutare a personalului
contractual, aplicarea sa

practica ramane una limitata
avand in vedere ca ea nu se
aplica institutiilor si autoritatilor
publice care prin statute sau alte
acte normative specifice
domeniului de activitate au
reglementat  incadrarea  si
promovarea personalului
contractual.

Cu alte cuvinte, aplicarea
normelor comune cuprinse in
aceasta hotarare de Guvern
depinde de inexistenta unor
reglementari  sectoriale  in
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functionarilor publici si normele privind organizarea
si desfasurarea concursului pentru ocuparea
functiilor publice prevazut la alin. (3) precum si
modalitatea de previzionare a necesarului de
resurse umane din functia publicd pentru
organizarea concursului pentru ocuparea functiilor
publice prevazut la alin. (3) sunt prevazute in anexa
nr. 10.

Prin OUG nr. 121/2023 a fost introdus, de asemenea,
art. 467' din Codul administrativ referitor la
platforma informatica de concurs dedicata
organizarii si desfasurarii concursurilor pentru
ocuparea functiilor publice.

in cadrul art. 468 sunt reglementate conditiile de
vechime in specialitatea studiilor la ocuparea
functiilor publice de executie si de conducere.

in conformitate cu prevederile art. 469 concursul
national se organizeaza de catre ANFP. Concursul pe
post se organizeaza de catre: (i) comisia de concurs
si comisia de solutionare a contestatiilor pentru
ocuparea functiilor publice din categoria inaltilor
functionari publici vacante; (ii) autoritatile si
institutiile publice in cadrul carora sunt stabilite
functiile publice pentru care se organizeaza
concursul, respectiv de catre autoritatile si
institutiile publice ale administratiei publice locale.

B

Personal contractual

ca in CIM pot fi incluse ca si clauze specifice, distinct de cele
esentiale (art. 20), inclusiv clauze de neconcurenta (art. 21
- 24), de mobilitate (art. 25) sau de confidentialitate (art.
26). in continuare, Codul muncii reglementeaza obligatia
angajarii pe baza de certificat medical, sub sanctiunea
nulitatii CIM (art. 27-28) si, respectiv, faptul ca CIM se
incheie dupa verificarea prealabila a aptitudinilor
profesionale si personale ale persoanei care solicita
angajarea (art. 29).

in mod esential pentru analiza de fata, Codul muncii prevede
ca incadrarea salariatilor la institutiile si autoritatile publice
si la alte unitati bugetare se face numai prin concurs sau
examen, dupa caz. Posturile vacante existente in statul de
functii vor fi scoase la concurs, in raport cu necesitatile
fiecarei unitdti previzute anterior. In cazul in care la
concursul organizat in vederea ocuparii unui post vacant nu
s-au prezentat mai multi candidati, incadrarea in munca se
face prin examen. Conditiile de organizare si modul de
desfasurare a concursului/ examenului se stabilesc prin
regulament aprobat prin hotarare a Guvernului (art. 30).

Mai departe, Codul muncii reglementeaza conditiile
organizarii perioadei de proba (art. 31-33), infiintarea
registrului general de evidenta a salariatilor (art. 34),
posibilitatea angajatilor de a munci la angajatori diferiti (art.
35) si, in fine, faptul ca cetatenii straini si apatrizii pot fi
angajati prin contract individual de munca in baza
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legatura cu recrutarea
personalului contractual.

Or, asa cum am aratat
exemplificativ in rubrica
alaturata, exista numeroase acte
administrative  cu caracter
normativ care inlatura de la
aplicare aceasta hotarare de
Guvern.

Prin raportare la lipsa de
stabilitate a reglementarii prin
norme secundare si tertiare a

recrutarii personalului
contractual si, respectiv, la
insuficienta cadrului de

reglementare primar existent,
abordarea rationala ar fi aceea
de a completa cadrul legal
primar cu norme suficient de
detaliate care sa impuna o
abordare unitara si stabila in
materia recrutarii personalului
contractual din administratia
publica.
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Cu cel putin 10 zile lucratoare inainte de data
publicarii anuntului de concurs ANFP este instiintata
de catre institutiile si autoritatile publice (art. 470).

Desfasurarea concursului sau a examenului poate fi
amanata de catre entitatea organizatoare, din
motive obiective, pentru o perioada de maximum 15
zile calendaristice (art. 471).

in fine, in conformitate cu prevederile art. 472,
persoanele cu dizabilitati au dreptul de a participa
la concursurile pentru care indeplinesc conditiile,
entitatea organizatoare fiind obligata sa asigure
accesul neingradit al acestora la concurs.

Numirea in functia publica se face de catre
conducatorul autoritatii sau institutiei publice,
respectiv de persoana care are competenta legala
de numire, prin act administrativ (Art. 473).

Cu referire la perioada de stagiu, in conformitate cu
prevederile art. 474, durata perioadei de stagiu este
de un an, iar in cadrul acestei perioade se verifica
aptitudinile profesionale in indeplinirea atributiilor
si responsabilitatilor unei functii publice. De
asemenea, in cadrul acestei perioade se realizeaza
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autorizatiei de munca sau a permisului de sedere in scop de
munca, eliberata/eliberat potrivit legii (art. 36).

Hotararea Guvernului nr. 1336/2022 pentru aprobarea
Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea
carierei personalului contractual din sectorul bugetar
platit din fonduri publice (in continuare, HG nr.
1336/2022)

intre altele, aceastd hotirare de Guvern a fost adoptata in
baza art. 554 alin. (7) din Codul administrativ si 30 alin. (4)
din Codul muncii mentionate mai sus si care impun
necesitatea reglementarii prin hotarare de Guvern a
conditiilor de ocupare a functiilor contractuale din sectorul
bugetar pe baza de concurs.

in esentd, art. 1 - 13 din HG 1336/2022 contin un set de
prevederi generale incidente in aceasta materie.

Astfel, art. 2 din HG 1336/2022 prevede ca aceasta vizeaza:

a) institutiile publice, astfel cum sunt definite la art. 2 alin.
(1) pct. 30 din Legea nr. 500/2002 privind finantele publice,
cu modificarile si completarile ulterioare, autoritatile
administratiei publice locale, astfel cum sunt definite la art.
2 alin. (1) pct. 5 din Legea nr. 273/2006 privind finantele
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formarea practica a functionarilor publici debutanti
si se asigura cunoasterea de catre acestia a
specificului administratiei publice si a exigentelor
acesteia. La finalizarea perioadei de stagiu,
functionarul public debutant este fie numit
functionar public de executie definitiv in clasa
corespunzatoare studiilor absolvite, in gradul
profesional asistent, fie eliberat din functia publica
daca a obtinut calificativul necorespunzator la
evaluarea activitatii (art. 475).

B —

Personal contractual

publice locale, cu modificarile si completarile ulterioare,
autoritatile administrative autonome, precum si institutiile
din subordinea acestora care sunt finantate integral din
bugetul de stat, bugetele locale, bugetul asigurarilor sociale
de stat, bugetele fondurilor speciale;

b) institutiile si autoritatile publice finantate din venituri
proprii si subventii acordate de la bugetul de stat, bugetele
locale, bugetul asigurarilor sociale de stat, bugetele
fondurilor speciale;

c) institutiile si autoritatile publice finantate integral din
venituri proprii;

d) institutiile si autoritatile publice ale caror conducatori
sunt persoane angajate in temeiul unui contract, altul decat
contractul individual de munca.

Art. 3 din HG 1336/2022 prevede ca aceasta nu se aplica:

a) institutiilor si autoritatilor publice, inclusiv celor
prevazute la art. 2, care prin statute sau alte acte normative
specifice domeniului de activitate au reglementat incadrarea
si promovarea personalului contractual;
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) institutiilor si autoritatilor publice prevazute la art. 2,
pentru posturile vacante sau temporar vacante pentru a caror
ocupare exista conditia ca participantii la concurs sa fie
angajati in cadrul acestora, sau unitatilor care functioneaza
in subordinea/sub autoritatea acestora, dupa caz. in vederea
organizarii ocuparii posturilor vacante/temporar vacante
prevazute la alin. (1) lit. b), conducatorii institutiilor si
autoritatilor publice aproba prin act administrativ
regulamente, proceduri sau metodologii, dupa caz.

Mai departe, HG 1336/2022, defineste notiunile de comisie
de concurs, comisie de solutionare a contestatiilor, cariera,
locul desfasurarii concursului, promovare, angajare, post
aferent functiei contractuale si reprezentantul salariatilor
(art. 6).

Tot astfel, HG 1336/2022 prevede ca managementul carierei
personalului contractual se asigura de catre: a) autoritati si
institutii publice angajatoare, cu aplicarea principiilor
egalitatii de sanse, motivarii si transparentei; b) salariat,
prin imbunatatirea performantelor profesionale si prin
perfectionare continua in vederea dezvoltarii profesionale
individuale (art. 7).

Art. 14 din HG 1336/2022 stabileste cu titlu de principiu ca
ocuparea unui post vacant sau temporar vacant
corespunzator unei functii contractuale se face prin concurs
sau examen la care poate participa orice persoana care
indeplineste conditiile generale si conditiile specifice

B —
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stabilite prin fisa postului pentru ocuparea respectivei functii
contractuale. Tn cazul in care la concursul organizat se
prezinta un singur candidat, ocuparea postului se face prin
examen.

Art. 15 din HG 1336/2022 centralizeaza conditiile generale
prevazute de Codul muncii si conditiile specifice prevazute
de Codul administrativ pentru a ocupa o functie contractuala.

Conditiile specifice pe care trebuie sa le ndeplineasca
persoana care participa la concursul pentru ocuparea unui
post vacant sau temporar vacant se stabilesc, pe baza fisei
postului, la propunerea conducatorilor structurilor in care se
afla functia vacanta sau temporar vacantda, dupa caz,
conform statului de functii (art. 16).

in vederea ocupérii unui post vacant sau temporar vacant,
conducatorul structurilor din cadrul institutiilor sau
autoritatilor publice propune organizarea concursului de
ocupare a postului vacant sau temporar vacant (art. 17).

Autoritatea sau institutia publica organizatoare are obligatia
sa publice anuntul privind concursul, cu cel putin 15 zile
lucratoare inainte de data stabilita pentru prima proba a
concursului pentru ocuparea unui post vacant, respectiv cu
cel putin 10 zile lucratoare inainte de data stabilita pentru
prima proba a concursului pentru ocuparea unui post
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temporar vacant, la sediul acesteia si pe pagina proprie de
internet, la sectiunea special creata in acest scop, dupa caz
(art. 18).

Prin act administrativ al conducatorului autoritatii sau
institutiei publice organizatoare a concursului, in conditiile
prezentei hotarari, se constituie comisia de concurs,
respectiv comisia de solutionare a contestatiilor, pana cel
mai tarziu la data publicarii anuntului de concurs (art. 19 -
prevederi speciale pentru sistemul sanitar).

in continuare, art. 20 - 30 din HG 1336/2022 stabileste un set
de reguli referitoare la formarea, componenta, atributiile si
drepturile membrilor comisiei de concurs, respectiv ai
comisiei de solutionare a contestatiilor.

Desfasurarea concursului de angajare consta in etapele
cuprinse intre prima zi de depunere a dosarelor candidatilor
si data afisarii rezultatelor finale ale concursului (art. 31).

Concursul pentru ocuparea unui post vacant sau temporar
vacant consta, in functie de complexitatea postului, in
urmdtoarele etape:

a) selectia dosarelor de inscriere; b) proba scrisa si/sau proba
practica, in situatia in care este necesara verificarea
abilitatilor practice; c¢) interviul. Se pot prezenta la
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urmatoarea etapa numai candidatii declarati admisi la etapa
precedenta (art. 32).

Probele concursului se evalueaza independent de fiecare
membru al comisiei de concurs, respectiv de fiecare membru
al comisiei de solutionare a contestatiilor, dupa caz (art. 33).

in vederea participarii la concurs, candidatii depun dosarul
de concurs in termen de 10 zile lucratoare de la data afisarii
anuntului pentru ocuparea unui post vacant, respectiv de 5
zile lucratoare pentru ocuparea unui post temporar vacant
(art. 34).

Art. 35 din HG 1336/2022 reglementeaza continutul dosarului
pentru inscrierea la concurs.

Dupa depunerea dosarelor, acestea sunt verificate de catre
comisia de concurs pe baza findeplinirii conditiilor de
participare (art. 36), rezultatele selectiei dosarelor de
concurs fiind afisate de catre secretarul comisiei de concurs,
cu mentiunea "admis” sau "respins”, insotita, dupa caz, de
motivul respingerii, la sediul autoritatii ori institutiei publice
organizatoare a concursului, precum si pe pagina de internet
a autoritatii sau institutiei publice (art. 37).

.
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Proba scrisa consta in redactarea unei lucrari si/sau in
rezolvarea unor teste-grila. Prin proba scrisa se testeaza
cunostintele teoretice necesare ocuparii postului pentru care
se organizeaza concursul. Subiectele pentru proba scrisa se
stabilesc pe baza bibliografiei si a tematicii de concurs, astfel
incat sa reflecte capacitatea de analiza si sinteza a
candidatilor, in concordanta cu nivelul si specificul postului
pentru care se organizeaza concursul (art. 38).

Proba practica consta in testarea abilitatilor si aptitudinilor
practice ale candidatului in vederea ocuparii postului vacant
sau temporar vacant pentru care candideaza (art. 39 si 40).

in cadrul interviului se testeazi abilititile, aptitudinile si
motivatia candidatilor (art. 41).

Pentru fiecare proba a concursului se stabileste un punctaj
de maximum 100 de puncte (art. 42). n continuare, art. 43 -
47 reglementeaza sistemele de notare pentru acordarea
punctajului corespunzator fiecarei probe in parte.

Art. 48 - 52 reglementeaza situatia particulara a participarii
la probele pentru ocuparea unui post contractual a unor
persoane cu dizabilitati.

.
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Dupa afisarea rezultatelor obtinute la selectia dosarelor de
inscriere, proba scrisa si/sau proba practica si interviu, dupa
caz, candidatii nemultumiti pot depune contestatie la
compartimentul resurse umane sau, dupa caz, la
compartimentul care asigura organizarea si desfasurarea
concursului, in termen de cel mult o zi lucratoare de la data
afisarii rezultatului selectiei dosarelor, respectiv de la data
afisarii rezultatului probei scrise si/ sau probei practice si al
interviului, sub sanctiunea decaderii din acest drept (art.
53).

Art. 54 - 57 reglementeaza solutionarea contestatiei fata de
rezultatul selectiei dosarelor si, respectiv, fata de rezultatul
probei scrise, probei practice sau al interviului.

Afisarea rezultatelor obtinute de candidati la probele
concursului, precum si afisarea rezultatelor solutionarii
contestatiilor si a rezultatelor finale ale concursului se
realizeaza folosindu-se codul numeric pentru identificare
atribuit fiecarui candidat (art. 57).

Candidatul nemultumit de modul de solutionare a
contestatiei se poate adresa instantei de contencios
administrativ, in conditiile legii (art. 58).

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

>l >| Planul National
de Redresare si Rezilienta



Finantat de .
- Uniunea Europeana >I }IslaguLNatlonal. Rezilients
NextGenerationEU e Redresare si Rezilienta

Art. 59 - 61 contin reglementari referitoare finalizarea
concursului derulat si accesul la continutul acestui dosar de
catre candidati.

Art. 62 - 65 vizeaza procedura in cazul sesizarii unor
nelegalitati privind organizarea concursului - verificare a
nelegalitatii sesizate, suspendarea concursului daca este
necesar si, in final, continuarea concursului sau anularea
acestuia.

Candidatul declarat "admis” la concursul de ocupare a unui
post vacant sau temporar vacant corespunzator unei functii
contractuale este obligat sa se prezinte la post in termen de
15 zile calendaristice de la data afisarii rezultatelor finale
(art. 67).

Legea nr. 296/2023 privind unele masuri fiscal-bugetare
pentru asigurarea sustenabilitatii financiare a Romaniei pe
termen lung

Art. XXI din aceasta lege a introdus urmatoarele prevederi
relevante incidental pentru posibilitatea recrutarii de
personal contractual:

(1) Entitatile publice indiferent de denumirea acestora
si forma de organizare care au personal contractual incadrat
potrivit legii, carora nu li se aplica prevederile art. 391 alin.
(3) din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu
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modificarile si completarile ulterioare, organizeaza structuri
organizatorice cu urmatoarele normative de personal:

a) pentru constituirea unui serviciu este necesar un
numar de minimum 10 posturi de executie;

b) pentru constituirea unei directii este necesar un
numar de minimum 20 de posturi de executie;

c) pentru constituirea unei directii generale este
necesar un numar de minimum 35 de posturi de executie.

Alte acte administrative normative relevante:

Hotdrdrea Guvernului nr. 1400/2010 pentru aprobarea
regulamentului de stabilire a conditiilor de organizare si a
modului de desfdsurare a concursului/examenului de
ocupare a posturilor vacante sau temporar vacante
corespunzdtoare functiilor contractuale si a criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale in cazul
examenului de promovare si avansare in functii, grade ori
trepte profesionale a personalului contractual din cadrul
aparatului  propriu al Ministerului Comunicatiilor si
Societdtii Informationale, precum si din cadrul unitdtilor
care functioneazd in subordinea acestuia;

Hotdrdrea Guvernului nr. 1008/2010 pentru aprobarea
Regulamentului  privind organizarea si desfdsurarea
concursului sau examenului pentru ocuparea posturilor
vacante ori temporar vacante si stabilirea criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale la
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promovarea si avansarea prin examen a personalului
contractual din cadrul Ministerului Transporturilor si
Infrastructurii, precum si din institutiile publice din
subordinea acestuia;

Hotdrdrea Guvernului nr. 763/2010 pentru aprobarea
Regulamentului  privind organizarea si desfdsurarea
concursului sau examenului pentru ocuparea posturilor
vacante sau temporar vacante corespunzdtoare functiilor
contractuale din aparatul propriu al Ministerului Culturii si
Patrimoniului National, precum si din cadrul unitdtilor care
functioneazd in subordinea ori in coordonarea acestuia si
aprobarea Regulamentului privind evaluarea performantelor
profesionale individuale, promovarea si  avansarea
personalului contractual din aparatul propriu al Ministerului
Culturii si Patrimoniului National, precum si din cadrul
unitdtilor care functioneazd in subordinea ori in coordonarea
acestuia;

Ordinul 1927/C/2010 pentru aprobarea Regulamentului
privind organizarea si desfdsurarea concursului de ocupare a
posturilor vacante de personal contractual de la instantele
judecdtoresti; Ministerul Justitiei;

Ordinul 1807/C/2006 pentru aprobarea Regulamentului
privind organizarea si desfdsurarea concursului de ocupare a
posturilor vacante temporar de personal contractual din
aparatul propriu al Ministerului Justitiei;

Ordinul 8/2022 privind aprobarea Criteriilor de evaluare a
performantelor profesionale individuale pentru personalul
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Promovare
evaluarea
performantelor

si

Codul administrativ:

Tn conformitate cu prevederile art. 476, functionarul
public poate promova in functia publica, in
conditiile legii. Promovarea se poate realiza prin (i)
ocuparea unei functii publice de executie de grad
profesional imediat superior celui detinut; (ii)
ocuparea unei functii publice de executie dintr-o
clasa corespunzatoare studiilor absolvite; (iii)
ocuparea unei functii publice din categoria inaltilor
functionari publici vacante sau a unei functii publice
de conducere vacante.

Promovarea in grad profesional si promovarea in
clasa nu sunt conditionate de existenta unui post
vacant, in timp ce promovarea intr-o functie publica
de conducere este conditionata de existenta unui
post vacant (art. 477).

Art. 478 defineste promovarea in grad profesional ca
modalitatea de dezvoltare a carierei prin ocuparea
unei functii publice de executie de grad profesional
imediat superior celui detinut de functionarul
public. Aceasta se face prin concurs sau examen,
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contractual din cadrul aparatului propriu al Ministerului
Energiei.

Codul administrativ:

intdi, relevant pentru promovarea si evaluarea
performantelor personalului contractual, retinem ca art. 539
stabileste ca personalul contractual poate ocupa urmatoarele
categorii de functii:

a) functii de conducere;
b) functii de executie;

c) functii ocupate in cadrul cabinetelor demnitarilor si
alesilor locali si in cadrul cancelariei prefectului.

In continuare, art. 554 stabileste cu titlu de principiu ca
incadrarea si promovarea personalului contractual se fac
potrivit prevederilor din statute sau alte acte normative
specifice domeniului de activitate, aprobate prin legi,
hotarari ale Guvernului sau act administrativ al ordonatorului
principal de credite.

Tot astfel, in situatia in care legea speciala nu dispune altfel,
promovarea personalului contractual se face de regula pe un
post vacant existent in statul de functii. Cu toate acestea, in
situatia in care nu exista un post vacant, promovarea
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Similar analizei cuprinse in
sectiunea anterioara referitoare
la recrutare, promovarea si
evaluarea performantelor
functionarilor publici
beneficiaza de o reglementare
primara si unitara in Codul
administrativ, dedicata
promovarii functionarilor publici
in clasa sau n grad, precum si pe
posturi de conducere sau pe
posturi de fnalti functionari
publici. Totodata, Anexa 6 a
Codului administrativ cuprinde o
metodologie pentru realizarea
procesului de evaluare a
performantelor profesionale
individuale ale functionarilor
publici.

Cu toate acestea, prevederile
Codului administrativ referitoare

la promovarea si evaluarea
performantelor personalului
contractual sunt mult mai
restranse.
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organizat de catre autoritatile si institutiile publice,
prin transformarea postului ocupat de functionarul
public ca urmare a promovarii concursului sau a
examenului. Urmare a acestei promovari, fisa
postului fie se completeaza cu noi atributii, fie are
loc o crestere a gradului de complexitate a
atributiilor exercitate. Tn situatia promovarii in
gradul profesional imediat superior celui detinut de
functionarul public care ocupa o functie publica
temporar vacanta, postul aferent functiei publice se
transforma pana la data incetarii raporturilor de
serviciu ale acestuia, in conditiile legii.

Conditiile pentru participarea la concursul sau
examenul de promovare in grad profesional sunt
reglementate in art. 479.

Art. 480 defineste promovarea in clasa ca
modalitatea de dezvoltare a carierei prin ocuparea
unei functii publice de executie dintr-o clasa
superioara celei in care se afla functia publica
detinuta de functionarul public. Examenul de
promovare in clasa este organizat de autoritatile sau
institutiile publice, in masura in care apreciaza ca
fiind utila autoritatii sau institutiei publice
transformarea postului ocupat de functionarul
public intr-un post cu atributii corespunzatoare
studiilor de nivel superior. Promovarea se realizeaza
prin transformarea postului ocupat de functionarul
public ca urmare a promovarii examenului intr-o
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personalului contractual se poate face prin transformarea
postului din statul de functii in care acestea sunt incadrate
intr-unul de nivel imediat superior (art. 554 alin. (2) si (3)).

Promovarea in grade sau trepte profesionale imediat
superioare se realizeaza pe baza criteriilor stabilite prin
regulament-cadru, ce se aproba prin hotarare a Guvernului,
daca nu este reglementata altfel prin statute sau alte acte
normative specifice. Promovarea in grade sau trepte
profesionale imediat superioare se face din 3 in 3 ani, in
functie de performantele profesionale individuale, apreciate
cu calificativul foarte bine, cel putin de doua ori in ultimii 3
ani in care acesta s-a aflat in activitate, de catre o comisie
desemnata prin dispozitie a ordonatorului de credite
bugetare, din care fac parte si reprezentantii organizatiilor
sindicale reprezentative la nivel de unitate sau, dupa caz,
reprezentantii salariatilor, daca in statute sau in legi speciale
nu se prevede altfel. Activitatea profesionala se apreciaza
anual, ca urmare a evaluarii performantelor profesionale
individuale, de catre conducatorul institutiei publice, la
propunerea sefului ierarhic, prin acordare de calificative:
foarte bine, bine, satisfacator si nesatisfacator. Ordonatorii
principali de credite stabilesc criteriile de evaluare a
performantelor profesionale individuale prin raportare la
nivelul functiei detinute de persoana evaluata, cu
respectarea prevederilor in domeniul legislatiei muncii.
Ordonatorii principali de credite pot stabili si alte criterii de
evaluare in functie de specificul domeniului de activitate.

(art. 554 alin. (4), (5) si (6)).
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Mai mult decat atat,
completarea de principiu cu
Codul muncii nu este suficienta
in acest caz pentru a creiona un
cadru legal primar referitor la

promovarea si evaluarea
performantelor personalului
contractual.

Aceasta intrucat, prin natura sa,
Codul muncii se aplica si
angajatorilor privati care, in cele
mai multe situatii, nu pot asigura
un sistem complex de promovare
precum cel pe care il ofera statul
in calitate de angajator.

Pe cale de consecinta, normele

comune referitoare la
promovarea si evaluarea
performantelor personalului

contractual se gasesc tot la nivel
de legislatie secundara, anume
HG 1336/2022.

In  esentd, acest  act
administrativ cu caracter
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Functionari publici

functie publica de executie dintr-o clasa superioara,
de grad profesional asistent. Urmare a acestei
promovari, fisa postului fie se completeaza cu noi
atributii corespunzatoare studiilor de nivel superior,
fie prin cresterea gradului de complexitate a
atributiilor exercitate. in situatia promovarii
functionarului public care ocupa o functie publica
temporar vacanta, postul aferent functiei publice se
transforma pana la data incetarii raporturilor de
serviciu ale functionarului public numit pe perioada
determinata, in conditiile legii.

Conditiile pentru examenul de promovare in clasa
sunt reglementate in art. 481. De asemenea,
promovarea in clasa nu se poate face pe o functie
publica de auditor sau de consilier juridic.

Art. 482 defineste promovarea in functia publica de
conducere ca modalitatea de dezvoltare a carierei
unui functionar public prin ocuparea, in urma
promovarii concursului, a unei functii publice de
conducere vacante. Conditiile pentru concurs sau
examen sunt reglementate in art. 483.

Evaluarea performantelor functionarilor publici se
realizeaza anual (art. 485).
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»I M Planul National
'de Redresare si Rezilienta

Personal contractual Observatii

in fine, este important si notam ca prevederile mai sus-
mentionate nu sunt aplicabile personalul contractual
incadrat la cabinetul demnitarilor si alesilor locali si la
cancelaria prefectului (art. 554 alin. (9)).

Codul muncii:

Titlul VI din Codul muncii este dedicat formarii profesionale.

Dintre reglementarile acestui titlu al Codului muncii,
relevant pentru tema de reglementare analizata in sectiunea
de fata este art. 192 alin. (1) lit. g) care stabileste ca unul
dintre obiectivele principale ale formarii profesionale a
salariatilor este reprezentat de promovarea in munca si
dezvoltarea carierei profesionale. Alin. (2) al aceluiasi articol
prevede ca formarea profesionala si evaluarea cunostintelor
se fac pe baza standardelor ocupationale.

Hotararea Guvernului nr. 1336/2022 pentru aprobarea
Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea
carierei personalului contractual din sectorul bugetar
platit din fonduri publice
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normativ stabileste ca personalul
contractual poate promova in
grade sau in trepte profesionale
(prin examen, de regula pe un
post vacant, iar numai prin
exceptie prin transformarea unui
post existent), intr-o functie
contractuala de conducere (prin
concurs pe un post vacant) sau
intr-o functie ce implica studii de
nivel superior (prin examen prin

transformarea unui post
existent). Examenele si
concursurile  de  promovare

implica o proba scrisa si, daca

natura postului o impune, o
proba practica.

Tot astfel, HG 1336/2022
reglementeaza si  evaluarea

personalului contractual care se
realizeaza pe baza obiectivelor
individuale, a indicatorilor de
performanta si a criteriilor de
evaluare, respectiv prin notarea
acestora cu note de la 1 la 5.

Ordonatorii principali de credite
stabilesc criteriile de evaluare a

performantelor profesionale
individuale prin raportare la
nivelul functiei detinute de
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n realizarea evaluarii performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici de executie,
respectiv de conducere, se apreciaza in mod
obiectiv performantele profesionale individuale ale
functionarilor publici, prin compararea gradului si a
modului de indeplinire a obiectivelor individuale si
a criteriilor de performanta stabilite cu rezultatele
obtinute in mod efectiv de catre functionarul public.
Pentru aprecierea gradului de atingere a
obiectivelor individuale se stabilesc o serie de
indicatori de performanta.

Evaluarea performantelor profesionale individuale
ale secretarului general al unitatii administrativ-
teritoriale/ subdiviziunii administrativ-teritoriale se
realizeaza de catre o comisie de evaluare formata
din primar, respectiv din presedintele consiliului
judetean si 2 consilieri locali, respectiv judeteni,
desemnati in acest scop, cu majoritate simpla, prin
hotarare a consiliului local sau judetean, dupa caz.

Evaluarea se realizeaza pentru functionarii publici
care au desfasurat efectiv activitate, minimum 6
luni, in anul calendaristic aferent.

Calificativele obtinute la evaluare pot avea un
impact pozitiv la: promovarea intr-o functie publica
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'Planul National

Fara a relua considerentele redate in sectiunea anterioara
referitoare la sfera de aplicare a acestei hotarari, vom
preciza in acest context ca hotararea analizata defineste atat
notiunea de cariera ca fiind evolutia ansamblului situatiilor
juridice si efectelor produse, prin promovare intr-o functie
superioard, care intervin de la data nasterii raportului de
muncd al salariatului si pdnd in momentul incetdrii acestui
raport (art. 6 lit. c)), cat si notiunea de promovare ca fiind
modalitatea de dezvoltare a carierei personalului
contractual prin ocuparea unei functii de nivel superior celei
detinute, ca urmare a indeplinirii conditiilor prevdzute de
lege si a promovdrii concursului sau examenului organizat in
vederea promovdrii (art. 6 lit. e)).

in concret, art. 68 - 89 si, respectiv art. 97 din HG 1336/2022
sunt dedicate reglementarii promovarii personalului
contractual.

Astfel, se noteaza ca prin promovare se asigura evolutia in
cariera a personalului contractual, prin trecerea intr-un grad
superior sau treapta profesionala superioara, intr-o functie
de conducere sau intr-o functie pentru care este prevazut un
nivel de studii superior. Criteriile de performanta generale
avute in vedere la promovare sunt cele prevazute de art. 8
alin. (2) din Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea
personalului platit din fonduri publice, cu modificarile si
completarile ulterioare (art. 68).
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persoana evaluata
respectarea  prevederilor Tn
domeniul legislatiei  muncii.

Ordonatorii principali de credite
pot stabili si alte criterii de
evaluare in functie de specificul
domeniului de activitate.

Ca rezultat, criteriile de
evaluare a performantelor sunt
adoptate  prin  reglementari
subsecvente  secundare sau
tertiare, asa cum reiese din
rubrica alaturata.

Prin raportare la lipsa de
stabilitate a reglementarii prin
norme secundare si tertiare a
promovarii si evaluarii
performantelor personalului
contractual si, respectiv, la
insuficienta cadrului de
reglementare primar existent,
abordarea rationala ar fi aceea
de a completa cadrul legal
primar cu norme suficient de
detaliate care sa impuna o
abordare unitara si stabila in
materia promovarii si evaluarii
performantelor personalului
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super1oara respectlv in vederea acordarii de prime.
in ceea ce priveste un eventual impact negativ al
evaluarii, in  cazul obtinerii calificativul
"satisfacator”, evaluarea poate fi avuta in vedere la
diminuarea drepturilor salariale cu 10% pana la
urmatoarea evaluara anuala, respectiv la eliberarea
din functia publica.

Evaluarea performantelor profesionale individuale
se realizeaza in mod obligatoriu la modificarea,
suspendarea si incetarea raporturilor de serviciu ale
functionarilor publici.

in cazul functionarilor publici care ocupa functiile
publice prevazute de art. 385 alin. (1) si (2) (i.e.
functiilor publice de stat, respectiv in cazul
functiilor publici teritoriale), evaluarea
performantelor profesionale individuale, pe baza de
competente, se realizeaza anual in conformitate cu
prevederile art. 485'.

In ceea ce priveste pozitia de manager public,
perioada in care o persoana a urmat programe
organizate, in conditiile legii, pentru obtinerea
statutului de manager public este asimilata
perioadei de stagiu. In ipoteza in care respectivele
programe nu sunt promovate, perioada de stagiu nu
constituie vechime 1in specialitatea studiilor

B —

Promovarea personalului contractual din sectorul bugetar in
grade sau trepte profesionale se face, de regula, pe un post
vacant, iar in situatia in care nu exista un asemenea post, se
face prin transformarea postului din statul de functii in care
acesta este incadrat in unul de nivel imediat superior.
Promovarea personalului contractual din sectorul bugetar in
grade sau trepte profesionale se face prin examen, in baza
unui referat intocmit de seful ierarhic si aprobat de
conducatorul autoritatii sau institutiei publice (art. 69).

Promovarea personalului contractual intr-o functie pentru
care este prevazut un nivel de studii superior se face prin
transformarea postului din statul de functii in care acesta
este incadrat ntr-un post prevazut cu studii superioare de
scurta durata sau studii universitare de licenta absolvite cu
diploma de licenta sau echivalenta, al carui grad profesional
fi asigura cel putin salariul de baza avut, cu mentinerea
gradatiei avute la data promovarii (art. 70).

Examenul de promovare a personalului contractual in grade
sau trepte profesionale sau intr-o functie pentru care este
prevazut un nivel de studii superior consta in sustinerea unei
probe scrise sau a unei probe practice in cazul functiilor
contractuale la care este necesara verificarea abilitatilor
practice, dupa caz (art. 71).

Din comisia de examinare si comisia de solutionare a
contestatiilor la examenul de promovare a personalului
contractual in grade sau trepte profesionale fac parte si
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necesare ocuparii functiilor publice si nici vechime = reprezentantii organizatiilor sindicale reprezentative la nivel

in functia publica. de unitate sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor, daca in
statute sau legi speciale nu se prevede altfel. Pentru a
participa la examenul de promovare in grade sau trepte
profesionale imediat superioare, candidatul trebuie sa fi
obtinut  calificativul  «foarte bine» la evaluarea
performantelor profesionale individuale cel putin de doua ori
in ultimii 3 ani in care acesta s-a aflat in activitate si sa aiba
o vechime de 3 ani in gradul profesional detinut (art. 72).

Promovarea intr-o functie de conducere se face din randul
salariatilor institutiei sau autoritatii publice care sunt
incadrati pe un post pentru care este prevazut un nivel de
studii superior, respectiv studii universitare de licenta
absolvite cu diploma de licenta sau echivalenta, pe un post
vacant, cu respectarea prevederilor art. 17, 19-34 si 36-
61(analizate in sectiunea anterioard) referitoare la ocuparea
unui post vacant prin concurs (art. 73).

Anuntul privind examenul/concursul de promovare in grad
sau treapta profesionala intr-o functie pentru care se
prevede un nivel superior de studii sau intr-o functie de
conducere se afiseaza la sediul autoritatii sau institutiei
publice organizatoare a concursului si, dupa caz, pe pagina
de intranet a acesteia, cu 10 zile lucratoare inainte de data
stabilita pentru organizarea acestuia. Candidatii depun
dosarul de examen/concurs de promovare in termen de 5 zile
lucratoare de la afisarea anuntului (art. 74).

.
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Exercitarea cu caracter temporar a unei functii contractuale
de conducere, vacante sau temporar vacante, se realizeaza
pe durata determinata, potrivit art. 30 din Legea-cadru nr.
153/2017, cu modificarile si completarile ulterioare (art. 75).
Pentru a putea fi promovat potrivit art. 75, angajatul trebuie
sa indeplineasca conditiile de studii si de vechime in
specialitatea studiilor necesare pentru ocuparea functiei,
stabilite prin fisa de post, si sa nu aiba o sanctiune
disciplinara aplicata, care nu a fost radiata, potrivit
prevederilor art. 248 alin. (3) din Legea nr. 53/2003 - Codul
muncii, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare (art. 76). Daca salariul corespunzator functiei
contractuale pe care o exercita cu caracter temporar este
mai mare, angajatul are dreptul la acesta (art. 77).

Fara a reda in intregime aceste reglementari, precizam ca
art. 78 - 89 se refera la situatia salariatului debutant, inclusiv
din perspectiva promovarii acestuia.

in fine, art. 97 din HG 1336/2022 prevede c3 incadrarea in
noua functie ca urmare a promovarii examenului de
promovare se face incepand cu prima zi a lunii urmatoare
celei in care a avut loc promovarea. Ca urmare a promovarii,
fisa de post se modifica si se completeaza cu noi atributii.
Obligatia de a completa fisa postului apartine superiorului
ierarhic al salariatului promovat.

.
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Personal contractual

Art. 90 - 96 si 101 din HG 1336/2022 reglementeaza evaluarea
performantelor profesionale individuale ale personalului
contractual.

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale
personalului contractual reprezinta aprecierea obiectiva a
performantelor profesionale individuale ale salariatilor pe
parcursul unui an calendaristic. Evaluarea se realizeaza
pentru un an calendaristic, in perioada cuprinsa intre datele
de 1 ianuarie si 31 martie din anul urmator perioadei
evaluate, pentru toti salariatii care au desfasurat efectiv
activitate minimum 6 luni in anul calendaristic pentru care
se realizeaza evaluarea (art. 90).

Art. 91 stabileste cine ocupa rolul de evaluator in conducerea
autoritatii sau institutiei publice, art. 92 permite delegarea
acestei calitati, iar art. 93 reglementeaza contrasemnarea
raportului de evaluare realizat de catre evaluator.

Evaluarea se realizeaza pe baza obiectivelor individuale,
indicatorilor de performanta si a criteriilor de evaluare,
respectiv prin notarea acestora cu note de la 1 la 5. Criteriile
de evaluare se stabilesc in contractul individual de munca si
cuprind criteriile de performanta generale si/sau criteriile
specifice in functie de nivelul functiei si domeniul de
activitate. Ordonatorii principali de credite stabilesc
criteriile de evaluare a performantelor profesionale
individuale prin raportare la nivelul functiei detinute de
persoana evaluata, cu respectarea prevederilor in domeniul
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legislatiei muncii. Ordonatorii principali de credite pot stabili
si alte criterii de evaluare in functie de specificul domeniului
de activitate.

Salariatii nemultumiti de rezultatul evaluarii pot contesta
raportul de evaluare la conducatorul autoritatii sau institutiei
publice, in termen de 5 zile lucratoare de la comunicarea
acestuia prin orice mijloc de comunicare: prin email, prin
posta cu confirmare de primire, prin inmanare personala sub
semnatura. Conducatorul autoritatii sau institutiei publice
poate admite contestatia, caz in care modifica raportul de
evaluare in mod corespunzator, sau respinge motivat
contestatia. Rezultatul contestatiei se comunica salariatului
in termen de 3 zile lucratoare de la solutionarea acesteia.
Personalul contractual nemultumit de rezultatul evaluarii se
poate adresa instantei de contencios administrativ, in
conditiile legii (art. 96).

Prevederile referitoare la evaluarea anuald a performantelor
profesionale individuale ale personalului contractual de
executie si de conducere potrivit HG 1336/2022 se realizeaza
incepand cu anul 2024 pentru activitatea desfasurata in anul
2023 (art. 101).

Alte acte administrative normative relevante

.
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Hotdrdrea Guvernului nr. 1400/2010 pentru aprobarea
regulamentului de stabilire a conditiilor de organizare si a
modului de desfdsurare a concursului/examenului de
ocupare a posturilor vacante sau temporar vacante
corespunzdtoare functiilor contractuale si a criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale in cazul
examenului de promovare si avansare in functii, grade ori
trepte profesionale a personalului contractual din cadrul
aparatului  propriu al Ministerului Comunicatiilor si
Societatii Informationale, precum si din cadrul unitdtilor
care functioneazd in subordinea acestuia;

Hotdrarea Guvernului nr. 1008/2010 pentru aprobarea
Regulamentului  privind organizarea si desfdsurarea
concursului sau examenului pentru ocuparea posturilor
vacante ori temporar vacante si stabilirea criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale la
promovarea si avansarea prin examen a personalului
contractual din cadrul Ministerului Transporturilor si
Infrastructurii, precum si din institutiile publice din
subordinea acestuia;

Hotdrdrea Guvernului nr. 763/2010 pentru aprobarea
Regulamentului  privind organizarea si desfdsurarea
concursului sau examenului pentru ocuparea posturilor
vacante sau temporar vacante corespunzdtoare functiilor
contractuale din aparatul propriu al Ministerului Culturii si
Patrimoniului National, precum si din cadrul unitdtilor care
functioneazd in subordinea ori in coordonarea acestuia si
aprobarea Regulamentului privind evaluarea performantelor

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

>l >| Planul National
de Redresare si Rezilienta



- Sl:iirr‘lt':;giropeané >I }IEIaguLNational.R ili tu
NextGenerationEU € nearesare si neziienta

profesionale individuale, —promovarea si avansarea
personalului contractual din aparatul propriu al Ministerului
Culturii si Patrimoniului National, precum si din cadrul
unitdtilor care functioneazd in subordinea ori in coordonarea
acestuia;

Ordinul 218/2011 privind aprobarea Criteriilor de evaluare a
performantelor profesionale individuale pentru personalul
contractual din cadrul Secretariatului General al Guvernului
si al structurilor fdrd personalitate juridicd din cadrul
aparatului de lucru al Guvernului care se finanteazd prin
bugetul Secretariatului General al Guvernului; SGG;

Ordinul nr. 974/2020 privind stabilirea criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale pentru
personalul contractual si a fisei de evaluare a personalului
de executie si de conducere, Ministerul Sandtatii;

Ordinul nr. 5138/2014 pentru aprobarea Regulamentului de
organizare si desfdsurare a examenului de promovare a
personalului contractual, Ministerul Educatiei Nationale;

Ordinul 8/2022 privind aprobarea Criteriilor de evaluare a
performantelor profesionale individuale pentru personalul
contractual din cadrul aparatului propriu al Ministerului
Energiei;

.
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Ordinul 3194/C/2015 pentru aprobarea Regulamentului de
organizare si desfdsurare a examenului de promovare a
personalului contractual din cadrul Oficiului National al
Registrului Comertului si al oficiilor registrului comertului
de pe ldngd tribunale;

Ordinul 105/2015 pentru aprobarea Procedurii de organizare
si desfdsurare a examenului de promovare a personalului
contractual din Ministerul Afacerilor Interne;

Ordinul 84/2013 pentru aprobarea Regulamentului privind
evaluarea performantelor profesionale individuale anuale si
promovarea personalului contractual din cadrul Ministerului
Public;

Ordinul 1243/C/2012 pentru aprobarea Regulamentului
privind procedura de evaluare a performantelor profesionale
individuale ale personalului contractual din cadrul
instantelor judecdtoresti, precum si ale personalului
contractual din aparatul propriu al Ministerului Justitiei;

Ordinul 247/2011 privind aprobarea Criteriilor de evaluare a
performantelor profesionale individuale pentru personalul
contractual din cadrul aparatului propriu al Ministerului
Economiei, Comertului si Mediului de Afaceri;

.
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Ordinul  94/2011 privind evaluarea performantelor
profesionale individuale ale personalului contractual
incadrat in Ministerul Administratiei si Internelor; Ministerul
Afacerilor Interne;

Ordinul 916/2011 pentru aprobarea Regulamentului privind
evaluarea  performantelor  profesionale individuale,
promovarea si avansarea personalului contractual din
aparatul propriu al Ministerului Agriculturii si Dezvoltdrii
Rurale, precum si din cadrul unitdtilor care functioneazd in
subordinea ori sub autoritatea acestuia; Ministerul
Agriculturii si Dezvoltdrii Rurale;

Ordinul 2735/C/2011 pentru aprobarea Regulamentului
privind organizarea si desfdsurarea examenului de
promovare in grade sau trepte profesionale a personalului
contractual din cadrul Ministerului Justitiei si al Autoritatii
Nationale pentru Cetdtenie;

Ordinul 2682/C/2011 privind aprobarea Regulamentului de
organizare si desfdsurare a activitatii de evaluare a
performantelor profesionale individuale pentru personalul
contractual din sistemul administratiei penitenciare si a
Regulamentului de organizare si desfdsurare a examenului
de promovare in grade sau trepte profesionale pentru

.
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personalul  contractual din sistemul administratiei
penitenciare;

Ordinul 2691/C/2011 pentru aprobarea Regulamentului
privind criteriile si modul de organizare si desfdsurare ale
examenului de promovare in grade sau trepte profesionale
imediat superioare a personalului contractual din cadrul
instantelor judecatoresti;

Ordinul 1470/2011 pentru aprobarea criteriilor privind
angajarea si promovarea in functii, grade si trepte
profesionale a personalului contractual din unitdtile
sanitare publice din sectorul sanitar; Ministerul Sdnatdtii;

Ordinul 631/2011 pentru aprobarea Regulamentului privind
criteriile si modul de evaluare a performantelor profesionale
individuale anuale ale personalului contractual si de
organizare si desfdsurare a examenului de promovare in
grade sau trepte profesionale imediat superioare a
personalului contractual din aparatul propriu al Ministerului
Transporturilor si Infrastructurii, precum si din cadrul
institutiilor publice care functioneazd in subordinea
acestuia, Ministerul Transporturilor si Infrastructurii;

Drepturi, obligatii, Codul administrativ: Codul administrativ:

garantii privind

stabilitatea in

functie Cap. Il din Titlul Il al Partii a VI-a din Codul administrativ = Asa cum reiese din rubrica

este dedicat subiectului drepturilor si obligatiilor =alaturata, Codul administrativ

.
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Drepturile de care se bucurd functionarii publici

sunt:

|

Dreptul la opinie, garantat prin art. 412.

Dreptul la tratament egal, reglementat
prin art. 413.

Dreptul de a fi informat cu privire la
deciziile care se iau 1in aplicarea
prezentului cod si care il vizeaza in mod
direct, reglementat prin art. 414.

Dreptul de asociere sindicala, fiind
garantat  prin  art. 415  dreptul
functionarului public de asociere sindicala
si de asociere la organizatii profesionale.

Dreptul la greva, recunoscut prin art. 416.
Pe perioada in care se afla in greva,
functionarul public nu beneficiaza de
salariu si alte drepturi salariale.

Drepturi salariale si alte drepturi conexe,
reglementat prin art. 417, consacra faptul
ca functionarul public are dreptul, pentru

N >‘ Planul National
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Personal contractual Observatii

personalului contractual din administratia publica, precum si
raspunderea acestuia.

Personalul contractual incadrat in autoritati si institutii
publice in baza unui contract individual de munca exercita
drepturile si indeplineste obligatiile stabilite de legislatia in
vigoare in domeniul raporturilor de munca si de contractele
colective de munca direct aplicabile. Personalul contractual
incadrat n autoritati si institutii publice in baza unui contract
de management exercita drepturile si indeplineste obligatiile
stabilite de dispozitiile legale n vigoare direct aplicabile,
precum si cele rezultate din executarea contractului (art.
549).

Personalul contractual are dreptul si obligatia de a-si
imbunatati in mod continuu abilitatile si pregatirea
profesionald. Autoritatile si institutiile publice au obligatia sa
elaboreze planul de perfectionare profesionala a personalului
contractual, anual, precum si obligatia sa prevada in buget
sumele necesare pentru plata programelor de pregatire,
formare si perfectionare profesionala organizate de Institutul
National de Administratie sau de alti furnizori de formare si
perfectionare profesionala, a cheltuielilor de transport,
cazare si masa, in conditiile legii. Programele de formare
specializata destinate dezvoltarii competentelor necesare
exercitarii unei functii contractuale de conducere sunt
organizate de Institutul National de Administratie, n
conditiile legii (art. 551).
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aloca un intreg capitol de
reglementare  drepturilor si
indatoririlor functionarilor
publici.

in ceea ce priveste personalul
contractual, notam ca, de
aceasta data, reglementarea
drepturilor si obligatiilor
acestora se regaseste in
legislatia primara, anume in
Codul administrativ si in Codul
muncii.

Cu toate acestea, reglementarea
ramane una disparata, departe
de a fi cuprinsa intr-un sediu
unitar si coerent.

Astfel, in titlul alocat
personalului contractual, Codul
administrativ trimite la
drepturile si obligatiile din
legislatia muncii si se refera in
mod direct la dreptul si obligatia
personalului contractual de a-si

imbunatati in mod continuu
abilitatile si pregatirea
profesionala. Ulterior, Codul



m Functionari publici

|
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activitatea efectuata, la salariu, prime si
alte drepturi.

Dreptul la  asigurarea uniformei,
reglementat in art. 418 pentru persoanele
care au obligatia de a purta uniforma in
timpul serviciului.

Dreptul la recuperare sau la plata
majorata in cazul depasirii duratei normale
a timpului de lucru, durata reglementata in
art. 419 ca fiind, de regula, de 8 ore pe zi
si de 40 de ore pe saptamana.

Dreptul de a fi ales sau numit intr-o
functie de autoritate sau demnitate
publica, drept consacrat de art. 420.

Dreptul la concediu de odihna, Ila
concedii medicale si alte concedii, este
reglementat in art. 421.

Dreptul la un mediu sanatos la locul de
munca este reglementat in art. 422.

Personal contractual

Conform art. 551 alin. (3) din Codul administrativ dispozitiile
art. 376 alin. (2), 430, 432-434, 437-441, 443-449, 458 si art.
506 alin. (1)-(9) se aplicd in mod corespunzator si
personalului contractual.

Ca atare, prin aplicarea corespunzatoare a art. 376 alin. (2)
din Codul administrativ este posibila numirea definitiva pe
post a persoanei care ocupa un post temporar vacant.

Tot astfel, prin filtrul trimiterilor la statutul functionarilor
publici, personalul contractual este tinut de respectarea
urmatoarelor indatoriri specifice functionarilor publici:

- Obligatia de a respecta Constitutia si legile tarii,
reglementata de art. 430. Astfel, personalul
contractual are obligatia (i) de a promova
suprematia legii si de a respecta Constitutia si legile
tarii, statul de drept, drepturile si libertatile
fundamentale ale cetatenilor in relatia cu
administratia publica, si (i) de a se conforma
dispozitiile legale privind restrangerea exercitiului
unor drepturi, datorata naturii calitatii detinute.

- Obligatii n exercitarea dreptului la libera
exprimare reglementate in art. 432. Astfel, in
exercitarea dreptului la libera exprimare,
personalul contractual are obligatia de a nu aduce
atingere demnitatii, imaginii, precum si vietii
intime, familiale si private a oricarei persoane. De
asemenea, acestia au obligatia de a respecta

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

N >‘ Planul National
'de Redresare si Rezilienta

administrativ trimite la multiple
articole cuprinse in titlul dedicat
statutul functionarilor publici
care, prin aceasta trimitere, se
aplica in mod corespunzator si
personalului contractual.

Ca tehnica de reglementare,
trimiterea la indatoririle
functionarilor publici care se
aplica in mod corespunzator si
personalului contractual poate
ridica probleme de interpretare
in practica, data fiind natura de

drept administrativ a
prerogativelor exercitate in
cadrul functiei publice.

La randul sdu, Codul muncii

reglementeaza cu titlu generic
un set de drepturi si un set de
obligatii care se aplica oricarui
angajat, fara a contine dispozitii
speciale in privinta personalului
contractual din cadrul
administratiei publice.

in consecintd, desi drepturile si
obligatiile aplicabile
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Dreptul la asistenta medicala, proteze si
medicamente reglementat in art. 423.

Dreptul la recunoasterea vechimii in
munca, in specialitate si in grad
profesional, reglementat in art. 424.

Dreptul la pensie si la alte drepturi de
asigurari sociale de stat, reglementat in
art. 425.

Dreptul la pensie de urmas al membrilor
de familie, in caz de deces al functionarului
public, acestia urmand sa primeasca pe o
perioada de 3 luni echivalentul salariului de
baza din ultima luna de activitate a
functionarului public, drept reglementat in
art. 426.

Dreptul la protectia legii, reglementat in
art. 427.

Dreptul de a fi despagubit pentru
prejudiciile materiale suferite din culpa
autoritatii sau institutiei publice, drept
reglementat in art. 428.

»I >; Planul National
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demnitatea functiei detinute, de a respecta
libertatea opiniilor, de a nu se lasa influentati de
considerente personale sau de popularitate si de a
avea o atitudine concilianta, evitand generarea
conflictelor datorate schimbului de pareri.

Obligatia de a asigura un serviciu public de
calitate reglementata in art. 433. Astfel, si
personalul contractual trebuie sa asigure un serviciu
public de calitate in beneficiul cetatenilor, sa aiba
un comportament profesionist si sa asigure
transparenta administrativa.

Obligatia de loialitate fata de autoritatile si
institutiile publice reglementata in art. 434.
Acestia sunt tinuti sa apere prestigiul autoritatii sau
institutiei publice in care isi desfasoara activitatea
si sa se abtina de la orice act sau fapt care poate
prejudicia imaginea sau interesele legale ale
acesteia. De asemenea, in cadrul prevederii sunt
instituite si o serie de interdictii instituite pentru a
se atinge aceasta finalitate.

Obligatia de indeplinire a atributiilor,
reglementata in art. 437. Astfel, personalul
contractual raspunde de indeplinirea atributiilor ce
fi revin sau ce 1i sunt delegate si are indatorirea de
a indeplini dispozitiile primite de la superiorii
ierarhici. Acestia au dreptul sa refuze insa
indeplinirea dispozitiile primite de la superiorul
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personalului contractual sunt
cuprinse in legislatia primara,
aceasta reglementare ramane
una fragmentata. Ca atare,
cuprinderea intr-un sediu unitar
a tuturor categoriilor de drepturi
si obligatii aplicabile
personalului  contractual ar
reprezenta un veritabil progres
al reglementarii in domeniu.
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- Dreptul functionarului public de a
desfasura activitati remunerate 1in
sectorul public si in sectorul privat, cu
respectarea prevederilor legale privind
incompatibilitatile si conflictul de interese,
drept reglementat in art. 429.

Obligatiile de care sunt tinuti functionarii publici
sunt:

- Obligatia de a respecta Constitutia si
legile tarii, reglementata de art. 430.

- Obligatia de a exercita functia publica cu
obiectivitate, impartialitate si
independenta, consacrata in art. 431.

- Obligatiile de care sunt tinuti functionarii
publici in exercitarea dreptului la libera
exprimare sunt reglementate in art. 432.

- Obligatia de a asigura un serviciu public
de calitate este reglementata in art. 433.

B —
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m Functionari publici Personal contractual Observatii

ierarhic, in masura in care le considera ilegale, fiind
obligati sa aduca acest aspect la cunostinta
superiorului ierarhic al persoanei care a emis o
astfel de dispozitie.

Limitele delegarii de atributii reglementate in art.
438. Delegarea de atributii corespunzatoare unui
post contractual vacant se dispune motivat de catre
cel care are competenta de numire, pe o perioada
de maxim 6 luni intr-un an calendaristic. Delegarea
de atributii se stabileste prin fisa postului si
opereaza de drept in cazul in care titularul functiei
se afla in concediu, este delegat sau se afla in
interes de serviciu. Delegarea nu se poate face prin
delegarea tuturor atributiilor corespunzatoare unei
functii catre aceeasi persoana, iar aceasta se face
numai cu informarea prealabila a persoanei catre
care se deleaga atributiile.

Obligatia de a pastra secretul de stat, secretul de
serviciu si confidentialitatea, reglementata in art.
439. Aceasta obligatie vizeaza faptele, informatiile
sau documentele de care iau cunostintd in
exercitarea functiei detinute.

Obligatia de nu accepta daruri sau alte avantaje in
considerarea functiei lor, reglementata in art.
440.
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Obligatia de loialitate fata de autoritatile
si institutiile publice este reglementata in
art. 434.

Obligatia de a informa autoritatea sau
institutia publica cu privire la situatii de
fapt si de drept care privesc persoana sa
si care sunt generatoare de acte
administrative, obligatie reglementata in
art. 435.

Obligatii aplicabile in cazul in care
functionarul public este implicat in
activitatea politica, instituite prin art.
436.

Obligatia de indeplinire a atributiilor,
reglementata in art. 437.

Limitele delegarii de atributii sunt

reglementate in art. 438.

Obligatia de a pastra secretul de stat,
secretul de serviciu si confidentialitatea,
reglementata in art. 439.

Personal contractual Observatii
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Obligatia de a utiliza responsabil resursele
publice, reglementata in art. 441. Acestia trebuie
sa asigure ocrotirea proprietatii publice si private a
statului si a unitatilor administrativ-teritoriale si sa
evite producerea oricarui prejudiciu, trebuind sa
depuna diligenta de care da dovada un bun
proprietar. Acestia au obligatia de a folosi timpul de
lucru si  bunurile apartinand autoritatii sau
institutiei publice doar pentru desfasurarea
activitatilor aferente functiei publice detinute si sa
asigure folosirea utila si eficienta a banilor publici.

Obligatia de a nu folosi functia publica in actiuni
publicitare pentru promovarea unei activitati
comerciale sau in  scopuri electorale,
reglementata in art. 443.

in art. 444 sunt reglementate anumite interdictii in
ceea ce priveste cumpararea unui bun aflat in
proprietatea privata a statului sau a unitatilor
administrativ-teritoriale, respectiv in ceea ce
priveste concesionarea sau inchirierea unui bun
aflat in proprietatea publica ori privata a statului
sau a unitatilor administrativ-teritoriale care se
aplica prin trimitere si personalului contractual;

Obligatia de a respecta regimul juridic al
conflictului de interese si al incompatibilitatilor,
precum si normele de conduita, obligatie
reglementatd in art. 445. in acest sens, acestia
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Obligatia de a nu accepta daruri sau alte
avantaje 1in considerarea functiei lor
publice, reglementata in art. 440.

Obligatia de a utiliza responsabil
resursele publice, reglementata in art.
441,

Obligatia de a respecta subordonarea
ierarhica, reglementata in art. 442.

Obligatia de a nu folosi functia publica in
actiuni publicitare pentru promovarea
unei activitati comerciale sau in scopuri
electorale, reglementata in art. 443.

in art. 444 sunt reglementate anumite
interdictii in ceea ce priveste cumpararea
unui bun aflat in proprietatea privata a
statului sau a unitatilor administrativ-
teritoriale, respectiv in ceea ce priveste
concesionarea sau inchirierea unui bun
aflat in proprietatea publica ori privata a
statului sau a unitatilor administrativ-
teritoriale.
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Personal contractual Observatii

trebuie inclusiv sa exercite un rol activ, evaluand
situatiile care pot genera o astfel de situatie si de a
actiona pentru prevenirea aparitiei sau solutionarea
legald a acestora. Tn cazul intervenirii unei astfel de
situatii, acestia au obligatia de a actiona pentru
incetarea incompatibilitatii sau a conflictului de
interese in termen legal.

Comunicarea oficiala a informatiilor privind
activitatea autoritatii sau institutiei publice,
precum si relatiile cu mijloacele de informare in
masa, se asigura de catre personalul contractual
desemnat in acest sens (art. 446). Acestia trebuie
sa respecte limitele mandatului de reprezentare
incredintat. Personalul contractual care nu este
desemnat are obligatia de a face cunoscut faptul ca
opinia exprimata nu reprezinta un punct de vedere
oficial al entitatii in cadrul careia activeaza.
Personalul contractual poate participa la elaborarea
de publicatii, poate elabora si publica articole de
specialitate si lucrari literare ori stiintifice, putand
participa si la emisiuni audiovizuale care nu au
caracter politic si care nu ar putea afecta prestigiul
functiei detinute. Tn cazul in care se fac afirmatii
defaimatoare la adresa lor sau a familiei lor, acestia
isi pot exprima public opinia personala. Personalul
contractual este responsabil pentru aparitia publica
si pentru continutul informatiilor prezentate.

Obligatia de a avea un comportament bazat pe
respect, buna-credinta, corectitudine, integritate
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Obligatia de a respecta regimul juridic al
conflictului de interese si al
incompatibilitatilor, precum si normele
de conduita, obligatie reglementata in art.
445,

Comunicarea oficiala a informatiilor
privind activitatea autoritatii sau institutiei
publice, precum si relatiile cu mijloacele
de informare in masa, se asigura de catre
functionarii publici desemnati in acest sens
(art. 446).

Obligatia de a avea un comportament
bazat pe respect, buna-credinta,
corectitudine, integritate morala si
profesionala in relatiile cu persoanele
fizice si cu reprezentantii persoanelor
juridice care se adreseaza autoritatii sau
institutiei publice, obligatie reglementata
in art. 447.

Obligatia de a promova o imagine
favorabila tarii si autoritatii sau
institutiei publice pe care o reprezinta in
cadrul relatiilor internationale,
reglementata in art. 448.

»I > 'Planul National
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morala si profesionala in relatiile cu persoanele
fizice si cu reprezentantii persoanelor juridice
care se adreseaza autoritatii sau institutiei
publice, obligatie reglementata in art. 447.
Acestia au obligatia de a nu aduce atingere onoarei,
reputatiei, demnitatii, integritatii fizice si morale a
persoanelor cu care intra in legatura in exercitarea
functiei detinute. De asemenea, trebuie sa adopte
o atitudine demna, impartiala si justificata pentru
rezolvarea legala, clara si eficienta a problemelor
cetatenilor. Suplimentar, acestia au obligatia de a
asigura egalitatea de tratament a cetatenilor in fata
autoritatilor si institutiilor publice.

Obligatia de a promova o imagine favorabila tarii
si autoritatii sau institutiei publice pe care o
reprezinta in cadrul relatiilor internationale,
reglementata in art. 448. De asemenea, acestia
trebuie sa se abtina de la exprimarea unor opinii
personale privind aspecte nationale sau dispute
internationale in relatii cu reprezentantii altor
state. Suplimentar, acestia au obligatia de a avea o
conduita corespunzatoare regulilor de protocol si de
a nu incélca legile si obiceiurile tarii gazda.

Obligatia de a fi obiectivi si responsabili in luarea
deciziilor, obligatie reglementata in art. 449.
Astfel, acestia au obligatia de a actiona conform
prevederilor legale si de a exercita capacitatea de
apreciere in mod fundamentat si impartial. Acestia
nu pot promite luarea unei decizii de catre
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Obligatia de a fi obiectivi si responsabili autoritatea sau institutia publica, de catre alte
in luarea deciziilor, obligatie persoane si nu pot indeplini atributiile in mod
reglementata in art. 449. privilegiat;

Prin prisma acelorasi trimiteri, personalul contractual are
dreptul si obligatia de a-si imbunatati in mod continuu
abilitatile si pregatirea profesionala, iar autoritatile si
institutiile publice au obligatia de a asigura participarea
pentru persoana ce ocupa o functie contractuala la cel putin
un program de formare si perfectionare profesionala o data
la doi ani (art. 458).

- Obligatia respectarii regimului cu privire
la sanatate si securitate in munca,
reglementata in art. 450.

Tot prin trimitere se aplica personalului contractual si
dispozitiile art. 506 alin. (1) - (9) care reglementeaza
transferul functionarilor publici.

in fine, art. 556 din Codul administrativ mai stabileste c&
solutionarea contestatiilor in legatura cu stabilirea unor
drepturi care se acorda, in conditiile legii, personalului
contractual este de competenta ordonatorilor de credite, iar
impotriva masurilor dispuse de catre ordonatorul de credite,
persoana nemultumitda se poate adresa instantei de
contencios administrativ. sau, dupa caz, instantei
judecatoresti competente potrivit legii, in termen de 30 de
zile calendaristice de la data comunicarii solutionarii
contestatiei in scris.

Codul muncii:

Asa cum reiese din paragrafele precedente, Codul
administrativ prevede expres ca drepturile si obligatiile din
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legislatia in vigoare in domeniul raporturilor de munca se
aplica si personalului contractual.

in acest sens, mentiondm ca potrivit art. 39 din Codul muncii:
(1) Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;

b) dreptul la repaus zilnic si sdptamanal;

c) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate si sanatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesionala;

h) dreptul la informare si consultare;

i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea
conditiilor de munca si a mediului de munca;

j) dreptul la protectie in caz de concediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individuala;

1) dreptul de a participa la actiuni colective;

m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;

m') dreptul de a solicita trecerea pe un post vacant care ii
asigura conditii de munca mai favorabile daca si-a incheiat

.
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Codul administrativ:

Functionarii

publici au obligatia sa respecte

intocmai regimul juridic al conflictului de interese
si al incompatibilitatilor, precum si normele de
conduita (art. 445).

>

Personal contractual

perioada de proba si are o vechime de cel putin 6 luni la
acelasi angajator;

n) alte drepturi prevazute de lege sau de contractele
colective de munca aplicabile.

(2) Salariatului i revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a
indeplini atributiile ce i revin conform fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in
regulamentul intern, in contractul colectiv de munca
aplicabil, precum si in contractul individual de munca;

d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea
atributiilor de serviciu;

e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate
a muncii in unitate;

f) obligatia de a respecta secretul de serviciu;

g) alte obligatii prevazute de lege sau de contractele
colective de munca aplicabile.

Codul administrativ:

Conform art. 550, personalul contractual depune declaratii
de avere si de interese numai in conditiile Legii nr. 176/2010,
cu modificarile si completarile ulterioare.

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

>. ’I Planul National
de Redresare si Rezilienta

in ceea ce priveste functionarii
publici, se observa in rubrica
alaturata cum Codul
administrativ prevede cu titlu
general obligatia acestora de a
respecta regimul
incompatibilitatilor si
conflictelor de interese, cum
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Tn acelasi sens, art. 460 prevede ca functionarilor
publici li se aplica regimul incompatibilitatilor in
exercitarea functiilor publice stabilit prin legislatia
speciala privind unele masuri pentru asigurarea
transparentei in exercitarea demnitatilor publice si
a functiilor publice.

Ulterior, art. 461 reglementeaza raporturile
ierarhice directe cu membri ai familiei in cazul
functionarilor publici, iar art. 462 reglementeaza
functii sau activitati care nu sunt incompatibile cu
functia publica.

in fine, art. 463 prevede ca functionarilor publici li
se aplica regimul conflictului de interese in
exercitarea functiilor publice stabilit prin legislatia
speciala privind unele masuri pentru asigurarea
transparentei in exercitarea demnitatilor publice si
a functiilor publice.

Legea 176/2010 privind integritatea 1n
exercitarea functiilor si demnitatilor publice,
pentru modificarea si completarea Legii nr.
144/2007 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Agentiei Nationale de Integritate,

B —

Personal contractual

Totodata, art. 551 alin. (3) din Codul administrativ trimite la
art. 445 din Codul administrativ referitor la respectarea
regimului juridic al conflictului de interese si al
incompatibilitatilor.

Astfel, si personalul contractual are obligatia sa respecte
intocmai regimul juridic al conflictului de interese si al
incompatibilitatilor, precum si normele de conduita.

Totodata, personalul contractual trebuie sa exercite un rol
activ, avand obligatia de a evalua situatiile care pot genera
o situatie de incompatibilitate sau un conflict de interese si
de a actiona pentru prevenirea aparitiei sau solutionarea
legald a acestora. in situatia intervenirii  unei
incompatibilitati sau a unui conflict de interese, personalul
contractual are obligatia de a actiona conform prevederilor
legale pentru incetarea incompatibilitatii sau a conflictului
de interese, in termen legal. La numirea pe un post
contractual, la incetarea raportului de munca, precum si in
alte situatii prevazute de lege, personalul contractual este
obligat sa prezinte, in conditiile Legii nr. 176/2010, cu
modificarile si completarile ulterioare, declaratia de avere si
declaratia de interese.

Legea 176/2010 privind integritatea in exercitarea
functiilor si demnitatilor publice, pentru modificarea si
completarea Legii nr. 144/2007 privind infiintarea,
organizarea si functionarea Agentiei Nationale de
Integritate, precum si pentru modificarea si completarea
altor acte normative:
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Observatii
Legea nr. 176/2010 stabileste
obligatia generala a
functionarilor publici de a

depune declaratia de avere si
interese, iar, in final, ca Legea
nr. 161/2003, stabileste cazuri
concrete de incompatibilitati si
conflicte de interese aplicabile
functionarilor publici.

Ca atare, desi nici in cazul
functionarilor  publici  cadrul
legal primar referitor
incompatibilitati si conflict de
interese nu este unul unitar,
acesta este suficient de clar
incat sa permita prevenirea si
sanctionarea incidentelor de
integritate savarsite de
functionari publici.

Cu toate acestea, cadrul legal
primar privind
incompatibilitatile si conflictele
de interese aplicabile
personalului contractual este,
din nou, insuficient.
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precum si pentru modificarea si completarea altor
acte normative:

Art. 1 alin. (1) pct. 31: dispozitiile prezentei legi se
aplica urmatoarelor categorii de persoane, care au
obligatia declararii averii si a intereselor: (...)
persoanele cu functii de conducere si de control,
precum si functionarii publici, inclusiv cei cu statut
special, care isi desfasoara activitatea in cadrul
tuturor autoritatilor publice centrale ori locale sau,
dupa caz, in cadrul tuturor institutiilor publice;

Legea 161/2003 privind unele masuri pentru
asigurarea transparentei in exercitarea
demnitatilor publice, a functiilor publice si in
mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea
coruptiei:

Art. 79 reglementeazd conflictul de interese privind
functionarii publici.

Astfel, functionarul public este in conflict de
interese daca se afla in una dintre urmatoarele
situatii:

a) este chemat sa rezolve cereri, sa ia decizii sau sa
participe la luarea deciziilor cu privire la persoane
fizice si juridice cu care are relatii cu caracter
patrimonial;

B —

Personal contractual

Art. 1 alin. (1) pct. 36: dispozitiile prezentei legi se aplica
urmatoarelor categorii de persoane, care au obligatia
declararii averii si a intereselor: (...) personalul institutiilor
publice, inclusiv personalul angajat cu contract individual de
munca, implicat in realizarea procesului de privatizare,
precum si personalul institutiilor si autoritatilor publice,
inclusiv personalul angajat cu contract individual de munca,
care administreaza sau implementeaza programe ori proiecte
finantate din fonduri externe sau din fonduri bugetare;

Legea 161/2003 privind unele masuri pentru asigurarea
transparentei in exercitarea demnitatilor publice, a
functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si
sanctionarea coruptiei:

Persoanele incadrate cu contract individual de munca in
aparatul propriu al consiliului local sau al consiliului judetean
ori la regiile autonome aflate sub autoritatea consiliilor
respective sau la societatile infiintate de consiliile locale sau
consiliile judetene respective, care au functia de presedinte,
vicepresedinte, director general, director, manager,
administrator, membru al consiliului de administratie sau
cenzor ori alte functii de conducere, precum si calitatea de
actionar sau asociat la societatile comerciale cu capital
privat sau cu capital majoritar de stat ori cu capital al unei
unitati administrativ-teritoriale nu pot incheia contracte
comerciale de prestari de servicii, de executare de lucrari,
de furnizare de produse sau contracte de asociere cu
autoritatile administratiei publice locale din care fac parte,
cu institutiile sau regiile autonome de interes local aflate n
subordinea ori sub autoritatea consiliului local sau judetean
respectiv ori cu societatile comerciale infiintate de consiliile
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Observatii

Astfel, desi Codul administrativ
contine referiri generice la
necesitatea pentru personalul
contractual de a se conforma
regimului de incompatibilitati si
conflicte de interese, se observa
ca potrivit Legii nr. 176/2010
numai personalul contractual
implicat in realizarea procesului
de privatizare si, respectiv, care
administreaza sau
implementeaza programe ori
proiecte finantate din fonduri
externe sau din fonduri bugetare
are obligatia de a depune
declaratii de avere si de
interese.

Mai mult decat atat, se observa
ca Legea nr. 161/2003 nu contine
un set de cazuri sistematizate de
incompatibilitati si conflicte de
interese aplicabile personalului
contractual, asa cum se intampla
in cazul functionarilor publici.

La randul sau, nici Codul muncii
nu reglementeaza cazuri de
incompatibilitati sau conflicte de
interese aplicabile personalului
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b) participa in cadrul aceleiasi comisii, constituite
conform legii, cu functionari publici care au
calitatea de sot sau ruda de gradul I;

c) interesele sale patrimoniale, ale sotului sau
rudelor sale de gradul | pot influenta deciziile pe
care trebuie sa le ia in exercitarea functiei publice.

Art. 94 - 98 reglementeazd incompatibilitdtile
privind functionarii publici.

Astfel, calitatea de functionar public este
incompatibila cu exercitarea oricarei alte functii
publice sau calitati decat cea in care a fost numit,
precum si cu functiile de demnitate publica.

Totodata, functionarii publici nu pot detine alte
functii si nu pot desfasura alte activitati,
remunerate sau neremunerate, dupa cum urmeaza:

a) in cadrul autoritatilor sau institutiilor publice;

b) in cadrul cabinetului demnitarului, cu exceptia
cazului in care functionarul public este suspendat
din functia publica, in conditiile legii, pe durata
numirii sale;

c¢) in cadrul regiilor autonome, societatilor
comerciale ori in alte unitati cu scop lucrativ din
sectorul public;

B —

Personal contractual

locale sau consiliile judetene respective (art. 90 coroborat
cu art. 93).
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contractual din administratia
publica.

Pe cale de consecinta, se
observa ca, la nivelul
reglementarii primare, exista un
veritabil vid legislativ referitor la
cazurile de incompatibilitate si
conflicte de interese care sa
vizeze personalul contractual din
administratia publica.

Existenta  unor
integritate la nivelul
autoritatilor  si  institutiilor
publice aplicabile si personalului
contractual poate reprezenta un
remediu aproximativ in fata
acestui vid legislativ, 1insa
nicidecum unul suficient.
Aceasta fintrucat obligatiile
stipulate in astfel de
instrumente nu sunt supuse
evaluarii din partea Agentiei
Nationale de Integritate a carei
competenta este cantonata in
sfera verificarii cazurilor de
incompatibilitate si conflicte de
interese prevazute de lege
pentru persoanele  supuse

ghiduri  de



Modificarea,
suspendarea,
incetarea
raporturilor
serviciu
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d) in calitate de membru al unui grup de interes
economic.

Codul administrativ:

Modificarea raportului de serviciu:

n conformitate cu prevederile art. 502, modificarea

raporturi

lor de serviciu ale functionarilor publici se

poate realiza prin:

>

delegare;
detasare;
transfer;

mutarea definitiva in cadrul autoritatii sau

institutiei publice ori in cadrul altei
structuri fara personalitate juridica a
autoritatii sau institutiei publice, fin

conditiile prezentului cod;

mutarea temporara in cadrul autoritatii sau

institutiei publice ori in cadrul altei
structuri fara personalitate juridica a
autoritatii sau institutiei publice, in

conditiile prezentului cod;

exercitarea cu caracter temporar a unei
functii publice de conducere sau din
categoria Tnaltilor functionari publici;

Codul administrativ:

Din perspectiva dinamicii raporturilor de munca ale
personalului contractual, Codul administrativ contine foarte
putine prevederi relevante.

Pe de o parte, pot fi avute in vedere art. 548 alin. (2) si (3)
care vizeaza eliberarea din functie a personalului din
cadrul cabinetului si cancelariei. Potrivit acestei
reglementari, eliberarea din functie a personalului din cadrul
cabinetului, respectiv cancelariei intervine la propunerea
demnitarului, alesului local sau prefectului care a dispus
numirea in urmatoarele situatii:

a) in situatiile in care mandatul persoanei care a propus
numirea inceteaza, indiferent de cauza incetarii;

b) ca urmare a condamnarii definitive pentru una dintre
infractiunile prevazute la art. 542 alin. (1) lit. f);

¢) in situatiile in care intervine incetarea de drept a
raporturilor juridice contractuale, in conditiile legislatiei
muncii sau ale prezentului cod.
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Personal contractual Observatii

obligatiei declararii averii si
intereselor potrivit art. 1 alin.
(1) din Legea nr. 176/2010.

Rubrica alaturata dezvaluie o
reglementare bogata din
perspectiva dinamicii
raporturilor de serviciu si,
respectiv, a raporturilor de
munca, atat in cazul
functionarilor publici, cat si in
cazul personalului contractual
din administratia publica.

Astfel, Codul  administrativ
contine o reglementare detaliata
pentru delegarea, detasarea,
transferul, mutarea definitiva
sau temporara, exercitarea cu
caracter temporar a unei functii
publice de conducere sau din
categoria Tinaltilor functionari
publici ~ si, respectiv, din
perspectiva mobilitatii in cadrul
categoriei finaltilor functionari
publici.

in legdtura cu reglementarea
aplicabila personalului
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= promovare;

- mobilitatea in cadrul categoriei inaltilor
functionari publici.

Tn ipoteza in care functionarul public a fost numit pe
durata determinata, modificarea temporara a
raporturilor de serviciu se poate face pentru o
perioada mai mica sau egala cu perioada pentru care
au fost numiti.

De asemenea, in cazul functionarilor publici
debutanti, se pot aplica doar urmatoarele
modalitati de modificare temporara a raporturilor
de serviciu: delegare, detasare sau mutare
temporara. Suplimentar, atat acestia, cat si
functionarii publici numiti pe durata determinata,
pot fi promovati.

Modificarea raporturilor de serviciu se dispune prin
act administrativ al persoanei care are competenta
de numire.

in cazul in care raporturile de serviciu ale
functionarului public de executie sunt modificate
temporar pe o functie publica de acelasi nivel sau
de nivel inferior, perioada aferenta constituite

B —
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d) la solicitarea demnitarului sau ca urmare a unor modificari
legislative.

Tot astfel, Codul administrativ prevede ca personalul din
cadrul cabinetului, respectiv cancelariei isi desfasoara
activitatea in baza unui contract individual de munca pe
durata determinata, incheiat in conditiile legii, pe durata
mandatului persoanelor care au dreptul de a avea cabinet sau
cancelarie in subordine.

Pe de altd parte, art. 551 alin. (3) din Codul administrativ
stabileste ca art. 506 alin. (1)-(9) din acelasi Cod privind
transferul  functionarilor publici se aplica in mod
corespunzator si personalului contractual. Prin aceasta
trimitere, retinem asadar ca transferul poate avea loc, fie in
interesul serviciului, fie la cererea personalului contractual.
Transferul se poate face pe un post vacant de acelasi nivel
sau pe un post vacant de nivel inferior. Personalul
contractual trebuie sa findeplineasca conditiile pentru
ocuparea functiei publice in care urmeaza sa fie transferat,
conform fisei postului.. Verificarea conditiilor de realizare a
transferului este in sarcina conducatorului autoritatii sau
institutiei publice la care se transfera personalul contractual.
Transferul in interesul serviciului se face la solicitarea
conducatorului autoritatii sau institutiei publice in care
urmeaza sa isi desfasoare activitatea persoana transferata,
cu acordul scris al acesteia si cu aprobarea conducatorului
autoritatii sau institutiei publice in care este numita
persoana respectiva.
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Observatii

contractual, Codul administrativ
contine o reglementare speciala
dedicata eliberarii din functie a
personalului din cadrul
cabinetului si cancelariei
demnitarilor.

Tot astfel, Codul administrativ

dispune aplicarea prin
corespondenta si  in  cazul
personalului  contractual a

prevederilor privind transferul
functionarilor publici.

in  completarea prevederilor
Codului administrativ referitoare
la dinamica raportului de munca
al personalului contractual, cu
exceptia celor privind
concedierea colectiva care nu se
aplica personalului contractual
din autoritati si institutii
publice, Codul muncii contine o
reglementare complexa care
include dispozitii privind
modificarea, suspendarea  si
incetarea CIM.
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vechime in gradul profesional al functiei publice de
executie detinute.

in art. 503 este reglementatd mobilitatea in cadrul
categoriei naltilor functionari publici. Acestia sunt
supusi  mobilitatii  in  functie si  prezinta
disponibilitate la numire in functiile publice din
categoria inaltilor functionari publici. De asemenea,
in cadrul prevederii sunt definite ipotezele vizate de
mobilitate, principiile care stau la baza acesteia,
scenariile in care mobilitatea nu poate fi realizata,
cazurile in care mobilitatea poate fi refuzata,
respectiv sanctiunea care intervine in cazul
refuzului neintemeiat de a da curs mobilitatii (i.e.
eliberarea din functia publica).

Delegarea este definita in art. 504 Cod Civil ca o
modalitate de modificare a raporturilor de serviciu
ale functionarului public prin schimbarea locului
muncii si in legatura cu atributiile stabilite prin fisa
de post a acestuia. Delegarea se poate dispune pe o
perioada de cel mult 60 de zile calendaristice intr-
un an. Delegarea poate fi dispusa pe o perioada mai
mare doar cu acordul scris al functionarului public.

in conformitate cu prevederile art. 505, detasarea
se dispune in interesul autoritatii sau institutiei
publice in care urmeaza sa isi desfasoare activitatea
functionarul public, pentru o perioada de cel mult 6

B
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In cazul transferului in interesul serviciului in alta localitate
decat cea in care isi are sediul autoritatea sau institutia
publica de la care se transfera, persoana transferata are
dreptul la o indemnizatie egala cu salariul net calculat la
nivelul salariului din luna anterioara celei in care se transfera
si la un concediu platit de 5 zile lucratoare. Plata acestor
drepturi se suporta de autoritatea sau institutia publica la
care se face transferul, in termen de cel mult 15 zile de la
data aprobarii transferului. Nu beneficiaza de dreptul la
indemnizatie persoanele care au domiciliul in localitatea in
care isi are sediul autoritatea sau institutia publica la care se
transfera.

Transferul la cerere se face la solicitarea persoanei
transferate si cu aprobarea conducatorului autoritatii sau
institutiei publice in care urmeaza sa fisi desfasoare
activitatea persoana respectiva. Autoritatea sau institutia
publica in cadrul careia s-a aprobat transferul la cerere al
persoanei solicitante instiinteaza cu celeritate autoritatea
sau institutia publica in cadrul careia isi desfasoara
activitatea persoana respectiva, despre aprobarea cererii de
transfer. in termen de maximum 10 zile lucritoare de la
primirea instiintarii, conducatorul autoritatii sau institutiei
publice in care fisi desfasoara activitatea persoana
transferata are obligatia sa emita actul de modificare a
raporturilor de munca al persoanei transferate, cu precizarea
datei de la care opereaza transferul la cerere. Data de la care
opereaza transferul la cerere nu poate depasi 30 de zile
calendaristice de la data emiterii actului respectiv.
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Totodata, Codul muncii contine
o serie de reguli speciale
referitoare la CIM incheiat pe

durata determinata care
prezinta relevanta in mod
particular pentru personalul

contractual incadrat la cabinetul
demnitarilor si alesilor locali si la
cancelaria prefectului.

Din analiza comparativa
alaturata reiese asadar ca, desi
normele aferente modificarii,
suspendarii sau incetarii
raportului de munca aplicabile
personalului  contractual se
gasesc in legislatia primara,
aceasta reglementare nu este
nici unitara, nici dedicata
explicit personalului contractual
din administratia publica.

Ca atare, atat prevederile
referitoare la transferul
functionarilor publici din Codul
administrativ, cat si prevederile
Codului muncii referitoare la
modificarea, suspendarea sau
incetarea raporturilor de munca
ale salariatilor se aplica
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luni, pe o functie publica vacanta sau temporar
vacanta. Depasirea acestei perioade se poate realiza
doar cu acordul scris al functionarului public.

n conformitate cu prevederile art. 506, transferul
poate avea loc in interesul serviciului sau la cererea
functionarului public. Transferul se poate realiza pe
o functie publica vacanta de acelasi nivel sau pe una
de nivel inferior. De asemenea, functionarul public
trebuie sa indeplineasca conditiile de studii, de
vechime si cele specifice pentru ocuparea functiei
publice in care urmeaza sa fie transferat, conform
fisei postului.

Transferul inaltilor functionari publici se poate
dispune numai pe o functie publica de conducere sau
de executie. in cazul transferului la cerere al
acestora, transferul se dispune de persoana care are
competenta legala de numire in functia publica, la
solicitarea motivata a inaltului functionar public si
cu aprobarea conducdtorului entitatii in cadrul
careia urmeaza a fi transferat.

Astfel cum reiese din prevederile art. 507, mutarea
in cadrul autoritatii sau institutiei publice ori in
cadrul altei structuri fara personalitate juridica a
autoritatii sau institutiei publice poate fi definitiva
ori temporara.

B —

in fine, art. 555 din Codul administrativ prevede si c&
exercitarea cu caracter temporar a unei functii de conducere
se realizeaza in conditiile art. 30 din Legea-cadru privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice nr.
153/2017, cu modificarile si completarile ulterioare. Potrivit
acestei din urma reglementari, exercitarea cu caracter
temporar a unei functii de conducere se realizeaza prin
numirea temporara a unei persoane angajate/ numite care
indeplineste conditiile specifice pentru ocuparea functiei de
conducere si care nu a fost sanctionata disciplinar, pana la
ocuparea prin concurs a postului, daca in statute sau in legi
speciale nu se prevede altfel. in perioada in care persoana
angajata/numita exercita cu caracter temporar o functie de
conducere, aceasta beneficiaza de drepturile salariale
aferente functiei de conducere respective.

Codul muncii:

Sub aspectul dinamicii raporturilor de munca, Titlul Il din
Codul muncii aloca trei capitole distincte modificarea,
suspendarea si, respectiv, incetarea CIM.

Modificarea CIM:

in principiu, CIM poate fi modificat numai prin acordul
partilor. Cu titlu de exceptie, modificarea unilaterala a CIM
este posibila numai in cazurile si in conditiile prevazute de
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personalului contractual pe baza
unor simple trimiteri la aceste
reglementari.

in consecintd, un efort de
codificare, cel putin partiala, a
acestor reguli pentru a fi
aplicabile in mod direct si
exclusiv personalului contractual
din administratia publica ar

contribui  la  imbunatatirea
calitatii  legislatiei ~ privind
personalul  contractual din

administratia publica.
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m Functionari publici

Mutarea definitiva poate avea loc pe o functie
publica vacanta de acelasi nivel sau intr-una de nivel
inferior. ~ Functionarul  public  trebuie  sa
indeplineasca pentru ocuparea functiei publice in
care urmeaza sa fie mutat, conform fisei postului..
Mutarea definitiva poate avea loc din dispozitia
conducatorului entitatii in care isi desfasoara
activitatea functionarul public, cu acordul scris al
acestuia sau la solicitarea justifica a functionarului
public, cu aprobarea conducatorului autoritatii sau
institutiei publice.

Mutarea temporara se dispune motivat, in interesul
autoritatii sau institutiei publice, de catre
conducatorul autoritatii sau institutiei publice, pe o
functie publica de acelasi nivel, pentru o perioada
de maxim 6 luni intr-un an calendaristic. Perioada
de 6 luni poate fi depasita doar cu acordul scris al
functionarului public.

in conformitate cu prevederile art. 509, exercitarea
cu caracter temporar a unei functii publice de
conducere, vacante sau temporar vacante, se
realizeaza prin promovarea temporara a unui
functionar public - care indeplineste conditiile de
studii necesare exercitarii functiei publice,
conditiile de vechime in specialitatea studiilor
pentru ocuparea functiei publice, sa faca dovada ca

B —

Personal contractual

Codul muncii. Modificarea CIM se refera la oricare dintre
urmatoarele elemente: a) durata contractului; b) locul
muncii; c) felul muncii; d) conditiile de munca; e) salariul; f)
timpul de munca si timpul de odihna (art. 41).

Locul muncii poate fi modificat unilateral de catre angajator
prin delegarea sau detasarea salariatului intr-un alt loc de
munca decat cel prevazut in CIM. Pe durata delegarii,
respectiv a detasarii, salariatul isi pastreaza functia si toate
celelalte drepturi prevazute in CIM (art. 42).

Delegarea reprezinta exercitarea temporara, din dispozitia
angajatorului, de catre salariat, a unor lucrari sau sarcini
corespunzatoare atributiilor de serviciu in afara locului sau
de munca. Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de
cel mult 60 de zile calendaristice in 12 luni si se poate
prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile
calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul
salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv
pentru sanctionarea disciplinara a acestuia. Salariatul
delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si
cazare, precum si la o indemnizatie de delegare, in conditiile
prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca
aplicabil (art. 43 si 44).

Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea
temporara a locului de munca, din dispozitia angajatorului,
la un alt angajator, in scopul executarii unor lucrari in
interesul acestuia. In mod exceptional, prin detasare se
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detine competentele specifice si sa nu aiba o
sanctiune disciplinara aplicata, care nu a fost
radiata, in conditiile Codului administrativ.. Daca
salariul corespunzator functiei publice pe care o
exercita cu caracter temporar este mai mare,
functionarul public are dreptul la acest salariu, iar
perioada in care este exercitata functia cu caracter
temporar constituie vechime in gradul profesional al
functiei publice de executie pe care functionarul
public o detine.

Suspendarea raportului de serviciu

in  conformitate cu prevederile art. 512,
suspendarea raporturilor de serviciu poate interveni
de drept, la initiativa functionarului public sau prin
acordul partilor. Tn  primele doud cazuri,
suspendarea se constata prin act administrativ, iar
in cazul suspendarii prin acordul partilor, aceasta se
aproba prin act administrativ. Ca efect al
suspendarii, se suspenda atat prestarea muncii, cat
si plata drepturilor de natura salariala catre
functionarul public. insd, de-a lungul acestei
perioade, ca regula, nu pot inceta si nu pot fi
modificate raporturile de serviciu ale functionarului
public decat din initiativa sau cu acordul acestuia.
in ipoteza in care (i) intervine o cauza de incetare
de drept a raporturilor de serviciu sau (ii) o situatie
de eliberare din functia publica prevazuta de art.
519 alin. (1) lit. a), b) sau d), cauza de incetare,
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poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtamantul
scris al salariatului.

Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an.
in mod exceptional, perioada detasarii poate fi prelungita
pentru motive obiective ce impun prezenta salariatului la
angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor
parti, din 6 in 6 luni. Salariatul poate refuza detasarea
dispusa de angajatorul sau numai in mod exceptional si
pentru motive personale temeinice. Salariatul detasat are
dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum
si la o indemnizatie de detasare, in conditiile prevazute de
lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil (art. 45 si
46).

Drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de
angajatorul la care s-a dispus detasarea.  Pe durata
detasarii salariatul beneficiaza de drepturile care i sunt mai
favorabile, fie de drepturile de la angajatorul care a dispus
detasarea, fie de drepturile de la angajatorul la care este
detasat. Angajatorul care detaseaza are obligatia de
a lua toate masurile necesare pentru ca angajatorul la care
s-a dispus detasarea sa isi indeplineasca integral si la timp
toate obligatiile fata de salariatul detasat. Daca angajatorul
la care s-a dispus detasarea nu isi indeplineste integral si la
timp toate obligatiile fata de salariatul detasat, acestea vor
fi indeplinite de angajatorul care a dispus detasarea. n cazul
in care exista divergenta intre cei doi angajatori sau niciunul
dintre ei nu isi indeplineste obligatiile mentionate anterior,
salariatul detasat are dreptul de a reveni la locul sau de
munca de la angajatorul care l-a detasat, de a se indrepta
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respectiv  cauza de eliberare va prevala.
Suplimentar, pe perioada suspendarii, autoritatile si
institutiile publice au obligatia sa rezerve postul
aferent functiei publice.

La solicitarea functionarului public, incetarea
suspendarii poate surveni si anterior termenului
maxim pentru care a fost constatata, respectiv
aprobata.

in cadrul art. 513 sunt reglementate cazurile de
suspendare de drept si procedura de reluare a
activitatii.

Apoi, art. 514 reglementeaza procedura de
suspendare a raportului de serviciu la initiativa
functionarului public, reglementéandu-se situatiile in
care se suspenda raportul de serviciu la initiativa
functionarului public, obligatia functionarului public
de a informa autoritatea sau institutia publica cu un
anumit numar de zile Tnainte de incidenta situatiei
(numarul de zile variaza in functie de situatia
incidenta, existand si ipoteze in care informarea se
realizeaza la data luarii la cunostinta de incidenta
motivului de suspendare) si de a prezenta
documente doveditoare ale situatilor care duc la
suspendare.

B —

»I > 'Planul National
w 'de Redresare si Rezilienta

impotriva oricaruia dintre cei doi angajatori si de a cere
executarea silita a obligatiilor neindeplinite (art. 47).

Angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii,
fara consimtamantul salariatului, si in cazul unor situatii de
forta majora, cu titlu de sanctiune disciplinara sau ca masura
de protectie a salariatului, in cazurile si in conditiile
prevazute de Codul muncii (art. 48).

Suspendarea CIM:

Suspendarea CIM poate interveni de drept, prin acordul
partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti.
Suspendarea contractului individual de munca are ca efect
suspendarea prestarii muncii de catre salariat si a platii
drepturilor de natura salariala de catre angajator (art. 49
alin. (1) si (2)).

CIM se suspenda de drept in urmatoarele situatii: a)
concediu de maternitate; b) concediu pentru incapacitate
temporara de munca; c) carantina; d) exercitarea unei functii
in cadrul unei autoritati executive, legislative ori
judecatoresti, pe toata durata mandatului, daca legea nu
prevede altfel; e) indeplinirea unei functii de conducere
salarizate in sindicat; f) forta majora; g) in cazul in care
salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de
procedura penala; h) de la data expirarii perioadei pentru
care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6
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Cu privire la suspendarea raportului de serviciu prin
acordul partilor, acesta se poate realiza la cererea
motivata a functionarului public - depusa cu cel
putin 15 zile lucratoare inainte de data de la care se
solicita suspendarea, pentru un interes personal,
nereglementat ca si caz de suspendare in art. 514,
pe o durata, ca regula (e.g. in cazul in care
suspendarea se realizeaza pentru ingrijirea copilului
cu handicap, suspendarea poate depasi acest prag
de 2 ani), cumulata de cel mult 2 ani in perioada
exercitarii functiei publice pe care o detine. Durata
se stabileste prin acord si este de minim 30 de zile.
Acordul sau refuzul la suspendare este exprimat de
persoana care are competenta de numire in functie
publica.

Incetarea raportului de serviciu

Cu privire la incetarea raporturilor de serviciu, in
conformitate cu prevederile art. 516, aceasta se
face prin act administrativ de catre persoana care
are competenta legala de numire, putand avea loc:
de drept - in cazurile prevazute in art. 517, prin
acordul scris al partilor, prin eliberare din functia
publica, prin destituire din functia publica sau prin
demisie.
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luni salariatul nu si-a reinnoit avizele, autorizatiile ori
atestarile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul
individual de munca inceteaza de drept; i) in alte cazuri
expres prevazute de lege (art. 50).

CIM poate fi suspendat din initiativa salariatului, in
urmatoarele situatii: a) concediu pentru cresterea copilului
in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap,
pana la implinirea varstei de 3 ani; b) concediu pentru
ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in
cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente,
pana la implinirea varstei de 18 ani; ¢) concediu paternal; d)
concediu pentru formare profesionala; e) exercitarea unor
functii elective in cadrul organismelor profesionale
constituite la nivel central sau local, pe toata durata
mandatului; f) participarea la greva; g) concediu de
acomodare;

h) desfasurarea, pe baza de contract incheiat in conditiile
legii, a unei activitati specifice in calitate de asistent
maternal, asistent personal al persoanei cu handicap grav sau
asistent personal profesionist (art. 51 alin. (1)).

CIM poate fi suspendat din initiativa angajatorului in cazul in
care angajatorul a formulat plangere penala impotriva
salariatului (formulare declarata neconstitutionala) sau
acesta a fost trimis in judecata pentru fapte penale
incompatibile cu functia detinuta, pana la ramanerea
definitiva a hotararii judecatoresti. Tot astfel, este posibila
suspendarea CIM la initiativa angajatorului:
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Consecintele reorganizarii autoritatii sau institutiei
publice, consecinte care pot implica numirea in
noile functii publice, reducerea de posturi,
respectiv eliberarea din functie, sunt reglementate
in art. 518.

Eliberarea din functia publica, reglementata in art.
519, este dispusa de persoana care are competenta
legala de numire, autoritatea sau institutia publica
fiind obligata sa acorde un preaviz de 30 de zile
calendaristice.

Destituirea din functia publica, reglementata in art.
520, se dispune prin act administrativ de catre
persoana care are competenta legala de numire, ca
sanctiune disciplinara in ipotezele reglementate in
art. 520 (i.e. abatere disciplinara care a avut
consecinte grave; s-a ivit un motiv legal de
incompatibilitate, iar functionarul public nu
actioneaza pentru incetarea acestuia intr-un termen
de 15 zile calendaristice de la data ivirii acestuia).

Tn conformitate cu prevederile art. 521, functionarul
public poate sa comunice incetarea raporturilor de
serviciu prin demisie, notificata in scris persoanei
care are competenta legala de numire in functia
publica. Demisia nu trebuie motivata si produce
efecte juridice la 30 de zile calendaristice de la
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- in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii,
fara incetarea raportului de munca, pentru motive
economice, tehnologice, structurale sau similare,

- in cazul in care impotriva salariatului s-a luat, in conditiile
Codului de procedura penala, masura controlului judiciar ori
a controlului judiciar pe cautiune, daca in sarcina acestuia
au fost stabilite obligatii care impiedica executarea
contractului de munca, precum si in cazul in care salariatul
este arestat la domiciliu, iar continutul masurii impiedica
executarea contractului de munca;

- pe durata detasarii;

- pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a
avizelor, autorizatiilor sau atestarilor necesare pentru
exercitarea profesiilor.

- pe durata suspendarii temporare a activitatii si/sau a
reducerii acesteia ca urmare a decretarii starii de asediu sau
starii de urgenta potrivit art. 93 alin. (1) din Constitutia
Romaniei, republicata (art. 52).

in fine, CIM poate fi suspendat, prin acordul partilor, in
cazul concediilor fara plata pentru studii sau pentru interese
personale (art. 54).

incetarea CIM:
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inregistrare. Cu acordul partilor se poate renunta la
demisie in cadrul acestui termen (art. 523).

Tn cadrul art. 524 sunt reglementate drepturile si
obligatiile functionarului public la modificarea,
suspendarea si incetarea raportului de serviciu.
Astfel, functionarul public are obligatia de a preda
lucrarile si bunurile care i-au fost incredintate in
vederea exercitarii atributiilor de serviciu. De
asemenea, functionarul public isi pastreaza
drepturile dobandite in cadrul carierei, cu exceptia
cazului in care raportul de serviciu a incetat din
motive imputabile acestuia. Suplimentar, in
ipotezele expres reglementate in text, functionarii
public beneficiaza de drepturi din bugetul
asigurarilor pentru somaj.

Tn scenariile reglementate in art. 525, functionarii
publici care au fost eliberati din functie (in
conformitate cu prevederile art. 519, alin. (1) lit.
a)-d), f), g) si h) fac parte din corpul de rezerva.
Ulterior, in text sunt reglementate si ipotezele in
care functionarii publici parasesc corpul de rezerva
si pierd calitatea de functionar public.
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Potrivit art. 55, CIM poate inceta astfel:
a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data convenita de
acestea;

c) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in
cazurile si in conditiile limitativ prevazute de lege.

incetarea de drept a CIM
Art. 56 stabileste cazurile in care CIM inceteaza de drept:

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana
fizica, precum si in cazul dizolvarii angajatorului persoana
juridica, de la data la care angajatorul si-a incetat existenta
conform legii;

b) la data ramanerii definitiva a hotararii judecatoresti de
declarare a mortii sau a instituirii tutelei speciale a
salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta
standard si a stagiului minim de cotizare pentru pensionare
sau, cu caracter exceptional, pentru salariata care opteaza
in scris pentru continuarea executarii contractului individual
de munca, in termen de 30 de zile calendaristice anterior
implinirii conditiilor de varsta standard si a stagiului minim
de cotizare pentru pensionare, la varsta de 65 de ani; la data
comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate
de gradul lll, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate,
pensiei pentru limita de varsta cu reducerea varstei standard
de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale asupra
capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul | sau Il;
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ca urmare a constatarii nulitatii absolute a
contractulu1 individual de munca, de la data la care nulitatea
a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotarare
judecatoreasca definitiva;

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in
functia ocupata de salariat a unei persoane concediate
nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii
definitive a hotararii judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii la executarea unei
pedepse privative de libertate, de la data ramanerii
definitive a hotararii judecatoresti;

g) de la data retragerii de catre autoritatile sau
organismele competente a avizelor, autorizatiilor ori
atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei;

h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau
a unei functii, ca masura de siguranta ori pedeapsa
complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii
judecatoresti prin care s-a dispus interdictia;

i) la data expirarii termenului contractului individual
de munca incheiat pe durata determinata;

j) retragerea acordului parintilor sau al
reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu varsta
cuprinsa intre 15 si 16 ani.

Art. 57 contine o reglementare speciala referitoare la
nulitatea CIM. Tn mod particular, constatarea nulitatii
contractului individual de munca produce efecte pentru
viitor potrivit Codului muncii.
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Concedierea:

Concedierea reprezinta incetarea contractului individual de
munca din initiativa angajatorului. Concedierea poate fi
dispusa pentru motive care tin de persoana salariatului sau
pentru motive care nu tin de persoana salariatului (art. 58).

Art. 59 si 60 reglementeaza ipoteze in care concedierea este
interzisa si nu poate fi dispusa de catre angajator.

Concedierea pentru motive care tin de persoana
salariatului:

Art. 61 stabileste ca angajatorul poate dispune concedierea
pentru motive care tin de persoana salariatului fin
urmatoarele situatii:

a) in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau
abateri repetate de la regulile de disciplina a muncii ori de
la cele stabilite prin contractul individual de munca,
contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul
intern, ca sanctiune disciplinarg;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau
arestat la domiciliu pentru o perioada mai mare de 30 de zile,
in conditiile Codului de procedura penala;

.
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¢) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de
expertiza medicala, se constata inaptitudinea fizica si/sau
psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi
indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de munca
ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional
locului de munca in care este incadrat.

Art. 62 - 64 contin reguli suplimentare cu respectarea carora
poate fi efectuata concedierea pentru motive care tin de
persoana salariatului in cazurile mentionate de art. 61.

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului reprezinta incetarea contractului individual de
munca determinata de desfiintarea locului de munca ocupat
de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu
persoana acestuia. Desfiintarea locului de munca trebuie sa
fie efectiva si sa aiba o cauza reala si serioasa (art. 65).

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului poate fi individuala sau colectiva (art. 66).

Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana
lor beneficiaza de masuri active de combatere a somajului si
pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege
si de contractul colectiv de munca aplicabil (art. 67).
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Concedierea colectiva. Informarea, consultarea
salariatilor si procedura concedierilor colective

Art. 74 alin. (5) din Codul muncii prevede ca art. 68-73 nu se
aplica salariatilor din institutiile publice si autoritatile
publice.

Dreptul la preaviz

in principiu, persoanele concediate au dreptul la o perioada
de preaviz (art. 75-77 din Codul muncii).

Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale

Concedierea dispusa cu nerespectarea procedurii prevazute
de lege este lovita de nulitate absoluta (art. 78).

in caz de conflict de muncd angajatorul nu poate invoca in
fata instantei alte motive de fapt sau de drept decat cele
precizate in decizia de concediere (art. 79).

in cazul in care concedierea a fost efectuatd in mod
netemeinic sau nelegal, instanta va dispune anularea ei si va
obliga angajatorul la plata unei despagubiri egale cu salariile
indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi
de care ar fi beneficiat salariatul. La solicitarea salariatului
instanta care a dispus anularea concedierii va repune partile
in situatia anterioara emiterii actului de concediere. Tn cazul
in care salariatul nu solicita repunerea in situatia anterioara
emiterii actului de concediere, contractul individual de
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munca va inceta de drept la data ramanerii definitive si
irevocabile a hotararii judecatoresti (art. 80).

Demisia

Prin demisie se intelege actul unilateral de vointa a
salariatului care, printr-o notificare scrisa, comunica
angajatorului incetarea contractului individual de munca,
dupa implinirea unui termen de preaviz. Angajatorul este
obligat sa inregistreze demisia salariatului. Refuzul
angajatorului de a inregistra demisia da dreptul salariatului
de a face dovada acesteia prin orice mijloace de proba.
Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia. Termenul de
preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de
munca sau, dupa caz, cel prevazut in contractele colective
de munca aplicabile si nu poate fi mai mare de 20 de zile
lucratoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv
mai mare de 45 de zile lucratoare pentru salariatii care ocupa
functii de conducere. Pe durata preavizului contractul
individual de munca continua sa isi produca toate efectele.
in situatia in care in perioada de preaviz contractul individual
de munca este suspendat, termenul de preaviz va fi
suspendat corespunzator. Contractul individual de munca
inceteaza la data expirarii termenului de preaviz sau la data
renuntarii totale ori partiale de catre angajator la termenul
respectiv. Salariatul poate demisiona fara preaviz daca
angajatorul nu isi indeplineste obligatiile asumate prin
contractul individual de munca (art. 87).
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m Functionari publici Personal contractual Observatii

Raspunderea
juridica

Codul administrativ:

in cadrul art. 490 Cod Administrativ sunt
reglementate tipurile de raspundere, putand fi
angajata raspundere administrativa, civila sau
penala a functionarului public. Astfel, incalcarea cu
vinovatie a indatoririlor de serviciu atrage, dupa
caz, raspunderea administrativa, civila sau penala.
De asemenea, semnarea, contrasemnarea sau
avizarea de catre functionarii publici a proiectelor
de acte administrative si a documentelor de
fundamentare a acestora, «cu incalcarea
prevederilor legale, atrage raspunderea acestora,
functionarul public avand dreptul de a refuza, in
scris si motivat, semnarea, contrasemnarea ori
avizarea daca acesta considera actele sau
documentele ilegale.

in conformitate cu prevederile art. 491, in cazul
admiterii actiunii unei persoane considerate
vatamate ca urmare a emiterii unui act sau a

B —

In fine, relevant cu precadere pentru personalul contractual
incadrat la cabinetul demnitarilor si alesilor locali si la
cancelaria prefectului, este si faptul ca art. 82 - 87 din Codul
muncii contine reglementari speciale aplicabile contractului
individual de munca pe durata determinata.

Codul administrativ:

Cu titlu general, art. 553 din Codul administrativ prevede ca
incalcarea de catre personalul contractual cu vinovatie a
indatoririlor de serviciu atrage raspunderea administrativa,
civila sau penala, dupa caz. Tot astfel, Codul administrativ
prevede ca dispozitiile art. 490 si 491 se aplica in mod
corespunzator.

Asa cum s-a mentionat si in rubrica alaturata, in cadrul art.
490 Cod Administrativ sunt reglementate tipurile de
raspundere, putand fi angajata raspundere administrativa,
civila sau penald. Astfel, incalcarea cu vinovatie a
indatoririlor de serviciu atrage, dupa caz, raspunderea
administrativa, civila sau penala. De asemenea, semnarea,
contrasemnarea sau avizarea de catre personalul contractual
a proiectelor de acte administrative si a documentelor de
fundamentare a acestora, cu incalcarea prevederilor legale,
atrage raspunderea acestora, personalul contractual avand
dreptul de a refuza, in scris si motivat, semnarea,
contrasemnarea ori avizarea daca acesta considera actele
sau documentele ilegale.
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Raspunderea juridica aplicabila
functionarilor publici
beneficiaza de o reglementare
dedicata in Codul administrativ.

Astfel, cap. VII, titlul ll, partea a
Vl-a din Codul administrativ este
dedicat sanctiunilor disciplinare
si  raspunderii  functionarilor
publici.

n ceea ce priveste raspunderea
juridica a personalului
contractual, se observa din nou
lipsa unui sediu legal dedicat. Ca
atare, desi  reglementarea
aplicabila raspunderii juridice a
personalului contractual are o
baza in legislatia primara,
aceasta baza este compusa din
trimiteri pe care  Codul
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refuzului de rezolvare a cererii referitoare la un
drept subiectiv sau la un interes legitim de catre
autoritatea sau institutia publica, functionarul va fi
obligat in solidar cu aceasta din urma entitate
pentru plata daunelor, daca se constata vinovatia
acestuia. Daca insa acesta a respectat prevederile
legale si procedurile administrative aplicabile,
raspunderea sa nu poate fi angajata.

n art. 492 se prevede faptul ca reprezinta abatere
disciplinara si atrage raspunderea administrativ
disciplinara a functionarilor publici incalcarea cu
vinovatie de catre functionarii publici a indatoririlor
corespunzatoare functiei publice pe care o detin si
a normelor de conduita profesionala si civica
prevazute de lege. in cadrul prevederii sunt indicate
si faptele care constituie abatere disciplinara,
respectiv sanctiunile disciplinare care pot interveni,
sanctiuni care variaza ca si severitate de la o
mustrare scrisa pana la destituirea din functia
publica.

Tn cadrul textului se indica si care anume sanctiuni
disciplinare pot interveni pentru fiecare dintre
abaterile disciplinare reglementate in cadrul
prevederii. De asemenea, sunt indicate si
elementele avute in vedere la individualizarea
sanctiunii disciplinare, elemente precum: gravitatea
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Personal contractual

In conformitate cu prevederile art. 491, in cazul admiterii
actiunii unei persoane considerate vatamate ca urmare a
emiterii unui act sau a refuzului de rezolvare a cererii
referitoare la un drept subiectiv sau la un interes legitim de
catre autoritatea sau institutia publica, personalul
contractual va fi obligat in solidar cu aceasta din urma
entitate pentru plata daunelor, daca se constata vinovatia
acestuia. Daca insa acesta a respectat prevederile legale si
procedurile administrative aplicabile, raspunderea sa nu
poate fi angajata.

Aplicarea acestui din urma text ridica o problema de
interpretare prin raportare la art. 575 alin. (2) din Codul
administrativ care prevede ca daca se solicita plata unor
despagubiri pentru prejudiciul cauzat ori pentru intarziere,
in situatiile in care este dovedita vinovatia cu intentie a
demnitarului, a functionarului public sau a personalului
contractual, acesta raspunde patrimonial solidar cu
autoritatea sau institutia publicd daca nu a respectat
prevederile legale specifice atributiilor stabilite prin fisa
postului sau prin lege.

Ca atare, daca art. 575 alin. (2) stabileste ca forma de
vinovatie  necesara pentru  angajarea  raspunderii
administrativ-patrimoniale a personalului contractual
asociata participarii la emiterea sau adoptarea unui act
administrativ cu incalcarea legii este intentia, art. 491 din
Codul administrativ se refera la orice forma de vinovatie
atunci cand reglementeaza raspunderea administrativ-
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administrativ le realizeaza atat
in legatura cu unele
reglementari aplicabile
raspunderii functionarilor
publici, cat si prin aplicarea ca
drept comun a Codului muncii
referitoare la  raspunderea
juridica a salariatilor.

O problema speciala in legatura
cu raspunderea juridica a
personalului contractual vizeaza
forma de vinovatie necesara
pentru a angaja raspunderea
administrativ-patrimoniala a
personalului contractual
asociata contributiei acestora la
emiterea sau adoptarea unor
acte administrative nelegale.

Desi art. 575 alin. (2) din Codul
administrativ stabileste ca forma
de vinovatie relevanta pentru
angajarea acestei forme de
raspundere este intentia, art.
491 din Codul administrativ care
se aplica prin trimitere si
personalului contractual, nu mai
face o astfel de distinctie,
referindu-se  in  general la
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abaterii, gradul de vinovatie si
generate de aceasta.

consecintele

Tn cazul in care suntem in prezenta unui concurs de
abateri disciplinare, se aplica sanctiunea aferenta
abaterii celei mai grave.

De asemenea, se arata ca sanctiunea disciplinara se
aplica in termen de cel mult 6 luni de la data
sesizarii comisiei de disciplina si, ca reguld, nu mai
tarziu de 2 ani de la data savarsirii abaterii
disciplinare. in cazul in care fapta a fost sesizata si
ca infractiune, procedura angajarii raspunderii
disciplinare se suspenda pana la dispunerea clasarii
ori renuntarii la urmarirea penala sau pana la data
la care instanta judecatoreasca dispune achitarea,
renuntarea la aplicarea pedepsei, amanarea
aplicarii pedepsei sau incetarea procesului penal.
Ulterior, procedura se reia si sanctiunea se aplica in
cel mult un an de la data reluarii.

Tn masura in care functionarul public cercetat poate
influenta cercetarea administrativa, conducatorul
autoritatii sau institutiei publice este obligat sa
interzica accesul acestuia la documente care pot
influenta cercetarea sau sa dispuna mutarea
temporara a functionarului public pe intreaga
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Planul National

patrimoniala asociata emiterii unui act

administrativ nelegal.

sau adoptarii

O alta forma de raspundere aplicabila personalului
contractual reiese din art. 576 al Codului administrativ
potrivit caruia autoritatile si institutiile publice si personalul
acestora, a carui culpa a fost dovedita, raspund patrimonial
solidar pentru pagube produse domeniului public ori privat ca
urmare a organizarii sau functionarii serviciului public cu
nerespectarea prevederilor legale in vigoare.

in fine, in mod incidental poate fi mentionat in acest context
si art. 545 alin. (3) din Codul administrativ potrivit caruia
activitatea cabinetului, respectiv cancelariei prefectului este
coordonata de catre directorul de cabinet, care raspunde in
fata demnitarului, alesului local, respectiv prefectului, dupa
caz.

Codul muncii

Codul muncii dedica intreg Titlul XI subiectului raspunderii
juridice.

n acest sens, art. 241-246 vizeaza regulile privind intocmirea
si continutul regulamentului intern care se intocmeste de
catre angajator, cu consultarea sindicatului sau a
reprezentantilor salariatilor, dupa caz.
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vinovatia (care include i
intentia si culpa) celui care a
contribuit la emiterea sau
adoptarea unui act administrativ
nelegal.

Din analiza comparativa
alaturata reiese asadar ca, desi
normele aferente raspunderii
juridice a personalului
contractual se gasesc in
legislatia  primara, aceasta
reglementare nu este nici
unitara, nici dedicata explicit
personalului  contractual din
administratia publica.

Ca atare, atat prevederile
referitoare la  raspunderea
functionarilor publici din Codul
administrativ, cat si prevederile
Codului muncii referitoare la
raspunderea salariatilor se aplica
personalului contractual pe baza
unor simple trimiteri la aceste
reglementari.

in consecintd, un efort de
codificare, cel putin partiala, a
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durata pe care functionarul public poate influenta
cercetarea administrativa.

in cadrul art. 493 este reglementatd procedura
aplicarii sanctiunilor disciplinare, stabilindu-se
ipoteze in care este necesara cercetarea prealabila
a faptei, respectiv audierea functionarului public,
fiind indicate si ipotezele in care sanctiunea poate
fi aplicata direct de catre conducatorul institutiei
publice.

in art. 494 se reglementeazi competenta si
componenta comisiei de disciplind, comisii care
reprezinta structuri deliberative, fara personalitate
juridica si independente in exercitarea atributiilor
ce le revin. De asemenea, este reglementata si
competenta comisiei de disciplina constituita la
nivelul consortiilor administrative in art. 494".

impotriva ordinului sau dispozitiei de sanctionare,
functionarul public poate formula o actiune in fata
instantei de contencios administrativ prin care sa
solicite anularea sau modificarea actului atacat (art.
495).

Situatia disciplinara a functionarilor publici este
evidentiata in cadrul cazierului administrativ, act

B —

Planul National

>I '1 de Redresare si Rezilienta

Personal contractual Observatii

In concret, orice salariat interesat poate sesiza angajatorul
cu privire la dispozitiile regulamentului intern, in masura in
care face dovada incalcarii unui drept al sau. Controlul
legalitatii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este
de competenta instantelor judecatoresti, care pot fi sesizate
in termen de 30 de zile de la data comunicarii de catre
angajator a modului de solutionare a sesizarii formulate (art.
245).

Art. 247-252 din Codul muncii sunt dedicate raspunderii
disciplinare a salariatilor.

Abaterea disciplinara este o fapta in legatura cu munca si
care consta intr-o actiune sau inactiune savarsita cu vinovatie
de catre salariat, prin care acesta a incalcat normele legale,
regulamentul intern, contractul individual de munca sau
contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile
legale ale conducatorilor ierarhici (art. 247 alin. (2)).

Sanctiunile disciplinare ce pot fi aplicate de angajator
variaza ca gravitate intre avertismentul scris si desfacerea
disciplinara a contractului individual de munca (art. 248).

Amenzile disciplinare sunt interzise, iar pentru aceeasi
abatere disciplinara se poate aplica numai o singura
sanctiune (art. 249).
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acestor reguli pentru a fi
aplicabile in mod direct si
exclusiv personalului contractual
din administratia publica ar

contribui  la  imbunatatirea
calitatii  legislatiei ~ privind
personalul  contractual din

administratia publica si ar crea
totodata posibilitatea remedierii
necorelarilor legislative precum
cea descrisa anterior.
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care cuprinde sanctiunile disciplinare aplicate si
neradiate (art. 496). in cadrul prevederii sunt
indicate si persoanele care pot solicita eliberarea
unui cazier administrativ.

Tn art. 497 este reglementata radierea sanctiunilor
disciplinare, fiind indicate termenele la care se
radiaza de drept sanctiunile disciplinare, termene
care variaza in functie de sanctiunea disciplinara
aplicatd. in cazul in care a fost anulat actul
administrativ de sanctionare disciplinara, radierea
opereaza de drept de la data comunicarii hotararii
judecitoresti definitive. Tn rest, radierea opereazi
de drept la implinirea termenului indicat in text,
radiere ce este constata prin act administrativ al
conducatorului autoritatii sau institutiei publice.

Art. 498 stabileste ca raspunderea
contraventionald se angajeaza in cazul in care
functionarul public a savarsit o contraventie in
timpul si in legatura cu sarcinile de serviciu.
impotriva procesului-verbal de constatare a
contraventiei se poate formula plangere la
judecatoria competenta teritorial.

Art. 499 reglementeaza ipoteze in care se angajeaza
raspunderea civila a functionarului, iar art. 501
reglementeaza  masurile  asociate  angajarii
raspunderii penale a functionarului public pentru
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Art. 250 asigura respectarea principiului proportionalitatii
aplicarii sanctiunii disciplinare, dupa care art. 251 - 252
reglementeaza procedura cercetarii disciplinare care se
poate finaliza cu emiterea unui act de sanctionare ce poate
fi atacat in fata instantelor judecatoresti.

Art. 253-259 sunt dedicate raspunderii patrimoniale

Art. 253 reglementeaza raspunderea patrimoniala a
angajatorului, iar art. 254 alin. (1) prevede ca salariatii
raspund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale
produse angajatorului din vina si in legatura cu munca lor.

Art. 257 stabileste ca suma stabilita pentru acoperirea
daunelor se retine in rate lunare din drepturile salariale care
se cuvin persoanei in cauza din partea angajatorului la care
este incadrata in munca. Ratele nu pot fi mai mari de o
treime din salariul lunar net, fara a putea depasi impreuna
cu celelalte retineri pe care le-ar avea cel in cauza jumatate
din salariul respectiv.

Art. 258 prevede ca in cazul in care contractul individual de
munca inceteaza inainte ca salariatul sa il fi despagubit pe
angajator si cel in cauza se incadreaza la un alt angajator ori
devine functionar public, retinerile din salariu se fac de catre
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infractiunile savarsite in timpul serviciului sau in
legatura cu atributiile functiei publice se angajeaza
potrivit legii penale.

Cod administrativ:

Art. 417 alin. (1) si (2) stabilesc ca pentru
activitatea desfasurata, functionarii publici au
dreptul la salariu, prime si alte drepturi, in
conditiile legislatiei privind salarizarea personalului
platit din fonduri publice. Salarizarea functionarilor
publici se face in conformitate cu prevederile legii
privind salarizarea personalului platit din fonduri
publice.

Legea nr. 153/2017 CADRU privind salarizarea
personalului platit din fonduri publice:

Potrivit art. 2 alin. (1) din Legea nr. 153/2017:
dispozitiile acestei legi se aplica: a) personalului din
autoritati  si  institutii  publice,  respectiv
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noul angajator sau noua institutie ori autoritate publica,
dupa caz, pe baza titlului executoriu transmis in acest scop
de catre angajatorul pagubit. Daca persoana in cauza nu s-a
incadrat in munca la un alt angajator, in temeiul unui
contract individual de munca ori ca functionar public,
acoperirea daunei se va face prin urmarirea bunurilor sale, in
conditiile Codului de procedura civila.

Art. 260 reglementeaza raspunderea contraventionala, iar
art. 264 reglementeaza raspunderea penala pentru fapte
imputabile, in principiu, angajatorului.

Cod administrativ:

Cu titlu general, art. 552 alin. (1) din Codul administrativ
stabileste ca salarizarea personalului contractual se face in
conditiile legii-cadru privind salarizarea personalului platit
din fonduri publice si in conditiile legislatiei muncii.

in acelasi sens, insd in legdturd doar cu personalul
contractual incadrat la cabinetul demnitarilor si alesilor
locali si la cancelaria prefectului, art. 547 din Codul
administrativ stabileste ca salarizarea personalului din cadrul
cabinetului, respectiv cancelariei se face potrivit legii privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice. Fondurile
necesare asigurarii bunei desfasurari a activitatii cabinetului,
respectiv cancelariei se asigura din bugetul anual aprobat
institutiei de catre conducatorul acesteia.

Legea nr. 153/2017 CADRU privind salarizarea

personalului platit din fonduri publice:
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Spre deosebire de celelalte teme
analizate mai sus, salarizarea
functionarilor publici si a
personalul contractual din cadrul
autoritatilor  si  institutiilor
publice  beneficiaza de o
reglementare similara.

Ca atare, atat in cazul
functionarilor publici, cat si in
cazul personalului contractual,
Codul administrativ face trimite
la legea cadru privind salarizarea
personalului platit din fonduri
publice.

Aceasta din urma reglementare
stabileste coordonatele concrete
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Functionari publici

Parlamentul, Administratia Prezidentiala,
autoritatea judecatoreasca, Guvernul, ministerele,
celelalte organe de specialitate ale administratiei
publice centrale, unitatile teritoriale, autoritati ale
administratiei publice locale, alte autoritati
publice, autoritati administrative autonome,
precum si institutiile din subordinea acestora,
finantate integral din bugetul de stat, bugetele
locale, bugetul asigurarilor sociale de stat si
bugetele fondurilor speciale; b) personalului din
autoritati si institutii publice finantate din venituri
proprii si subventii acordate de la bugetul de stat,
bugetele locale, bugetul asigurarilor sociale de stat
si bugetele fondurilor speciale; c) personalului din
autoritatile si institutiile publice finantate integral
din venituri proprii; d) persoanelor care sunt
conducatori ai unor institutii publice in temeiul unui
contract, altul decat contractul individual de
munca; e) persoanelor care ocupa functii de
demnitate publica.

Art. 11 alin. (1) din Legea nr. 153/2017 prevede ca
pentru functionarii publici si personalul contractual
din cadrul familiei ocupationale «Administratie» din
aparatul propriu al consiliilor judetene, primarii si
consilii locale, din institutiile si serviciile publice de
interes local si judetean din subordinea acestora,
salariile de baza se stabilesc prin hotarare a
consiliului local, a consiliului judetean sau a
Consiliului General al Municipiului Bucuresti, dupa
caz, in urma consultarii organizatiei sindicale

B —

Personal contractual

Potrivit art. 2 alin. (1) din Legea nr. 153/2017, dispozitiile
acestei legi se aplica: a) personalului din autoritati si
institutii publice, respectiv Parlamentul, Administratia
Prezidentiala, autoritatea judecatoreasca, Guvernul,
ministerele, celelalte organe de specialitate ale
administratiei publice centrale, unitatile teritoriale,
autoritati ale administratiei publice locale, alte autoritati
publice, autoritati administrative autonome, precum si
institutiile din subordinea acestora, finantate integral din
bugetul de stat, bugetele locale, bugetul asigurarilor sociale
de stat si bugetele fondurilor speciale; b) personalului din
autoritati si institutii publice finantate din venituri proprii si
subventii acordate de la bugetul de stat, bugetele locale,
bugetul asigurarilor sociale de stat si bugetele fondurilor
speciale; c) personalului din autoritatile si institutiile publice
finantate integral din venituri proprii; d) persoanelor care
sunt conducatori ai unor institutii publice in temeiul unui
contract, altul decat contractul individual de munca; e)
persoanelor care ocupa functii de demnitate publica.

in completare, art. 2 alin. (3) din Legea nr. 153/2017 clarifica
faptul ca intra in categoria personalului din sectorul bugetar
personalul incadrat pe baza contractului individual de
muncd, personalul care ocupa functii de demnitate publica
numite sau alese si personalul care ocupa functii asimilate
functiilor de demnitate publica, magistratii, precum si
personalul care beneficiaza de statute speciale, inclusiv
functionarii publici si functionarii publici cu statut special.

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

N >‘ Planul National
'de Redresare si Rezilienta

pentru salarizarea functionarilor

publici si, respectiv,
personalului contractual.

a
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m Functionari publici

reprezentative la nivel de unitate sau, dupa caz, a
reprezentantilor salariatilor.

in completare, de la 1 ianuarie 2024 a intrat in
vigoare si art. 11" din aceeasi lege potrivit caruia:

(1) Pentru functionarii publici si personalul
contractual din cadrul familiei ocupationale
«Administratie» din aparatul de specialitate al
primarilor comunelor si al institutiilor si serviciilor
publice de interes local, infiintate in subordinea,
coordonarea sau sub autoritatea consiliilor locale
din comune, posibilitatea decontdrii contravalorii
cheltuielilor de transport intre localitatea de
domiciliu/resedintd si localitatea unde se afld locul
de muncd al acestora se stabileste prin hotdrdre a
consiliului local.

(2) Stabilirea contravalorii cheltuielilor de
transport prevdzute la alin. (1) se realizeazd de
cdtre ordonatorul de credite, cu incadrarea in
cheltuielile de personal prevdzute in bugetul de
venituri si cheltuieli aprobat.

(3) Modalitatea de decontare a cheltuielilor de

transport, potrivit prevederilor alin. (1), se
stabileste prin hotdrdre a Guvernului, la
propunerea Ministerului Dezvoltdrii, Lucrdrilor
Publice si Administratiei.

B —

Planul National
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Personal contractual

Art. 11 alin. (1) din Legea nr. 153/2017 prevede ca pentru
functionarii publici si personalul contractual din cadrul
familiei ocupationale «Administratie» din aparatul propriu al
consiliilor judetene, primarii si consilii locale, din institutiile
si serviciile publice de interes local si judetean din
subordinea acestora, salariile de baza se stabilesc prin
hotarare a consiliului local, a consiliului judetean sau a
Consiliului General al Municipiului Bucuresti, dupa caz, in
urma consultarii organizatiei sindicale reprezentative la nivel
de unitate sau, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor.

in completare, de la 1 ianuarie 2024 a intrat in vigoare si art.
11" al carui continut a fost redat in rubrica alaturata.

Art. 28 alin. (3) din legea nr. 153/2017 prevede ca salarizarea
personalului contractual incadrat potrivit legii la cabinetele
parlamentare  ale deputatilor si  senatorilor din
circumscriptiile electorale se stabileste si se aproba prin
hotarare a birourilor permanente reunite ale Camerei
Deputatilor si Senatului, avand ca limitda minima salariul
minim brut pe tara garantat in plata, iar ca limita maxima
salariul de baza al functiei echivalente utilizata in cabinetul
demnitarului.

in fine, Subcapitolul. 1, Cap. Il din Anexa 8/2017 familia
ocupationala de functii bugetare "administratie” este dedicat
salarizarii personalului contractual din administratia publica
centrala de specialitate, servicii deconcentrate ale
ministerelor si ale altor organe centrale de specialitate,
prefecturi, consilii judetene, municipii, administratia publica
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In fine, Cap. | din Anexa 8/2017 familia ocupationald locala - consilii, primarii si servicii publice din subordinea
de functii bugetare "administratie” este dedicat acestora.
salarizarii functionarilor publici.
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Anexa 3. Analiza jurisprudentiala
I. JURISPRUDENTA CURTII CONSTITUTIONALE
1) Curtea Constitutionald, decizia nr. 383/23.03.2011.%°

Sesizarea de neconstitutionalitate vizeaza inclusiv prevederile art. 72 alin. (5) din Codul
muncii, text care stipuleaza ca - Prevederile art. 68-71* nu se aplicd salariatilor din
institutiile publice si autoritdtile publice (nn - in forma actuala a legii, art. 74 alin. (5) din
Codul muncii, iar prevederile legale indicate in text vizeaza concedierea colectiva).

Curtea retine ca aceasta prevedere creeaza un tratament juridic diferit intre salariatii din
institutiile publice si autoritatile publice si ceilalti salariati, primei categorii nefiindu-i
aplicabile dispozitiile din cod referitoare la concedierea colectiva si garantiile aferente.
Tnsd, pentru ca aceastd diferent de tratament s& aduca atingere dispozitiilor ce consacra
egalitatea in drepturi a cetatenilor se impune a se analiza daca cele doua categorii de
salariati se afla in situatii identice ori comparabile. Apoi, Curtea arata ca institutia
concedierii colective, astfel cum este reglementata in Codul muncii, nu se poate aplica
la nivelul personalului din institutiile si autoritatile publice, fata de situatia specifica a
acestuia. Astfel, situatia angajatilor din mediul bugetar este necesarmente legata de
bugetul public national, iar orice dezechilibru cu privire la acesta poate genera o diminuare
a cheltuielilor ce se pot realiza din acest buget. in schimb, in mediul privat, raporturile sunt
guvernate intotdeauna de contractul individual de munca.

in continuare, Curtea retine ca masurile de concediere colectiva la nivelul institutiilor si
autoritatilor publice nu pot fi dispuse de catre angajator numai in virtutea propriei vointe
si a propriului act de decizie, ci in baza unor reglementari primare speciale, ce vor cuprinde
masuri de acompaniere corespunzatoare, de natura sa nu discrimineze aceasta categorie de
salariati fata de salariatii din mediul privat.

2) in acelasi sens este si Decizia nr. 308/2014 pronuntatd de Curtea
Constitutionala®.

Suplimentar, in cadrul hotararii se arata ca in cazul angajatului din sectorul public,
angajatorul este o institutie sau o autoritate publica, ce este organizata si care functioneaza
in baza unui act normativ, iar schema numarului necesar de posturi pentru buna sa
functionare este prevazuta printr-un ordin al ministrului de resort sau intr-un act normativ
cu forta juridica superioara. Prin urmare, masurile de concediere colectiva urmeaza a fi
dispuse tot prin acte juridice de aceeasi natura, fiind o consecinta a reorganizarii
administrative. Astfel, decizia de concediere apartine legiuitorului/executivului, in
calitatea sa de exponent al puterii legislative sau executive, dupa caz.

% Disponibila la - https://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocumentAfis/ 127873

6 Disponibila la - https://lege5.ro/Gratuit/gqydcnrwgy/decizia-nr-308-2014-referitoare-la-respingerea-
exceptiei-de-neconstitutionalitate-a-prevederilor-art-74-alin-5-din-legea-nr-53-2003-codul-muncii?d=2023-12-
14
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3) in acelasi sens este si decizia nr. 453/2014 pronuntatd de Curtea
Constitutionala.®’

N » Planul National
de Redresare si Rezilienta

Suplimentar, in cadrul deciziei se arata ca art. 74 alin. (5) din Codul muncii prevede ca doar
dispozitiile art. 68-73 nu se aplica salariatilor din institutiile publice si autoritatile publice,
celelalte norme juridice ale Codului muncii vizandu-i si pe acestia.

4) Curtea Constitutionald, decizia nr. 637/13.10.2015.%

Curtea a retinut ca delegarea atributiei de a stabili normele privind evaluarea activitatii si
conduitei politistului catre un membru al Guvernului determina o stare de incertitudine
juridica. Astfel, aspectele esentiale referitoare la evaluarea activitatii politistului, cum
sunt, spre exemplu, criteriile de evaluare a activitatii si a conduitei politistului,
comunicarea rezultatului evaluarii si posibilitatea de contestare a acestuia, trebuie sa fie
reglementate prin lege organica, iar regulile specifice procedurii de evaluare trebuie sa fie
explicate si detaliate prin ordin al ministrului de resort.

Tn acest context, curtea a retinut ca prevederea analizata este neconstitutionald fata de
faptul ca aceasta trimite la acte administrative care sa reglementeze, in absenta unor
norme cu forta juridica a legii organice, evaluarea activitatii si conduitei politistului.

Il. JURISPRUDENTA A INALTEI CURTI DE CASATIE SI JUSTITIE

1) inalta Curte de Casatie si Justitie, decizia nr. 80/11.12.2023 cu privire la
interpretarea si aplicarea unitara a prevederilor art. 6 lit. b) si c) din Legea-cadru
nr. 153/2017.%°

In cadrul hotdrarii, instanta a retinut c& ,principiile nediscriminarii si egalitatii pot fi
invocate pentru egalizarea la nivel maxim a salariilor de baza, cu luarea in considerare
inclusiv a majorarilor recunoscute prin hotarari judecatoresti definitive, sub rezerva ca ele
sa aiba aplicabilitate generala la nivelul aceleiasi categorii profesionale din cadrul aceleiasi
familii ocupationale.” Altfel spus, in cazul in care prin hotarari judecatoresti definitive s-a
identificat la nivelul unor autoritati sau institutii publice existenta unor maniere de aplicare
a Legii-cadru nr. 153/2017 ce conduce la discriminare in salarizarea acelorasi functii, la
clase si grade identice, se poate invoca precedentul pentru motivarea unei cereri de
egalizare a salarizarii. Chiar daca decizia este pronuntata plecand de la situatia personalului
auxiliar din instantele judecatoresti, aceasta decizie reprezinta un important punct de
plecare pentru compararea categoriilor profesionale din cadrul familiei ocupationale
wadministratie”.

7 Disponibila la - https://lege5.ro/Gratuit/gqydmojsgm/decizia-nr-453-2014-referitoare-la-respingerea-
exceptiei-de-neconstitutionalitate-a-dispozitiilor-art-74-alin-5-din-legea-nr-53-2003-codul-muncii

%8 Disponibila la - https://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocumentAfis/ 173640

% Disponibila la https://www.iccj.ro/2024/01/31/decizia-nr-80-din-11-decembrie-2023-2/
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2) inalta Curte de Casatie si Justitie, decizia nr. 1451/12.05.2016.7°

in cadrul hotararii, instanta a retinut ca la stabilirea vechimii ar fi trebuit avuta in vedere
si adeverinta eliberata de catre parte pentru ea insasi, in calitate de liber profesionist,
adeverinta care atesta o vechime in specialitatea studiilor de 3 ani si o luna. Neprocedand
in acest sens, parata a respins in mod nelegal candidatura recurentei-reclamante.

Apoi, instanta arata ca o astfel de respingere reprezinta o fapta ilicita, iar vinovatia, care
se verifica chiar si in prezenta celei mai usoare culpe, si legatura de cauzalitate nu pot fi
contestate. De asemenea, a retinut ca, urmare a conduitei ilicite, recurenta-reclamanta a
suferit un prejudiciu moral justificat atat de sentimentele de suferinta psihica si de frustrare
pe care le-a trait, cat si de starea de nesiguranta in care aceasta a ajuns sa se gaseasca.
Fata de aceste elemente, a fost acordata o despagubire in cuantum de 20.000 RON.

3) inalta Curte de Casatie si Justitie, decizia nr. 2035/6.04.2023."

Tnalta Curte a retinut c& nu a fost legala incheierea unor contracte in baza Codului Civil,
fara respectarea prevederilor legale referitoare la angajarea personalului in institutiile
publice. n acest sens, retine ca nu s-a dovedit o imposibilitate obiectiva de declansare a
procedurilor privitoare la angajarea personalului pe durata nedeterminata, in baza unor
contracte individuale de munca.

De asemenea, astfel de conventii incheiate in baza Codului Civil ar fi putut fi incheiate doar
pentru activitati cu caracter ocazional si in conditiile in care atributiile de serviciu ale
persoanelor beneficiare ale acestora nu se suprapun cu cele ale personalului angajat in
cadrul entitatii controlate.

Fatd de aceste aspecte, Inalta Curte retine ca nu se justifica incheierea conventiilor civile
de catre recurenta-reclamanta in conditiile in care posturile vacante nu au fost ocupate cu
respectarea dispozitiilor legale, prin incheierea unor contracte individuale de munca.

4) Tnalta Curte de Casatie si Justitie, decizia nr. 5352/11.11.2022.7

Tnalta Curte a retinut ca, pentru a fi in prezenta unei stari de incompatibilitate, nu este
necesar ca functia publica de autoritate sa fie detinuta in baza unui act administrativ de
numire intr-o functie publica. In ipoteza analizatd, starea de incompatibilitate a reiesit din
detinerea simultana a doua functii incompatibile, cea de membru in Consiliul administratie

70 Disponibila la - https://sintact.ro/#/jurisprudence/520825015/1/decizie-nr-1451-2016-din-12-mai-2016-
inalta-curte-de-casatie-si- ]'ustitie—bucuresti7keyword=personal‘720contractual&cm RELATIONS

n Disponibila la https: //www.scj.ro/1093/Detalii-
jurisprudenta?customQuery%5B0%5D.Key= 1d&customQuery%5BO%5D Value=206619#highlight=##%20%22personal
%20contractual%22

7 Disponibila la https: //www.scj.ro/1093/Detalii-
jurisprudenta?customQuery%5B0%5D.Key= 1d&customQuery%5BO%5D Value=204563#highlight=##%20%22personal
%20contractual%22
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al Societatii Romane de Televiziune si cea de salariat in cadrul aparatului de lucru al
Parlamentului, neprezentand relevanta modalitatea de angajare, contractul individual de
munca fiind actul care atesta calitatea de angajat pe o functie in aparatul de lucru al
Parlamentului (Camera Deputatilor). Tot astfel, retine ca legiuitorul nu face o distinctie
intre regimul juridic al modului de angajare, personal contractual sau functionar public,
stabilind categoriile de functii publice de autoritate in baza responsabilitatilor acordate de
lege si a locului unde se desfasoara activitatea (autoritati si institutii publice).

Suplimentar, instanta a aratat ca durata pentru care o persoana este angajata intr-o functie
nu este o conditie pentru retinerea starii de incompatibilitate.

5) Inalta Curte de Casatie si Justitie, decizia nr. 3877/13.09.2022.73
n conformitate cu prevederile art. 47 alin. (2) din Codul muncii:

»pe durata detasdrii salariatul beneficiazd de drepturile care 1i sunt mai favorabile, fie de
drepturile de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de drepturile de la angajatorul la
care este detasat”.

Tnsd, Curtea retine ca acest text nu poate primi o interpretare in sensul c& salariatii detasati
ar putea beneficia de un nivel al salariului de baza situat peste nivelul prevazut in grila de
salarizare corespunzatoare postului ocupat, prevazut de Legea-cadru nr. 153/2017 privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice, aceasta din urma reglementare
reprezentand norma speciala si derogatorie in raport cu dreptul comun (i.e. Codul muncii).
De asemenea, arata ca inlaturarea de la aplicare a legii generale nu trebuie expres
prevazuta, fiind o consecinta directa a principiului specialia generalibus derogant, nefiind
permisa conventia partilor care sa impuna aplicarea legii generale.

Fata de aceste aspecte, instanta a retinut ca aplicarea normelor generale referitoare la
detasare in privinta salariului este incompatibila cu Legea 153/2017 in masura in care
conduce la acordarea unui salariu care excedeaza grilei de salarizare impuse de Legea
153/2017.

De asemenea, angajatorul din sectorul public nu are posibilitatea de a stabili in privinta
personalului contractual alte drepturi salariale decat cele expres stabilite de legea de
salarizare.

6) Inalta Curte de Casatie si Justitie, decizia nr. 3434/14.06.2022.7

in cadrul situatiei de fapt avute in vedere, s-a retinut ca cele trei persoane angajate aveau
specializare in domeniul comunicarii si relatiilor publice, iar una dintre conditiile de
angajare era ca personalul contractual sa aiba studii superioare juridice, urmand ca

73 Disponibila la https://www.scj.ro/1093/Detalii-
jurisprudenta?customQuery%5B0%5D.Key= 1d&customQueryASBO%5D Value=199424#highlight=##%20%22personal
%20contractual%22
74 Disponibila la https://www.scj.ro/1093/Detalii-
jurisprudenta?customQuery%5B0%5D.Key= 1d&customQuery%5BO%5D Value=199351#highlight=##%20%22personal
%20contractual%22
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angajatul sa fie salarizat cu o indemnizatie de incadrare stabilita la nivelul functiei de
presedinte de curte de apel.

Faptul ca persoanele angajate nu au fost salarizate cu o astfel de indemnizatie nu prezinta
relevanta, neputand fi creata o lex tertia, prin aplicarea fractionata a unor dispozitii legale
si inlocuirea unor elemente esentiale ale postului.

De asemenea, auditorii publici au constatat ca nu au fost aplicare prevederile din Codul
muncii referitoare la angajarea, respectiv verificarea prealabila a aptitudinilor profesionale
si personale ale persoanei care urma a fi angajata, constatandu-se: inexistenta unor
proceduri din care sa transpara criteriile de selectie, inclusiv competentele si calificarile
profesionale, inexistenta fisei postului in care sunt precizate atributiile postului respectiv,
document obligatoriu conform legislatiei muncii.

. JURISPRUDENTZ\ PRONUNTATA LA NIVELUL CURTILOR DE APEL
1) Curtea de Apel Timisoara, decizia nr. 151/24.02.2021.7°

In cadrul deciziei analizate, Curtea a retinut ca, in punerea in executare a prevederilor art.
630 din Codul administrativ (care vizeaza modificarea duratei contractelor de management
ale administratorilor publici), este necesar acordul partilor pentru stabilirea unei perioade
mai scurte a contractului. Aceasta solutie se impune fata de principiul consensualismului ce
guverneaza relatiile dintre parti, art. 41 din Codul muncii consacrand in mod expres faptul
ca modificarea duratei contractului individual de munca poate fi realizata numai prin
acordul partilor.

Prin urmare, pentru a produce efecte alegerea, in mod unilateral de catre intimata, a datei
de 31.12.2019 drept data de final a contractului era in mod obligatoriu necesar acordul
reclamantei.

2) Curtea de Apel Bucuresti, decizia din data de 19.04.2022.7¢

Avand in vedere jurisprudenta Curtii Constitutionale (prezentata, in parte, si mai sus),
instanta a retinut ca masurile de concediere colectiva in privinta personalului din institutiile
si autoritatile publice se vor putea face doar in baza unor reglementari primare speciale.
De asemenea, instanta retine ca tot ceea ce presupune ca o consecinta fireasca procedura
de concediere colectiva reglementata de Codul muncii, inclusiv obligativitatea indicarii in
decizia de concediere a criteriilor de stabilire a ordinii de prioritati, nu se aplica la nivelul
personalului din institutiile si autoritatile publice. Astfel, din moment ce art. 69 alin. (2)
lit. d) nu se aplica unei astfel de concedieri, instanta retine ca ar fi ilogic sa fie considerata
nelegala decizia de concediere pe motiv ca nu cuprinde mentiunea indicata de respectiva

75> Disponibilda la:  https://sintact.ro/#/jurisprudence/535175498/1/decizie-nr-151-2021-din-24-feb-2021-
curtea-de-apel-timisoara-anulare-act-litigii-de-munca?cm=URELATIONS

76 Disponibila la https://sintact.ro/#/jurisprudence/553835566/1/decizie-nr-rj-g-892-g-597-g-2022-din-19-apr-
2022-curtea-de-apel-bucuresti-contestatie-decizie-
de...?keyword=%22Personalul%20contractual%20%C3%AEncadrat%20%C3%AEn%20autorit%C4%83%C5%A3i%20%C5%
9Fi%20institu%C5%A3ii%20publice%22&cm=SREST
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prevedere (i.e. criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau contractelor colective de
muncd, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere).

Distinct de aceasta problema, curtea a retinut si ca desfiintarea persoanei juridice, fara
dizolvare (in cauza s-a aprobat reorganizarea aparatului de specialitate al Primarului
Sectorului 1 ca urmare a preluarii activitatii Administratiei Pietelor Sector 1, Administratiei
Unitatilor de Tnvatdmant Preuniversitare si Unitatilor Sanitare Publice Sector 1 si Centrul
Cultural Sector 1, institutii care s-au desfiintat), nu poate fi asimilata uneia dintre ipotezele
reglementate de art. 60 alin. (2) Codul muncii (i.e. Prevederile alin. (1) nu se aplica in cazul
concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizdrii judiciare, a falimentului
sau a dizolvdrii angajatorului, in conditiile legii.). Fata de aceasta, a retinut ca apelantul
nu se incadra in nici una din ipotezele de exceptie prevazute la art. 60 alin. 2 din Codul
muncii pentru care interdictia concedierii pe durata concediului pentru cresterea copilului
in varsta de pana la 2 ani nu s-ar aplica.

3) Curtea de Apel Ploiesti, decizia din 10.03.2022.”7

In cadrul deciziei curtea aratd cd schimbarea atributiilor postului, fird a se modifica si
natura muncii, nu are semnificatia unei modificari a contractului individual de munca. Tot
astfel, incredintarea unor sarcini suplimentare care se incadreaza in specialitatea
salariatului nu constituie o modificare a felului muncii.

Tnsa, in situatia de fapt analizata a avut loc o modificare a naturii muncii, curtea retinand
ca modificarea contractului de munca cu privire la conditiile de munca s-a realizat in mod
unilateral si fara sa se fundamenteze pe un temei legal ce ar permite o astfel de modificare.

7 Disponibila la https://sintact.ro/#/jurisprudence/536030381/1/decizie-nr-ri-6297-g-729-g-2022-din-10-mar-
2022-curtea-de-apel-ploiesti-anulare-act-litigii-de-
munca?keyword=%22Personalul%20contractual%20%C3%AEncadrat%20%C3%AEn%20autorit%C4%83%C5%A3i%20%C5
%9Fi%20institu%C5%A3ii%20publice%22&cm=SREST
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Website-uri de interes

EPSO - https://eu-careers.europa.eu/en

Prezentarea serviciului public francez:

- https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2022/04/Presentation_french-civil-
service.pdf

- https://www.fonction-publique.gouv.fr/fonction-publique-1087

- https://www.insee.fr/en/statistiques/6680535

Prezentarea sistemului de personal din administratia publica belgiana -
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Archive:Public_employment_- Belgium

Prezentarea sistemului de personal din administratia publica austriaca -
https://oeffentlicherdienst.gv.at/wp-content/uploads/2023/06/The-Austrian-Civil-
Service-Facts-and-Figures-2019.pdf

Prezentarea sistemului de personal din administratia publica estona -
https://www.fin.ee/en/state-local-governments-spatial-planning/public-
administration-and-personnel-policy/public
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Anexa 5. Instrumente de cercetare utilizate pentru analiza

Ghid pentru focus grup si interviuri

Introducere

Va multumim ca ati acceptat invitatia de a participa la acest focus grup dedicat analizei
comparative privind cadrul legal si institutional referitor la personalul contractual care
lucreaza in administratia publica din Romania. Scopul intalnirii noastre este de a prezenta
constatarile preliminare ale analizei realizate pana in prezent si de a explora si dezbate
aspecte relevante legate de functia publica si personalul contractual care lucreaza in
administratia publica din Romania. Ne dorim de asemenea sa discutam posibile variante de
reglementare privind personalul contractual astfel incat sa fie incurajata performanta si
integritatea in administratia publica.

in cadrul acestei sesiuni, vom explora diverse aspecte, precum reglementarea carierei
pentru fiecare categorie: functia publica si personalul contractual, precum si posibilele
schimbari sau imbunatatiri care pot contribui la o administratie publica mai moderna si mai
eficienta. Este important sa ascultam si sa intelegem perspectivele dumneavoastra,
experientele personale si sugestiile pe care le aveti cu privire la statutul functionarului
public si personalului contractual.

Contributia fiecarui participant este valoroasa, iar prin dialog si colaborare speram sa
identificam solutii de imbunatatire care sa conduca la o administratie publica mai eficienta,
orientata catre cetateni si adaptata la nevoile societatii.

Va multumim inca o data pentru participarea dumneavoastra si suntem convinsi ca acest
focus grup va aduce contributii valoroase la intelegerea si imbunatatirea statutului
functionarului public si personalului contractual.

Intrebari si discutii

Focus grupul va incepe cu o prezentare succinta a principalelor constatari ale studiului
pana la momentul organizarii focus grupului, urmata de o discutie ghidata de urmatoarele
intrebari:

1. Cine considerati ca trebuie sa se ocupe, din punct de vedere al cadrului institutional,
cu gestionarea carierei personalului contractual care lucreaza in administratia
publica din Romania si de ce?

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

2. Considerati ca cele doua tipuri de reglementari legale, respectiv cele aplicabile
functionarilor publici si cele aplicabile personalului contractual din administratia
publica, sunt clare si delimiteaza in mod precis diferenta dintre cele doua categorii de
personal ?

Va rugam sa va argumentati raspunsul.
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2.1. In cazul in care considerati ca rolurile, functiile si activitatile celor doua categorii de
personal din administratia publica nu sunt clar diferentiate, va rugam sa formulati cel putin
0 propunere argumentata.

3. Considerati ca in administratia publica din Romania:

- Este bine asigurat echilibrul intre numarul de functionari publici si cel al personalului
contractual?

- Exista situatii cand personalul contractual indeplineste sarcini similare cu
functionarii publici?

- Exista situatii in care functionari publici indeplinesc si activitati corespunzatoare
personalului contractual?

Va rugam sa exemplificati/va argumentati raspunsurile.

3.1. Daca apreciati ca exista situatii de suprapuneri de activitati, pentru cele doua categorii
de personal (functionari publici si personal contractual), cum credeti ca ar trebui abordate?

a. printr-o aplicare mai riguroasa a actelor normative in vigoare;

b. prin schimbarea legislatiei;

0

. prin reglementarea unor masuri de intarire a monitorizarii si sanctiuni aplicate in cazul
in care sarcinile nu sunt bine definite;

d. in alt mod. Va rugam sa exemplificati

Va rugam sa va argumentati raspunsurile.

4. Apreciati ca pe termen mediu (3-5 ani) procesele de resurse umane (recrutare,
evaluarea performantelor profesionale individuale, promovare, salarizare, etica,
sanctionare disciplinara, etc) aplicabile celor doua categorii de personal, (functionari
publici si personal contractual) e preferabil sa:

- aiba mai multe elemente comune, aplicabile in mod similar/asemanator celor doua
categorii de personal;

- reflecte mai clar diferentele dintre cele doua categorii de personal, din punct de
vedere conceptual si institutional;

- fie mentinut actualul cadru legal si institutional, eventual cu mici ajustari.

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

5. Apreciati ca regimul incompatibilitatilor si al conflictelor de interese aplicabil
functionarilor publici si personalului contractual care lucreaza in administratia publica
trebuie sa reflecte obligatii/interdictii:

- asemanatoare pentru cele doua categorii de personal, intrucat ambele isi desfasoara
activitatea in institutii publice din administratia publica;
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specifice fiecareia dintre cele doua categorii de personal, intrucat nu indeplinesc
acelasi tip de activitati.

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

6. Apreciati ca mobilitatea in functii din autoritati si institutii publice din administratia
publica poate fi abordata, pe viitor, in cadrul normativ, valorificind urmatoarele
posibile variante:

a. mobilitatea sa se realizeze prin detasare intre functii publice si functii contractuale
de acelasi nivel ierarhic si dupa caz, de nivel ierarhic diferit;

b. mobilitatea sa se realizeze prin transfer intre functii publice si functii contractuale
de acelasi nivel ierarhic;

c. mobilitatea intre functii publice si functii contractuale sa fie posibila numai prin
detasare, pentru o perioada determinata de timp, atat intre autoritati si institutii
publice din administratia publica cat si intre autoritati/institutii publice din
administratia publica si sectorul privat;

d. nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin detasare intre functii publice si functii
contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o institutie publica
din administratia publica sau in sectorul privat;

e. nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin transfer intre functii publice si functii
contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o institutie publica
din administratia publica sau in sectorul privat;

f. accesul in functia publica trebuie sa se faca in toate cazurile prin concurs de ocupare
a unei functii publice, si ulterior sa fie posibila mobilitatea;

g. nu ar trebui reglementata separat, mobilitatea in functia publica ar trebui sa se
realizeze la fel atat pentru persoanele care lucreaza in sectorul privat, cat si pentru
cele care lucreaza in administratia publica.

Va rugam sa va argumentati raspunsurile.

7. Apreciati ca, pe termen mediu (3-5 ani), nevoile de adaptare si de dezvoltare a
cadrului legal si institutional specific fiecareia dintre cele doua categorii de personal
trebuie sa se focuseze pe aspecte precum:

pentru functionarii publici: ....................

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

Ghid pentru focus grupurile dedicate personalului de executie, axat pe elemente
legate de perceptie

Introducere

Va multumim ca ati acceptat invitatia de a participa la acest focus grup dedicat analizei
comparative privind cadrul legal si institutional referitor la personalul contractual care
lucreaza in administratia publica din Romania.
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Contributia fiecarui participant este valoroasa, iar prin dialog si colaborare speram sa
identificam solutii de imbunatatire care sa conduca la o administratie publica mai eficienta,
orientata catre cetateni si adaptata la nevoile societatii.

Va multumim inca o data pentru participarea dumneavoastra si suntem convinsi ca acest
focus grup va aduce contributii valoroase la intelegerea si imbunatatirea statutului
functionarului public si personalului contractual.

Intrebari si discutii

1. Va rugam sa apreciati avantajele si dezavantajele pentru functionarii publici,
respectiv personalul contractual, cu privire la urmatoarele aspecte legate de cariera:

- Recrutarea

- Promovarea

- Salarizarea

- Incircarea cu sarcini/lucrari

- Evaluarea performantelor individuale
- Mobilitatea (transferul sau detasarea)
- Stabilitatea

- Formarea profesionala

- Responsabilitatea

- Integritatea

- Riscul de nereguli

- Riscurile de coruptie

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

2. Cine considerati ca trebuie sa se ocupe, din punct de vedere al cadrului institutional, cu
gestionarea carierei personalului contractual si de ce?

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

3. Apreciati ca rolurile, functiile, activitatile pe care le indeplinesc functionarii publici si
personalul contractual sunt:

- in mod clar, diferite;
- asemanatoare;
- in mod partial, comune.

Va rugam sa va argumentati raspunsul.
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4. Considerati ca cele doua tipuri de reglementari legale, respectiv cele aplicabile
functionarilor publici si cele aplicabile personalului contractual din administratia publica,
sunt clare si delimiteaza in mod precis diferenta dintre cele doua categorii de personal ?

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

5. Considerati ca in cadrul autoritatii publice in care lucrati:

- Este bine asigurat echilibrul intre numarul de functionari publici si cel al personalului
contractual?

- Exista situatii cand personalul contractual indeplineste sarcini similare cu functionarii
publici?

- Exista situatii in care functionari publici indeplinesc si activitati corespunzatoare
personalului contractual?

Va rugam sa va argumentati raspunsurile.

6. Apreciati ca pe termen mediu (3-5 ani) procesele de resurse umane (recrutare, evaluarea
performantelor profesionale individuale, promovare, salarizare, etica, sanctionare
disciplinara, etc) aplicabile celor doua categorii de personal, e preferabil sa:

- aiba mai multe elemente comune, aplicabile in mod similar/asemanator celor doua
categorii de personal;

- reflecte mai clar diferentele dintre cele doua categorii de personal, din punct de vedere
conceptual si institutional;

- fie mentinut actualul cadru legal si institutional, eventual cu mici ajustari.

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

7. Apreciati ca regimul incompatibilitatilor si al conflictelor de interese trebuie sa reflecte
obligatii/interdictii:

- asemanatoare pentru cele doua categorii de personal, intrucat sunt angajati in institutii
publice din administratia publica;

- specifice fiecareia dintre cele doua categorii de personal, intrucat nu indeplinesc acelasi
tip de activitati.

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

8. Apreciati ca, pe termen mediu (3-5 ani), nevoile de adaptare si de dezvoltare a cadrului
legal si institutional specific fiecareia dintre cele doua categorii de personal trebuie sa se
focuseze pe aspecte precum:

- pentru functionarii publici: ....................
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Va rugam sa va argumentati raspunsul.

Chestionare pentru analiza Delphi - runda 1

Prezentul chestionar urmareste sa colecteze date privind opinia expertilor din cadrul ANFP
cu privire la constatarile preliminare ale Analizei privind gestionarea personalului
contractual, respectiv analiza cadrului normativ care face distinctia intre cele doud
categorii de personal, respectiv intre functionarii publici si personalul contractual care
lucreazd in Romania (Activitatea 1.2 din cadrul contractului privind Jalonul 418 PNRR).

Constatarile preliminare se bazeaza pe:
Analiza legislativa si a jurisprudentei;

Analiza comparativa a reglementarilor si situatiei privind personalul contractual la
nivelul institutiilor UE si in state ale UE;

Focus grupurile realizate cu functionari publici si personal contractual la datele de
8.12.2023, 11.12.2023, 12.12.2023 si 14.12.2023;

Interviurile realizate cu functionari publici, personal contractual, reprezentanti ai
societatii civile si partenerilor sociali in perioada 11-20.12.2023;

Analiza documentara care a inclus studii anterioare, documente strategice si
programatice relevante;

Rezultatele sondajul cu functionari publici si personal contractual (aproximativ 3,5%
dintre respondenti), sondaj cu 1287 de respondenti, realizat online prin intermediul
platformei SurveyMonkey;

Analiza datelor statistice privind personalul contractual platit din fonduri publice.

Metoda Delphi presupune completarea actualului chestionar de doua ori. Tn acest sens:

A. Va rugam sa selectati un numar de 5-10 experti din cadrul ANFP, implicati in
implementarea propunerilor de reforma, inclusiv a jaloanelor PNRR si sa completati,
individual si independent, chestionarul de mai jos (prezentat dupa constatarile
preliminare)

B. Va rugam sa ne expediati raspunsurile pana la 22 decembrie (finalul zile)

C. Va vom retrimite chestionarul, completat cu o sinteza a raspunsurilor la data de 27
decembrie, si va vom ruga sa completati, daca este cazul, modificari ale
raspunsurilor pana la data de 28 decembrie.

Va multumim pentru sprijin!
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Analiza legislativa releva ca reglementarile privind recrutarea si promovarea personalului
contractual au fost aliniate mai indeaproape cu cele pentru functionari publici in 202278,
Cadrul normativ din 2022 prezintd un progres fata de cadrul normativ anterior’® privind
armonizarea unor reguli privind recrutarea, evaluarea performantelor, promovarea
personalului contractual cu cele aplicabile functionarilor publici.

Totusi, recrutarea personalului contractual se face descentralizat, spere deosebire de
recrutarea prin concursul national pentru ocuparea functiilor publice din administratia
publica centrala si teritoriala. De asemenea, cadrele de competente, esentiale atat pentru
recrutare, cat si pentru managementul carierei: evaluarea performantelor, promovare,
formare, nu sunt aplicabile personalului contractual.

Reglementarile privind formarea profesionala pentru functionarii publici si personalul
contractual raman diferite, desi in principiu, prin aplicarea prevederilor Codului
administrativ si aplicarea prevederilor Codului muncii, oportunitatile de formare
profesionala pentru cele doua categorii de personal din administratia publica ar trebui sa
fie similare.

Conform datelor rezultate din sondajul realizat cu functionari publici si personal contractual
rezulta ca:

- In 58% dintre institutii numarul functionarilor publici si al personalului contractual
este echilibrat.

- in 38% dintre institutii personalul contractual indeplineste sarcini similare cu
functionarii publici.

- Doar in 31% dintre institutii personalul contractual beneficiaza de oportunitati
deformare profesionala.

Informatiile colectate din sondaj, focus grupuri si interviuri si confirmate de analiza
legislativa arata ca in opinia functionari publici si a personalului contractual:

- Nu exista diferente semnificative privind incarcarea cu sarcini, evaluarea
performantelor, promovarea, responsabilitatea si riscurile de nereguli intre functia
publica si personalul contractual.

- Recrutarea personalului contractual este mai facila decat a personalului contractual,
atat pentru autoritati si institutii (in special departamentele de resurse umane), cat
si pentru candidati.

- Stabilitatea si oportunitatile de formare pentru personalul contractual sunt
percepute ca net inferioare fata de stabilitatea si oportunitatile de formare de care
se bucura functionarii publici.

78 Prin Hotararea de Guvern nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si
dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice.

79 Hotararea de Guvern nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru pentru ocuparea unui post vacant
si promovarea personalului contractual din sectorul public.
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- Garantiile de integritate (restrictii, incompatibilitati sau situatii de conflict de
interese in care se poate afla) sunt mai putin prezente pentru personalul contractual
decat pentru functionarii publici.

Analiza cadrului legislativ si analiza documentara releva ca exista mai multe categorii de
personal contractual in autoritatile si institutiile administratiei publice, care pot fi
clasificate astfel:

a. personal cu rol suport in autoritatile si institutiile publice (de exemplu: soferi,
personal responsabil de registratura, arhivare, secretariat etc.);

b. personal tehnic, incadrat in departamentele de specialitate (de exemplu: specialisti
IT, experti comunicare, experti achizitii publice);

c. personal care furnizeaza unele servicii publice in cadrul institutiilor administratiei
publice (de exemplu: unii asistenti sociali din cadrul Directiilor Generale de Asistenta
Sociala si Protectia Copilului si Directiilor de Asistenta Sociala cu sau fara
personalitate juridica din cadrul autoritatilor administratiei publice locale);

d. personal angajat in afara organigramei pentru implementarea proiectelor finantate
din fonduri europene nerambursabile;

e. personalul angajat in institutii sau pe posturi care, prin efectul legii, sunt ocupate
de personal contractual (chiar daca, in lipsa cadrului legislativ special, respectivele
posturi ar putea fi considerate functii publice, fiind posibila identificarea unor
prerogative de putere publica. Exemple in acest sens constituie personalul
Autoritatea de Supraveghere Financiara, personalul Autoritatii Nationale de
Reglementare in Domeniul Energiei etc.);

f. personalul angajat la cabinetul demnitarilor si alesilor locali si la cancelaria
prefectului;

g. administratorii publici ai unitatilor administrativ teritoriale;
h. alte categorii de personal contractual mai putin frecvente.

n acest context:

- Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele b si c, se
identifica posibilitati de suprapunere sau confuzie intre atributiile si
responsabilitatile functionarilor publici si atributiile si responsabilitatile personalului
contractual. Datele colectate arata ca aceste confuzii pot aparea in concret si
variaza considerabil de la o institutie la alta intelegerea privind incadrarea in
categoria functionarilor publici sau a personalului contractual pentru unele posturi
cu atributii si responsabilitati similare.

- Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele b-e se
identifica nevoia unui management al carierei, incluzand definirea competentelor
generale si specifice, un management mai clar al recrutarii, al evaluarii
performantelor, al formarii profesionale, al promovarii si al mijloacelor de motivare
care sa respecte, pentru personalul contractual, aceleasi principii si exigente de
performanta aplicabile si functionarilor publici.

- Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele d-g se
identifica nevoia formularii unor reglementari coerente privind integritatea (in
special interdictii, incompatibilitati si conflicte de interese), adaptate specificului
functiilor si inspirate de reglementarile privind integritatea in functia publica.
Aceasta nevoie de reglementare este adresata prin propunerile formulate in cadrul
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proiectului NIAct - Actualizarea legislatiei in domeniul integritdtii si oferirea de
sprijin autoritdatilor si deponentilor in tranzitia cdtre declararea digitald a averilor
si intereselor implementat de Agentia Nationala de Integritate in parteneriat cu
Transparency International Romania si finantat prin Programul Operational
Capacitate Administrativa (cod SIPOCA 1158).

In ceea ce priveste gestiunea centralizata a carierei personalului contractual, informatiile
colectate din sondaj arata o sustinere in proportie de 34% a propunerii ca ANFP sa preia
centralizat gestiunea personalului contractual din administratia publica, similar cu modul
in care realizeaza gestiunea functiei publice. Pe de alta parte, informatiile calitative
colectate prin focus grupuri si interviuri arata o sustinere mai mare a acestei propuneri.
Exista o sustinere larga a diferitelor categorii de actori pentru o implicare mai mare a ANFP
in:

- Analiza statelor de functii ale autoritatilor si institutiilor din administratia publica,
pentru a asigura evitarea confuziilor in ceea ce priveste definirea posturilor pentru
functia publica si a celor pentru personal contractual;

- Furnizarea de cadre de competente generale si sprijini pentru autoritatile si
institutiile din administratia publica pentru formularea de cadre de competente
specifice pentru personalul contractual.

Intrebari ale chestionarului Delphi

in contextul sintezei constatarilor preliminare prezentate si a experientei dumneavoastra,
va rugam sa va exprimati opinia informata cu privire la urmatoarele optiuni de
reglementare:

1. Tn ceea ce priveste cadrul normativ pentru definirea personalului contractual din
administratia publica in vederea evitarii unor suprapuneri sau confuzii viitoare
intre functia publica si personalul contractual, considerati oportune (mai multe
variante posibile):

a) Completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ, cu o definitie si o taxonomie a personalului
contractual, avand in vedere constatarile Analizei privind gestionarea personalului
contractual, respectiv analiza cadrului normativ care face distinctia intre cele doud
categorii de personal, respectiv intre functionarii publici si personalul contractual
care lucreazd in Romdnia.

b) Modificarea cadrului normativ existent pentru ca urmatoarele categorii de
personal contractual sa dobdndeasca statut de functii publice cu numire pe
perioada determinata:

(i) personalul angajat in afara organigramei pentru implementarea proiectelor
finantate din fonduri europene nerambursabile care are atributii si
responsabilitati identice cu functionari publici implicati in implementarea
acelorasi proiecte;

(ii) personalul angajat la cabinetul demnitarilor;

(iff)  administratorii publici ai unitatilor administrativ teritoriale;
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c) Modificarea cadrului normativ existent pentru ca toate posturile din
administratia publica (cu exceptia pozitiilor de demnitate publica) sa fie calificate
ca functii publice, cu o distinctie intre:

(i) Functii care exercita direct prerogative de putere publica;
(i) Functii tehnice si administrative suport care sprijina autoritatile si institutiile
publice pentru exercitarea prerogativelor de putere publica.

d) Completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ si a anexelor sale, pentru introducerea unor cadre de
competente generale pentru personalul contractual.

e) Pastrarea neschimbata a reglementarilor actuale

f) Alta optiune de reglementare propusa. Va rugam sa detaliati.

1.1.  Varugam sa va argumentati raspunsul.

2. Tn ceea ce priveste rolul ANFP in gestiunea personalului contractual, considerati
ca ANFP ar trebui sa dobandeasca atributii privind (mai multe variante posibile):

m) Elaborarea de politici publice si strategii privind personalul contractual din
administratia publica;

n) Elaborarea, analiza si avizarea de acte normative privind personalul contractual,
inclusiv acte normative privind conduita si etica acestora;

o) Elaborarea cadrelor de competenta generale pentru personalul contractual;

p) Avizarea cadrelor de competenta specifice pentru personalul contractual;

q) Elaborarea de studii, analize si prognoze privind structura si dinamica personalului
contractual din administratia publica;

r) Centralizarea nevoilor de formare ale personalului contractual si colaborarea cu
Institutul National de Administratie pentru dezvoltarea programelor de formare
pentru personalul contractual din administratia publica;

s) Acordarea de asistenta de specialitate compartimentelor de resurse umane din
cadrul institutiilor si autoritatilor publice pentru gestiunea tuturor categoriilor de
personal, atat a functiilor publice, cat si a personalului contractual;

t) Monitorizarea respectarii aplicarii reglementarilor privind personalul contractual,
inclusiv respectarea aplicarii normelor de conduita aplicabile personalului
contractual in cadrul autoritatilor si institutiilor publice;

u) Monitorizarea modului in care sunt asigurate si respectate de catre autoritatile si
institutiile publice conditiile de munca pentru personalul contractual;

v) Controlul modului de respectare de catre conducatorii autoritatilor si institutiilor
publice a drepturilor legale cuvenite personalului contractual, precum si aplicarea
masurilor privind respectarea egalitatii de sanse si tratament in domeniul relatiilor
de serviciu;
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w) Monitorizarea si controlul aplicarii si respectarii prevederilor legale privind

organizarea si functionarea comisiilor de disciplina pentru personalul contractual,
organizarea si desfasurarea concursurilor, organizarea perioadei de stagiu si
evaluarea performantelor profesionale ale personalului contractual, precum si
dosarul profesional al personalului contractual;

X) Fundamentarea, elaborarea, prezentarea, implementarea si gestiunea de programe
si proiecte pentru dezvoltarea managementului resurselor umane in administratia
publica, inclusiv a managementului personalului contractual.

y) Alta optiune de reglementare propusa. Va rugam sa detaliati.

2.1.  Varugam sa va argumentati raspunsul cu referire la ansamblu de atributii pe care
considerati ca ANFP trebuie sa il primeasca in ceea ce priveste gestiunea
personalului contractual.

3. Apreciati ca regimul raspunderii disciplinare aplicabil functionarilor publici si

3.1.

personalului contractual care lucreaza in administratia publica trebuie sa
reflecte conditii si proceduri:

asemanatoare pentru cele doua categorii de personal, intrucat ambele isi desfasoara
activitatea in institutii publice din administratia publica;

specifice fiecareia dintre cele doua categorii de personal, intrucat nu indeplinesc
acelasi tip de activitati.

Va rugam sa va argumentati raspunsul.

. Apreciati ca regimul incompatibilitatilor si al conflictelor de interese aplicabil

functionarilor publici si personalului contractual care lucreaza in administratia
publica trebuie sa reflecte obligatii/interdictii:

a) asemanatoare pentru cele doua categorii de personal, intrucat ambele isi desfasoara
activitatea in institutii publice din administratia publica;

b) specifice fiecareia dintre cele doua categorii de personal, intrucat nu indeplinesc
acelasi tip de activitati.

4.1.  Varugam sa va argumentati raspunsul.

5. Apreciati ca mobilitatea in functii din autoritati si institutii publice din
administratia publica poate fi abordata, pe viitor, in cadrul normativ, valorificand
urmatoarele posibile variante:
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a) mobilitatea sa se realizeze prin detasare intre functii publice si functii contractuale
de acelasi nivel ierarhic si dupa caz, de nivel ierarhic diferit;

b) mobilitatea sa se realizeze prin transfer intre functii publice si functii contractuale
de acelasi nivel ierarhic;

c) mobilitatea intre functii publice si functii contractuale sa fie posibila numai prin
detasare, pentru o perioada determinata de timp, atat intre autoritati si institutii
publice din administratia publica cat si intre autoritati/institutii publice din
administratia publica si sectorul privat;

d) nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin detasare intre functii publice si functii
contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o institutie publica
din administratia publica sau in sectorul privat;

e) nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin transfer intre functii publice si functii
contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o institutie publica
din administratia publica sau in sectorul privat;

f) accesul in functia publica trebuie sa se faca in toate cazurile prin concurs de ocupare
a unei functii publice, si ulterior sa fie posibila mobilitatea;

g) nu ar trebui reglementata separat, mobilitatea in functia publica ar trebui sa se
realizeze la fel atat pentru persoanele care lucreaza in sectorul privat, cat si pentru
cele care lucreaza in administratia publica.

h) Alta optiune de reglementare propusa. Va rugam sa detaliati.

5.1.  Varugam sa va argumentati raspunsurile.

Chestionare pentru analiza Delphi - runda 2

Prezentul chestionar urmareste sa colecteze date privind opinia expertilor din cadrul ANFP
cu privire la constatarile preliminare ale Analizei privind gestionarea personalului
contractual, respectiv analiza cadrului normativ care face distinctia intre cele doud
categorii de personal, respectiv intre functionarii publici si personalul contractual care
lucreazad in Romania (Activitatea 1.2 din cadrul contractului privind Jalonul 418 PNRR).

Constatarile preliminare se bazeaza pe:
Analiza legislativa si a jurisprudentei;

Analiza comparativa a reglementarilor si situatiei privind personalul contractual la
nivelul institutiilor UE si in state ale UE;

Focus grupurile realizate cu functionari publici si personal contractual la datele de
8.12.2023, 11.12.2023, 12.12.2023 si 14.12.2023; Interviurile realizate cu
functionari publici, personal contractual, reprezentanti ai societatii civile si
partenerilor sociali in perioada 11-20.12.2023;

Analiza documentara care a inclus studii anterioare, documente strategice si
programatice relevante;

Rezultatele sondajul cu functionari publici si personal contractual (aproximativ 3,5%
dintre respondenti), sondaj cu 1287 de respondenti, sondaj realizat online;

Analiza datelor statistice privind personalul contractual platit din fonduri publice.
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Pe baza raspunsurilor primite la 21 decembrie a.c. am completat constatarile preliminare
initiale si va retrimitem chestionarul, cu rugamintea de a ne transmite din nou raspunsurile
dumneavoastra, mentionand daca ele s-au modificat dupa parcurgerea informatiilor despre
opinia agregata a expertilor din cadrul ANFP.

N » Planul National
de Redresare si Rezilienta

Va multumim pentru sprijin!

Prezentarea constatarilor preliminare

Analiza legislativa releva ca reglementarile privind recrutarea si promovarea personalului
contractual au fost aliniate mai indeaproape cu cele pentru functionari publici in 2022%,
Cadrul normativ®' din 2022 prezinta un progres fata de cadrul normativ anterior® privind
armonizarea unor reguli privind recrutarea, evaluarea performantelor, promovarea
personalului contractual cu cele aplicabile functionarilor publici.

Totusi, recrutarea personalului contractual se face descentralizat, spre deosebire de
recrutarea prin concursul national pentru ocuparea functiilor publice din administratia
publica centrala si teritoriala. De asemenea, cadrele de competente, esentiale atat pentru
recrutare, cat si pentru managementul carierei: evaluarea performantelor, promovare,
formare, nu sunt aplicabile personalului contractual.

Reglementarile privind formarea profesionala pentru functionarii publici si personalul
contractual raman diferite, desi in principiu, prin aplicarea prevederilor Codului
administrativ si aplicarea prevederilor Codului muncii, oportunitatile de formare
profesionala pentru cele doua categorii de personal din administratia publica ar trebui sa
fie similare.

Conform datelor rezultate din sondajul realizat cu functionari publici si personal contractual
rezulta ca:

- 1n 58% dintre institutii numarul functionarilor publici si al personalului contractual
este echilibrat.

- 1Tn 38% dintre institutii personalul contractual indeplineste sarcini similare cu
functionarii publici.

- Doar in 31% dintre institutii personalul contractual beneficiaza de oportunitati
deformare profesionala.

8 Prin Hotararea de Guvern nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si
dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice.

8 Toate trimiterile la cadrul normativ din prezentul document se refera la actele normative cu modificarile si
completarile in vigoare, cu exceptia situatiilor in care textul precizeaza expres ca se refera la acte normative
sau forme ale actelor normative care nu mai sunt in vigoare. Aceasta tehnica de prezentare a cadrul normativ
este aleasa pentru a facilita citirea textului.

82 Hotararea de Guvern nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru pentru ocuparea unui post vacant
si promovarea personalului contractual din sectorul public.
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Informatiile colectate din sondaj, focus grupuri si interviuri si confirmate de analiza
legislativa arata ca in opinia functionari publici si a personalului contractual:

Nu exista diferente semnificative privind incarcarea cu sarcini, evaluarea
performantelor, promovarea, responsabilitatea si riscurile de nereguli intre functia
publica si personalul contractual.

Recrutarea personalului contractual este mai facila decat a functionarilor publici,
atat pentru autoritati si institutii (in special departamentele de resurse umane), cat
si pentru candidati.

Stabilitatea si oportunitatile de formare pentru personalul contractual sunt
percepute ca net inferioare fata de stabilitatea si oportunitatile de formare de care
se bucura functionarii publici.

Garantiile de integritate (restrictii, incompatibilitati sau situatii de conflict de
interese in care se poate afla) sunt mai putin prezente pentru personalul contractual
decat pentru functionarii publici.

Analiza cadrului legislativ si analiza documentara releva ca exista mai multe categorii de
personal contractual in autoritatile si institutiile administratiei publice, care pot fi
clasificate astfel:

i.

personal cu rol suport in autoritatile si institutiile publice (de exemplu: soferi,
personal responsabil de registratura, arhivare, secretariat etc.);

personal tehnic, incadrat in departamentele de specialitate (de exemplu: specialisti
IT, experti comunicare, experti achizitii publice);

personal care furnizeaza unele servicii publice in cadrul institutiilor administratiei
publice (de exemplu: unii asistenti sociali din cadrul Directiilor Generale de Asistenta
Sociala si Protectia Copilului si Directiilor de Asistenta Sociala cu sau fara
personalitate juridica din cadrul autoritatilor administratiei publice locale);

personal angajat in afara organigramei pentru implementarea proiectelor finantate
din fonduri europene nerambursabile;

. personalul angajat in autoritati sau institutii publice sau pe posturi care, prin efectul

legii, sunt ocupate de personal contractual (chiar daca, in lipsa cadrului legislativ
special, respectivele posturi ar putea fi considerate functii publice, fiind posibila
identificarea unor prerogative de putere publica. Exemple in acest sens constituie
personalul Autoritatea de Supraveghere Financiara, personalul Autoritatii Nationale
de Reglementare in Domeniul Energiei etc. Tn aceste cazuri legiuitorul a stabilit
caracterul functiilor din autoritatile sau institutiile publice in norme cu caracter
special, respectiv actele normative de organizare si functionare al autoritatilor sau
institutiilor publice, iar interpretarea sistematica a cadrului legislativ arata ca
aceste acte normative deroga de la normele generale formulate in Codul
administrativ);

personalul angajat la cabinetul demnitarilor si alesilor locali si la cancelaria
prefectului (personal pentru care nu se aplica prevederile privind angajarea pe baza
unui concurs sau examen din HG nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-
cadru privind organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din
sectorul bugetar platit din fonduri publice);

administratorii publici ai unitatilor administrativ teritoriale (persoane angajate pe
baza unui contract de management si pentru care nu se aplica prevederile privind
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angajarea pe baza unui concurs sau examen din HG nr. 1336/2022 pentru aprobarea
Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea carierei personalului
contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice);

p. alte categorii de personal contractual mai putin frecvente.

n acest context:

- Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele b si c, se
identifica posibilitati de suprapunere sau confuzie intre atributiile si
responsabilitatile functionarilor publici si atributiile si responsabilitatile personalului
contractual. Datele colectate arata ca aceste confuzii pot aparea in concret si
variaza considerabil de la o institutie la alta intelegerea privind incadrarea in
categoria functionarilor publici sau a personalului contractual pentru unele posturi
cu atributii si responsabilitati similare.

- Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele b-e se
identifica nevoia unui management al carierei, incluzand definirea competentelor
generale si specifice, un management mai clar al recrutarii, al evaluarii
performantelor, al formarii profesionale, al promovarii si al mijloacelor de motivare
care sa respecte, pentru personalul contractual, aceleasi principii si exigente de
performanta aplicabile si functionarilor publici.

- Pentru categoriile de personal enuntate in lista de mai sus la punctele d-g se
identifica nevoia formularii unor reglementari coerente privind integritatea (in
special interdictii, incompatibilitati si conflicte de interese), adaptate specificului
functiilor si inspirate de reglementarile privind integritatea in functia publica.
Aceasta nevoie de reglementare este adresata prin propunerile formulate in cadrul
proiectului NIAct - Actualizarea legislatiei in domeniul integritdtii si oferirea de
sprijin autoritdtilor si deponentilor in tranzitia cdtre declararea digitald a averilor
si intereselor implementat de Agentia Nationala de Integritate in parteneriat cu
Transparency International Romania si finantat prin Programul Operational
Capacitate Administrativa (cod SIPOCA 1158).

Tn ceea ce priveste gestiunea centralizata a carierei personalului contractual, informatiile
colectate din sondaj arata o sustinere in proportie de 34% a propunerii ca ANFP sa preia
centralizat gestiunea personalului contractual din administratia publica, similar cu modul
in care realizeaza gestiunea functiei publice. Pe de alta parte, informatiile calitative
colectate prin focus grupuri si interviuri arata o sustinere mai mare a acestei propuneri.
Exista o sustinere larga a diferitelor categorii de actori pentru o implicare mai mare a ANFP
in:

- Analiza statelor de functii ale autoritatilor si institutiilor din administratia publica,
pentru a asigura evitarea confuziilor in ceea ce priveste definirea posturilor pentru
functia publica si a celor pentru personal contractual;

- Furnizarea de cadre de competente generale si sprijini pentru autoritatile si
institutiile din administratia publica pentru formularea de cadre de competente
specifice pentru personalul contractual.
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Rezultatele primei runde a analizei Delphi si constatarile preliminare rezultate din
chestionarul Delphi

in contextul sintezei constatarilor preliminare prezentate si a experientei dumneavoastra,
opiniile expertilor ANFP cu privire la optiunile de reglementare conduc la urmatoarele
constatari preliminare:

Pentru intrebarea 1

1. 1n ceea ce priveste cadrul normativ pentru definirea personalului contractual din
administratia publica, in vederea evitarii unor suprapuneri sau confuzii viitoare
intre functia publica si personalul contractual, expertii din cadrul ANFP consultati
prin chestionarul Delphi considera oportuna:

- completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ, cu o definitie si o taxonomie a personalului
contractual (optiune selectata de toti cei 9 experti consultati)

- Completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ si a anexelor sale, pentru introducerea unor cadre de
competente generale pentru personalul contractual (optiune selectata de 6 dintre
cei 9 experti consultati)

Expertii consultati arata ca, desi exista o definitie a personalului contractual prin art. 382
lit. a) din OUG 57/2019 privind Codul administrativ, iar ocupatiile sunt definite prin
Clasificarea Ocupatiilor din Romania, aceasta nu este suficienta pentru a elimina
neclaritatile si confuziile in ce priveste beneficiarii activitatilor si serviciilor prestate de
cele doua categorii de personal (functionarii publici si personalul contractual), normele
legale care le reglementeaza cariera, drepturile si obligatiile care decurg din cuprinsul
acestor norme.

Conform opiniilor primite categoria functionarilor publici ar trebui sa includa intreg
personalul cu atributii de elaborare, monitorizare si supervizare de politici si legi, atributii
care reflecta prerogativele de putere publica. Categoria personalului contractual ar trebui
sa se limiteze la: personalul cu rol strict de suport, inclusiv tehnic, personalul incadrat la
cabinetele demnitarilor, administratorii publici ai unitatilor administrativ teritoriale si
personalul care presteaza servicii publice. Personalul angajat in afara organigramei pentru
implementarea proiectelor finantate din fonduri europene nerambursabile poate fi incadrat
intr-una dintre cele doua categorii in functie de rolul indeplinit in proiect si de specificul
acestuia (a se vedea diferenta dintre un expert angajat pentru elaborarea unor proiecte de
acte normative si evaluarea impactului reglementarilor si un expert care dezvolta o
aplicatie informatica in baza unor specificatii date).

O diferentiere mai clara intre functionarii publici (care exercita prerogative de putere
publica) si personalul contractual trebuie sa stea la baza reglementarii explicite a
diferentelor de statut, cariera, necesar de competente (generale si specifice), drepturi,
obligatii, incompatibilitati si conflicte de interese, activitati si atributii, salarizare.

S-a exprimat opinia ca in urma unei diferentieri mai clare intre functionarii publici si
personalul contractual, pe baza unei definitii refacute si a taxonomiei personalului
contractual, anumite categorii de personal contractual ar trebui sa dobandeasca statut de
functii publice, acolo unde similitudinea intre atributii si responsabilitati este inevitabila.
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Acest lucru implica si respectarea rigurozitatilor impuse de recrutarea prin concurs national
bazata pe competente pentru categoriile de personal contractual care ar dobandi statut de
functionari publici.

De asemenea, raspunsurile primite sugereaza impunerea de actiuni clare institutiilor si
autoritatilor publice care nu stabilesc in mod corect, in functie de atributii, functiile publice
si/sau functiile contractuale.

S-a mentionat in plus nevoia ca in cadrul normativ viitor sa se realizeze si delimitarea clara
intre personalul din administratia publica si cel din alte sectoare bugetare (educatia,
sanatatea, justitia, apararea).

Reluarea intrebarii 1

Avand in vedere raspunsurile prezentate, considerati oportune (mai multe variante
posibile):

g) Completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ, cu o definitie si o taxonomie a personalului
contractual, avand in vedere constatarile Analizei privind gestionarea personalului
contractual, respectiv analiza cadrului normativ care face distinctia intre cele doud
categorii de personal, respectiv intre functionarii publici si personalul contractual
care lucreaza in Romania.

h) Modificarea cadrului normativ existent pentru ca urmatoarele categorii de
personal contractual sa dobandeasca statut de functii publice cu numire pe
perioada determinata:

(iv)  personalul angajat in afara organigramei pentru implementarea proiectelor
finantate din fonduri europene nerambursabile care are atributii si
responsabilitati identice cu functionari publici implicati in implementarea
acelorasi proiecte;

(v) personalul angajat la cabinetul demnitarilor;
(vi)  administratorii publici ai unitatilor administrativ teritoriale;

i) Modificarea cadrului normativ existent pentru ca toate posturile din
administratia publica (cu exceptia pozitiilor de demnitate publica) sa fie calificate
ca functii publice, cu o distinctie intre:

(iff)  Functii care exercita direct prerogative de putere publica;

(iv)  Functii tehnice si administrative suport care sprijina autoritatile si institutiile
publice pentru exercitarea prerogativelor de putere publica.

j) Completarea cadrului normativ existent, in special prin modificarea OUG 57/2019
privind Codul administrativ si a anexelor sale, pentru introducerea unor cadre de
competente generale pentru personalul contractual.

k) Pastrarea neschimbata a reglementarilor actuale

) Alta optiune de reglementare propusa. Va rugam sa detaliati.
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1.1.  Varugam sa va argumentati raspunsul daca este diferit de ce furnizat in runda
anterioara.

Pentru intrebarea 2

2. In ceea ce priveste rolul ANFP in gestiunea personalului contractual opiniile
expertilor ANFP consultati nu sunt convergente. Tabelul urmator prezinta
rezultatele chestionarului Delphi in prima runda.

Atributii posibile ale ANFP privind gestiunea personalului contractual Numar selectii

optiune*

A Elaborarea de politici publice si strategii privind personalul contractual din 5
administratia publica

B Elaborarea, analiza si avizarea de acte normative privind personalul 5
contractual, inclusiv acte normative privind conduita si etica acestora

C Elaborarea cadrelor de competenta generale pentru personalul contractual 4
D Avizarea cadrelor de competenta specifice pentru personalul contractual 3
E Elaborarea de studii, analize si prognoze privind structura si dinamica 3

personalului contractual din administratia publica

F Centralizarea nevoilor de formare ale personalului contractual si 6
colaborarea cu Institutul National de Administratie pentru dezvoltarea
programelor de formare pentru personalul contractual din administratia
publica

G Acordarea de asistenta de specialitate compartimentelor de resurse 5
umane din cadrul institutiilor si autoritatilor publice pentru gestiunea
tuturor categoriilor de personal, atat a functiilor publice, cat si a
personalului contractual

H Monitorizarea respectarii aplicarii reglementarilor privind personalul 5
contractual, inclusiv respectarea aplicarii normelor de conduita aplicabile
personalului contractual in cadrul autoritatilor si institutiilor publice

I Monitorizarea modului in care sunt asigurate si respectate de catre 4
autoritatile si institutiile publice conditiile de munca pentru personalul
contractual

J  Controlul modului de respectare de catre conducatorii autoritatilor si 3

institutiilor publice a drepturilor legale cuvenite personalului contractual,
precum si aplicarea masurilor privind respectarea egalitatii de sanse si
tratament in domeniul relatiilor de serviciu
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K Monitorizarea si controlul aplicarii si respectarii prevederilor legale privind 4
organizarea si functionarea comisiilor de disciplina pentru personalul
contractual, organizarea si desfasurarea concursurilor, organizarea
perioadei de stagiu si evaluarea performantelor profesionale ale
personalului contractual, precum si dosarul profesional al personalului
contractual

L Fundamentarea, elaborarea, prezentarea, implementarea si gestiunea de 4
programe si proiecte pentru dezvoltarea managementului resurselor umane
in administratia publicd, inclusiv a managementului personalului contractual

*Doud din cele 9 rdspunsuri primite au selectat toate atributiile din lista prezentatd si au fost adunate pentru
fiecare dintre ele.

Opinia exprimata in general a fost ca ANFP ar trebui sa dobandeasca atributii care sa
completeze cadrul normativ existent, asigurand un cadru unitar pentru aplicarea SENEOSP,
dar si diferentierea dintre cele doua categorii de personal: functionari publici si personal
contractual, in vederea asigurarii evitarii confuziilor intre atributiile pe care le poate avea
o persoana ce detine o functie publica sau o persoana care ocupa un post in regim
contractual. Acest aspect ar presupune si o monitorizarea constanta a respectarii
reglementarilor in vigoare privind personalul contractual, ca si in cazul functionarilor
publici.

Mai multi dintre expertii consultati au subliniat rolul ANFP in dezvoltarea resurselor umane
din administratia publica, in scopul eficientizarii administratiei publice si imbunatatirii
raporturilor dintre administratie si principalii sai beneficiari, cetatenii. Urmarind acest scop
s-ar impune ca ANFP sa preia o serie destul de mare de atributii care sa asigure elaborarea
si fundamentarea politicilor publice si reglementarilor, monitorizarea si controlul aplicarii
legislatiei privind MRU din administratia publica, dezvoltarea de cadre de competente
generale, gestiunea de programe si proiecte pentru dezvoltarea MRU din administratia
publica etc., atat pentru functia publica, cat si pentru personalul contractual din
administratie.

La nivel general, s-a sugerat ca ANFP ar trebui sa indeplineasca toate cele cinci functii de
management recunoscute (previziune, organizare, coordonare, antrenare, evaluare-
control). La aceasta ar trebui sa se adauge si functia de planificare strategica pentru
personalul contractual (in mod similar Strategiei pentru dezvoltarea functiei publice si
Strategiei pentru formarea profesionala a functionarilor publici). Dar suplimentar,
extinderea de atributii trebuie insotita si de o repozitionare in cadrul sistemului
administrativ si de alocarea resurselor necesare.

Tn cazul in care resursele necesare pentru o extindere de atributii nu sunt disponibile, s-a
exprimat opinia ca cel putin expertiza dobandita de ANFP in elaborarea si avizarea cadrelor
de competente evidentiate in Anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 poate fi extins si asupra
personalului contractual.

O opinie minoritara exprimata de doi dintre expertii ANFP consultati este aceea ca gestiunea
personalului din administratia publica ar trebui sa ramana separata intre ANFP (pentru
functionarii publici, inclusiv cei recalificati ca atare in urma unei definiti mai clare si a unui
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control ridicat al conformitatii angajarilor in cele doua tipuri de pozitii) si Ministerului
Muncii si Solidaritatii Sociale (pentru personalul contractual)

Reluarea intrebarii 2

Avand in vedere raspunsurile prezentate, considerati ca ANFP ar trebui sa dobandeasca
atributii privind (mai multe variante posibile):

m) Alta optiune de reglementare propusa. Va rugam sa detaliati.

2.1.

Elaborarea de politici publice si strategii privind personalul contractual din
administratia publica;

Elaborarea, analiza si avizarea de acte normative privind personalul contractual,
inclusiv acte normative privind conduita si etica acestora;

Elaborarea cadrelor de competenta generale pentru personalul contractual;
Avizarea cadrelor de competenta specifice pentru personalul contractual;

Elaborarea de studii, analize si prognoze privind structura si dinamica personalului
contractual din administratia publica;

Centralizarea nevoilor de formare ale personalului contractual si colaborarea cu
Institutul National de Administratie pentru dezvoltarea programelor de formare
pentru personalul contractual din administratia publica;

Acordarea de asistenta de specialitate compartimentelor de resurse umane din
cadrul institutiilor si autoritatilor publice pentru gestiunea tuturor categoriilor de
personal, atat a functiilor publice, cat si a personalului contractual;

Monitorizarea respectarii aplicarii reglementarilor privind personalul contractual,
inclusiv respectarea aplicarii normelor de conduita aplicabile personalului
contractual in cadrul autoritatilor si institutiilor publice;

Monitorizarea modului in care sunt asigurate si respectate de catre autoritatile si
institutiile publice conditiile de munca pentru personalul contractual;

Controlul modului de respectare de catre conducatorii autoritatilor si institutiilor
publice a drepturilor legale cuvenite personalului contractual, precum si aplicarea
masurilor privind respectarea egalitatii de sanse si tratament in domeniul relatiilor
de serviciu;

Monitorizarea si controlul aplicarii si respectarii prevederilor legale privind
organizarea si functionarea comisiilor de disciplina pentru personalul contractual,
organizarea si desfasurarea concursurilor, organizarea perioadei de stagiu si
evaluarea performantelor profesionale ale personalului contractual, precum si
dosarul profesional al personalului contractual;

Fundamentarea, elaborarea, prezentarea, implementarea si gestiunea de programe
si proiecte pentru dezvoltarea managementului resurselor umane in administratia
publica, inclusiv a managementului personalului contractual.

Va rugam sa va argumentati raspunsul daca este diferit de ce furnizat in runda
anterioara.
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Pentru intrebarea 3

3. in ceea ce priveste regimul raspunderii disciplinare, majoritatea expertilor ANFP
consultati (6 din 9 experti consultati) au aratat ca procedurile de atragere a
raspunderii disciplinare ar trebui sa fie similare pentru functionarii publici si
personalul contractual, pastrandu-se cadru diferit de raspundere din punct de
vedere al normelor materiale, care trebuie sa fie formulat in raport cu atributiile si
normele de conduita specifice aplicabile.

Aplicarea acelorasi proceduri este justificata de faptul ca ambele categorii de personal
utilizeaza resurse publice si lucreaza in interesul cetateanului. Pe de alta parte, aplicarea
unui cadrul de raspundere din punct de vedere al normelor materiale este justificat de
diferentele de diferentele de atributii dintre cele doua categorii.

Optiunea formulata in acest mod nu ar trebui sa presupuna schimbari ale cadrului normativ
sau presupune schimbari relativ minore privind functionarea comisiilor de disciplina pentru
personalul contractual.

Reluarea intrebarii 3

Avand in vedere raspunsurile prezentate, apreciati ca regimul raspunderii disciplinare
aplicabil functionarilor publici si personalului contractual care lucreaza in administratia
publica trebuie sa reflecte conditii si proceduri:

c) asemanatoare pentru cele doua categorii de personal, intrucat ambele isi desfasoara
activitatea in institutii publice din administratia publica;

d) specifice fiecareia dintre cele doua categorii de personal, intrucat nu indeplinesc
acelasi tip de activitati.

3.1.  Varugam sa va argumentati raspunsul daca este diferit de ce furnizat in runda
anterioara.

Pentru intrebarea 4

4. In ceea ce priveste regimul incompatibilitatilor si al conflictelor de interese
opiniile expertilor consultati sunt impartite:

- 4 .din 9 experti consultati considera ca regimul incompatibilitatilor si al conflictelor
de interese aplicabil functionarilor publici si personalului contractual care lucreaza
in administratia publica trebuie sa reflecte obligatii/interdictii asemanatoare,
deoarece ambele categorii de personal utilizeaza resurse publice si lucreaza in
interesul cetateanului, care are aceleasi asteptari, ceea ce presupune si asigurarea
integritatii de o maniera similara.

- 5din 9 experti consultati considera ca regimul incompatibilitatilor si al conflictelor
de interese aplicabil functionarilor publici si personalului contractual care lucreaza
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in administratia publica trebuie sa reflecte obligatii/interdictii specifice fiecareia
dintre cele doua categorii de personal, intrucat nu indeplinesc acelasi tip de
activitati. Aceasta opinie se bazeaza pe argumente sustin in esenta ca regimul
incompatibilitatilor si conflictului de interese ar trebui sa fie mai putin drastic pentru
personalul contractual, prin raportare la faptul ca acestia nu ar trebui sa realizeze
atributii si responsabilitati in scopul exercitarii prerogativelor de putere publica.

Reluarea intrebadrii 4

Avand in vedere raspunsurile prezentate, apreciati ca regimul incompatibilitatilor si al
conflictelor de interese aplicabil functionarilor publici si personalului contractual care
lucreaza in administratia publica trebuie sa reflecte obligatii/interdictii:

c) asemanatoare pentru cele doua categorii de personal, intrucat ambele isi desfasoara
activitatea in institutii publice din administratia publica;

d) specifice fiecareia dintre cele doua categorii de personal, intrucat nu indeplinesc
acelasi tip de activitati.

4.1. Varugam sa va argumentati raspunsul daca este diferit de ce furnizat in runda
anterioara.

Pentru intrebarea 5

5. In ceea ce priveste mobilitatea in functii din autoritati si institutii publice din
administratia publica expertii din cadrul ANFP consultati prin chestionarul Delphi
au opinii diferite, dar se desprinde o opinie majoritara. Tabelul urmator prezinta
rezultatele chestionarului Delphi in prima runda.

Atributii posibile ale ANFP privind gestiunea personalului contractual Numar selectii

optiune*

A Mobilitatea sa se realizeze prin detasare intre functii publice si functii 2
contractuale de acelasi nivel ierarhic si dupa caz, de nivel ierarhic diferit

B Mobilitatea sa se realizeze prin transfer intre functii publice si functii 1
contractuale de acelasi nivel ierarhic

C Mobilitatea intre functii publice si functii contractuale sa fie posibila numai 3
prin detasare, pentru o perioada determinata de timp, atat intre autoritati
si institutii publice din administratia publica cat si intre autoritati/institutii
publice din administratia publica si sectorul privat

D Nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin detasare intre functii publice si 2
functii contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o
institutie publica din administratia publica sau in sectorul privat
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E Nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin transfer intre functii publice si 2
functii contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o
institutie publica din administratia publica sau in sectorul privat

F  Accesul in functia publica trebuie sa se faca in toate cazurile prin concurs 5/ 6*
de ocupare a unei functii publice, si ulterior sa fie posibila mobilitatea

G Nu ar trebui sa existe reglementare separata, mobilitatea in functia publica 0
ar trebui sa se realizeze la fel atat pentru persoanele care lucreaza in
sectorul privat, cat si pentru cele care lucreaza in administratia publica

H Altd optiune de reglementare propusd. 1

Atat pentru functionarii publici, cat si pentru personalul contractual, ar
trebui sa existe posibilitati de mobilitate similare, clare si reglementate
corespunzator, privind:

- Mobilitatea pe orizontala prin transfer si detasare la cererea
angajatului, pe o pozitie de acelasi nivel, precum si prin programe de
schimb;

- Mobilitatea interna (recrutare interna, pe modelul sectorului privat si al
institutiilor europene);

- Mobilitatea personalului cu functii de conducere, cu limitarea
mandatului si introducerea mobilitatii obligatorii, precum si
introducerea unor cerinte privind derularea de activitati anterioare intr-
un numar de structuri si/sau domenii diferite

*Optiunea F: Accesul in functia publica trebuie sa se faca in toate cazurile prin concurs de
ocupare a unei functii publice, si ulterior sa fie posibila mobilitatea, presupune implicit
optiunile D si E, iar intr-un caz expertul ANFP consultat a selectat optiunile D si E, dar nu si
optiunea F. Prin urmare, desi optiunea F a fost selectata explicit de 5 ori, putem considera
ca a fost selectata de 6 ori (odata implicit prin selectia optiunilor D si E) si se intruneste o
majoritate dintre opiniile exprimate.

Mai mult, optiunea alternativa propusa se refera la posibilitati de mobilitate similare, clare
si reglementate corespunzator, dar nu la mobilitate intre functiile contractuale si functia
publica.

Tn general, expertii ANFP consultati au exprimat opinia c& accesul in functia publica trebuie
sa se realizeze doar prin concurs standardizat, pe baza cadrelor de competente, si ca
politica publica privind managementul resurselor umane din administratia publica trebuie
sa fie consecventa si sa limiteze/excluda mobilitatea pe functii publice din afara unui corp
al functionarilor publici profesionist.

A fost subliniat si ca in cazul mobilitatii care ar avea ca efect ocuparea definitiva a unei
functii publice ar presupune o echivalare a functiilor publice cu cele contractuale, ceea ce
contravine principiilor dreptului administrativ.

Tn cazurile in care mobilitatea intre functii publice si functii contractuale ar putea fi permisa
(in special prin selectie optiunii C), s-a exprimat opinia ca aceasta situatie trebuie sa aiba
caracter exceptional si motivatia care ar trebui sa stea la baza unei astfel de masuri ar
trebui sa fie solida (avand in vedere expertiza intr-un anumit domeniu a respectivei
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persoane, cu obligatia de a dovedi expertiza si nu doar indeplinirea conditiilor de ocupare
a functiei publice).

O opinie minoritara este ca mobilitatea ar trebui sa se poata realiza si prin detasare intre
functii publice si functii contractuale de acelasi nivel ierarhic si dupa caz, de nivel ierarhic
diferit, doar intre institutii si autoritati publice, cu respectarea si verificarea prealabila a
conditiilor de ocupare, a competentelor generale si specifice aferente postului in cauza. in
sustinerea optiunii privind oportunitatea de a permite mobilitatea intre functii publice si
functii contractuale de acelasi nivel ierarhic si dupa caz, de nivel ierarhic diferit, s-a adus
si argumente legate de interesul de dezvoltare a resurselor umane din administratia publica,
care este mai larg decat cel de mentinere a unui corp de functionari publici cu o cale unica
de acces. Specific, mobilitatea are rolul de a asigura un necesar de resurse umane, de a
servi ca oportunitate de dezvoltare profesionala si de exercitare a dreptului fundamental
de alegere a locului de munca, foarte adesea ignorat in reglementarile actuale.

Suplimentar, a fost identificata nevoia de a asigura, in cazul mobilitatii (indiferent cum este
ea reglementata), disciplina financiara in institutia care primeste personal detasat sau
transferat. In acest sens s-ar impune plafonarea nivelului salariului platit de o institutie
publica pentru o persoana care ocupa temporar un post aferent unei functii publice vacante
sau temporar vacante (la nivelul salariului bugetat pentru functia respectiva, nu la nivelul
salariului din institutia sau firma de origine a persoanei care se bucura de mobilitate).

Reluarea intrebarii 5

Apreciati ca mobilitatea in functii din autoritati si institutii publice din administratia
publica poate fi abordata, pe viitor, in cadrul normativ, valorificand urmatoarele
posibile variante:

a) mobilitatea sa se realizeze prin detasare intre functii publice si functii contractuale
de acelasi nivel ierarhic si dupa caz, de nivel ierarhic diferit;

b) mobilitatea sa se realizeze prin transfer intre functii publice si functii contractuale
de acelasi nivel ierarhic;

c) mobilitatea intre functii publice si functii contractuale sa fie posibila numai prin
detasare, pentru o perioada determinata de timp, atat intre autoritati si institutii
publice din administratia publica cat si intre autoritati/institutii publice din
administratia publica si sectorul privat;

d) nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin detasare intre functii publice si functii
contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o institutie publica
din administratia publica sau in sectorul privat;

e) nu trebuie sa fie posibila mobilitatea prin transfer intre functii publice si functii
contractuale, indiferent daca functia contractuala se afla intr-o institutie publica
din administratia publica sau in sectorul privat;

f) accesul in functia publica trebuie sa se faca in toate cazurile prin concurs de ocupare
a unei functii publice, si ulterior sa fie posibila mobilitatea;

g) nu ar trebui reglementata separat, mobilitatea in functia publica ar trebui sa se
realizeze la fel atat pentru persoanele care lucreaza in sectorul privat, cat si pentru
cele care lucreaza in administratia publica.

h) Alta optiune de reglementare propusa. Va rugam sa detaliati.

b

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/ https://www.facebook.com/PNRROficial/



Finantat de .
- Uniunea Europeana N )\EIaRuLNatlonal. Rezilients
NextGenerationEU e Redresare si Rezilienta

5.1.  Va rugam sa va argumentati raspunsul daca este diferit de ce furnizat in runda
anterioara.
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