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APROBAT,
Propunere de politica publica

De la: Conducitorul institutiei

Numele institutiei
Avizator/i: Conducitorul institutiei

Numele institutiei
Titlul Se va completa un titlu scurt care sd rezume tema propunerii de politica publicd. Acesta nu
propunerii de poate fi identic cu titlul unui proiect de act normativ ce urmeazd sd fie elaborat si la a carui

politica publica = fundamentare contribuie propunerea de politica publici.

Departament Se va completa denumirea structurii de specialitate care a elaborat sau care a coordonat
inigiator elaborarea documentului, avand atributii legate de fondul propunerii de politica publica.

Persoane Se vor trece numele si datele de contact atdt ale conducatorului departamentului initiator, cdt
responsabile si | si ale persoanei/principalelor persoane care au contribuit, la nivel tehnic, la elaborarea
date de contact = propunerii/lor de politica publica.

Stadiu Se va completa stadiul prin enumerarea etapelor deja parcurse de propunerea/rile de politica
(anunzare, publica, cu indicarea datelor de inceput si de finalizare a fiecarei etape: (in consultare
avizare, primd | publica si/sau interinstitutionala, in procedura de anuntare; in procedura de avizare; in prima
lectura etc.) lectura).
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Rezumatul propunerii de politica publica

Jalonul 419 — Cadre de competenta operationale in administratia publica centrald, din cadrul Reformei 3 —
Management performant al resurselor umane in sectorul public, Componenta C14 — Buna guvernanta din Planul
National de Redresare si Rezilientd vizeaza sprijinirea implementarii unui management performant al resurselor
umane din administratia publica, bazat pe meritocratie. Implementarea Jalonului presupune:

Clarificarea rolurilor specifice posturilor si pregatirea pentru introducerea a cadrului de competente;
Simplificarea clasificarii / Reclasificarea posturilor si corelarea infrastructurii de tehnologia informatiei
si a comunicatiilor cu procesele de management al resurselor umane, prin:

Comasarea functiilor cu roluri similare (pentru noile recrutari);
Reglementarea grupdrii functiilor in familii de posturi, in functie de domeniile functionale;

Evaluarea performantei profesionale pe bazéd de competente.

Obiectivul Jalonului 419 este corelat cu obiectivele din documentele strategice nationale: Strategia pentru
consolidarea administratiei publice 2014-2020, Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020,
Proiectul de Strategie in domeniul functiei publice 2024-2027, Programul de Guvernare 2021-2024.

Prezenta propunere de politica publica contribuie la indeplinirea acestor obiective.
Problema de politica publica abordata

Incepand cu 2014, Guvernul Roméniei a demarat un amplu program de reforma a sistemului de management al
resurselor umane din administratia publica. Scopul este implementarea principiilor de performanta si meritocratie
in administratia publica, pentru toate functiile publice, toate nivelurile administrative si personalul contractual.

Pilonul principal al masurilor de reforma implementate pana in prezent este introducerea cadrelor de competente
generale si specifice in procesele de management al resurselor umane pentru functionarii publici. Cadrele de
competenta au fost operationalizate doar in faza de recrutare si selectie pe post pentru functionarii debutanti. in
prezent, se deruleazd etapa de recrutare pentru functionarii debutanti si asistenti, precum si pentru Directori si
Directori adjuncti; testarea preliminara, care vizeaza testarea competentelor generale pentru debutanti si asistenti,
s-a incheiat conform calendarului in data de 9 aprilie 2024.

Principalele probleme care impiedica valorificarea in continuare a cadrelor de competente si modernizarea in
ansamblu a sistemului de management al resurselor umane din administratia publica sunt:

Nevoia de clarificare a rolurilor aferente functiilor publice generale: Problema deriva din modul
neuniform in care sunt stabilite responsabilitatile si atributiile in fisele de post, care conduce in practica
la suprapuneri intre responsabilitati si atributii intre anumite functii publice generale (in special in cazul
anumitor functii de executie). Definirea responsabilitatilor si atributiilor din fisele de post urmeaza o
abordare bazata pe functie (indeplinirea sarcinilor si cerintelor aferente functiei), si nu una bazatd pe
roluri si competente (care sd integreze sarcinile si cerintele aferente rolurilor cu nevoile si obiectivele
institutiilor si autoritatilor publice). Indirect, problema deriva din faptul ca analiza si planificarea
strategica a resurselor umane nu se fac prin raportare la obiectivele institutionale si la o definire clard a
nevoilor de personal si competente. in plus, taxonomia actuald utilizata in clasificarea posturilor nu
urmareste o definire sistematicd a rolurilor aferente functiilor publice pe baza atributiilor manageriale
exercitate de acestea si tindnd cont de domeniile de activitate in interiorul institutiilor si autoritatilor
publice. Acest lucru este valabil in particular pentru functiile publice generale, care constituie peste 80%
din toate posturile aferente functiilor publice existente in administratia publicd. Rolurile aferente
functiilor publice specifice si ale celor cu statut special pot fi mai clar delimitate prin raportare la
domeniul specific de activitate si la legislatia adiacenta;

Cadrele de competente nu sunt complet operationalizate in toate procesele de management al resurselor
umane, pentru toate functiile publice generale si specifice de la nivel central, teritorial si local si pentru
personalul contractual. Desi au fost integrate in procesul de recrutare si selectie pe post, utilizarea lor nu
s-a extins pentru a include si celelalte procese de management al resurselor umane, anume evaluarea
performantei, promovarea, delegarea, detasarea si transferul. in ciuda progreselor semnificative,
utilitatea cadrelor de competente ramane momentan limitatd pentru gestionarea resurselor umane din
cadrul administratiei publice.

Scopul si obiectivele politicii publice

Scopul propunerii de politicd publica este sprijinirea unui management integrat si performant al resurselor
umane din administratia publica bazat pe principiile performantei si meritocratiei.
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Obiectivul general este cresterea eficientei si eficacitatii proceselor de management al resurselor umane pentru
personalul din administratia publica prin integrarea si operationalizarea completa a cadrelor de competenta.

Obiectivele specifice ale propunerii de politica publica sunt:

Obiectivul specific 1: Clarificarea rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei publice generale;
Obiectivul specific 2: Extinderea utilizarii cadrelor de competente pentru toate procesele de management
al resurselor umane, pentru toate functiile publice de la nivel central, teritorial si local si pentru personalul
contractual.

Obiectivele operationale ale propunerii de politicd publice sunt:

Obiectivul operational 1: Clarificarea rolurilor specifice posturilor in vederea elimindrii suprapunerilor
intre responsabilitatile si atributiile aferente functiilor publice generale;

Obiectivul operational 2: Redefinirea proceselor cheie de management al resurselor umane prin
delimitarea modalitatilor optime de aplicare a cadrelor de competente, inclusiv din perspectiva
atributiilor pe care le are Agentia Nationala a Functionarilor Publici.

Optiunile luate in considerare
Au fost definite trei optiuni de politicd publica:

Optiunea 0. Mentinerea statu-quo descrie scenariul de referintd prin care nu se actioneaza la nivel
guvernamental pentru rezolvarea problemelor identificate;
Optiunea 1. Alinierea practicilor de management al resurselor umane la standarde de buna practica prin:

Redefinirea rolurilor si completarea clasificarii functiilor publice generale dupa nivelul de atributii
prin definirea nivelurilor de atributii manageriale;

Extinderea utilizarii cadrului de competente generale la nivel central, teritorial si local si la nivelul
personalului contractual;

Optiunea 2. Valorificarea competentelor specifice asociate familiilor de posturi pentru a facilita
meritocratia si profesionalizarea resurselor umane din administratia publica aduce o serie de schimbari
suplimentare fata de Optiunea 1, prin:

Redefinirea rolurilor, completarea clasificarii functiilor publice generale dupa nivelul de atributii
prin definirea nivelurilor de atributii manageriale si gruparea in familii de posturi aferente
domeniilor functionale ale statului;

Extinderea utilizdrii cadrelor de competentd in procesele cheie de MRU functiile publice generale
si specifice de la nivel central, teritorial si local si la nivelul personalului contractual, prin
valorificarea competentelor specifice asociate familiilor de posturi.

Optiunea recomandata si argumentele aferente

in urma analizei multicriteriale de impact, optiunea de politicd publici recomandati este Optiunea 2. Aceasta
asigura indeplinirea optima a celor doua obiective specifice de politica publica, precum si a obiectivului general,
dupa cum este detaliat in Sectiunea 4 privind impactul asupra categoriilor de grupuri tintd vizate si asupra
institutiilor si autoritatilor publice / administratiei publice in ansamblu.

Optiunea 2 va avea un impact semnificativ asupra grupurilor tintd vizate si, in general, asupra performantei
institutiilor si autoritatilor publice din administratia publica. Implementarea Optiunii 2 va produce o schimbare
de paradigma in modul in care sunt gestionate resursele umane din administratia publicad. Masurile propuse nu
doar ca vor clarifica rolurile si vor standardiza si uniformiza practicile existente de management al resurselor
umane, insa efectul lor va contribui semnificativ la profesionalizarea resurselor umane din administratia
publici. Atat rolurile aferente functiilor publice generale (care constituie peste 80% din toate posturile existente
in administratia publica), cat si practicile de management al resurselor umane vor fi realizate in logica specializarii
in baza domeniilor functionale ale statului. Va fi creata astfel o sinergie intre rolurile indeplinite de resursele
umane din administratia publica, competentele acestora si nevoile strategice ale institutiilor si autoritatilor publice.

Costul total pentru implementarea masurilor aferente Optiunii 2 este de EUR 11,4 mil. Dintre acestea, Dintre
acestea, EUR 10,7 milioane vor fi finantate prin PNRR. Aceste costuri acopera elaborarea de ghiduri si a unui
compendiu de competente specifice, realizarea de instruiri, precum si optimizarea si extinderea sistemelor
informatice de evidenta a personalului in scopul pregatirii institutiilor si autorititilor publice pentru implementarea
schimbarilor.
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Explicatie

Agentia Nationald de Administrare Fiscala

Agentia Nationala a Functionarilor Publici
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Curtea Europeana a Drepturilor Omului
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1  Sectiunea 1. Argumente pentru initierea propunerii de politica publica

1.1 Definirea problemei

In ciuda progreselor si eforturilor sustinute de reforma, managementul resurselor umane (MRU) din
administratia publica din Roménia se confrunti in continuare cu probleme structurale. Politizarea functiei
publice si practicile informale utilizate in ocuparea posturilor sunt aspecte recurente care contribuie la perceptia
publica negativa asupra eficacititii administratiei publice. Acestea sunt insa un simptom al unor probleme adanc
inrddacinate, precum lipsa unei planificari strategice adecvate a fortei de munca si practici de MRU fragmentate,
axate mai degraba pe proceduri formale, si mai putin pe principiile performantei si meritocratiei. Capacitatea
institutionala limitatd si lipsa unei abordari strategice a MRU la nivelul institutiilor si autoritatilor publice
impiedica administratia sa abordeze aceste probleme de o maniera cuprinzatoare si structurata.

Incepand cu 2014, Guvernul Roméniei a demarat un amplu program de reformi a sistemului de MRU din
administratia publica. Scopul este implementarea principiilor de performanta si meritocratie in procesele de MRU,
pentru toate functiile publice, de la toate nivelurile administrative si pentru personalul contractul. Programul
abordeazd aceste provocdri prin documente strategice, analize, rapoarte analitice si proiecte menite sd ofere
solutiile adecvate pentru gestionarea acestor provocari intr-o maniera sustenabila.

Pilonul principal al masurilor de reformd implementate pana in prezent este introducerea cadrelor de
competente generale si specifice in procesele de MRU pentru functionarii publici. Obiectivul urmarit este
definirea ansamblului de cunostinte, abilitati si aptitudini necesare pentru ocuparea functiilor publice. Sunt vizate,
astfel, cresterea calitatii si performantei in sectorul public si profesionalizarea resurselor umane. Cadrele de
competenta au fost introduse prin Anexa nr. 8 la Codul Administrativ, adoptata prin Ordonanta de Urgenta a
Guvernului (OUG) nr. 191/2022. Acestea au impact asupra intregului sistem de MRU, deoarece trebuie sa
constituie criterii de verificare atat in faza de recrutare si selectie pe post a functionarilor publici, cat si in procesele
de evaluare a performantei, dezvoltare a carierei prin promovare si modificare a raporturilor de serviciu (delegare,
detasare, transfer). in Anexa 1, Sectiunea 8.1.3, sunt analizate prevederile legislative curente privind utilizarea
cadrelor de competente in toate procesele de MRU mentionate, pentru toate functiile publice de la nivel central,
teritorial si local si pentru personalul contractual.

Desi vizeaza intregul sistem de MRU, in prezent cadrele de competenti au fost operationalizate doar in faza
de recrutare si selectie pe post. Modelul propus al cadrelor de competenta a fost introdus initial cu ocazia pilotarii
concursului national de intrare in corpul functionarilor publici pentru functionarii debutanti. Pe baza lectiilor
invatate din exercitiul de pilotare, incheiat in toamna anului 2023, Agentia Nationald a Functionarilor Publici
(ANFP) a extins concursul national pentru ocuparea posturilor aferente functiilor publice de la nivel central si
teritorial pentru functionarii debutanti si asistenti, precum si pentru Directori si Directori adjuncti; testarea
preliminara, care vizeaza testarea competentelor generale pentru debutanti si asistenti, s-a incheiat conform
calendarului in data de 9 aprilie 2024. Acest model de recrutare si selectie este inspirat dupa modelele aplicate la
nivel european si a fost adaptat nevoilor locale de dezvoltare a functiei publice. Modelul are la baza principiile
competitiei, transparentei, competentei si egalitatii accesului la functiile publice.

Tot prin OUG nr. 191/2022, a fost introdusi si fisa de post standardizati in Codul Administrativ.® Alituri de
Metodologia-cadru de analizd a posturilor,? fisa de post standardizatd reprezintd un instrument util pentru
clarificarea rolurilor aferente posturilor, astfel incat competentele specifice sa fie corect identificate si verificate.
Fisa de post standardizatd include descrierea postului, atributiile, competentele generale si specifice necesare
pentru exercitarea functiei publice. Este un prim pas in clarificarea rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei
publice, in analiza si planificarea strategica adecvate a resurselor umane, precum si identificarea personalului
potrivit pentru indeplinirea mandatelor institutiilor si autoritatilor publice. Pe baza fisei de post standardizate si a
metodologiei-cadru de analiza a posturilor, ANFP avizeazi competentele specifice din fisele de post.®

Problemele care impiedicd implementarea unui sistem performant de MRU in administratia publica persista insa.
In primul rand, existd in continuare o nevoie de clarificare a rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei
publice. Problema deriva din modul deficitar si neuniform in care sunt stabilite responsabilitatile si atributiile din
fisele de post. Indirect, problema deriva din faptul ca analiza si planificarea strategica a resurselor umane nu se
fac prin raportare la obiectivele institutionale si la o definire clara a nevoilor de personal si competente. in plus,
taxonomia actuala utilizata in clasificarea posturilor nu faciliteaza 0 definire clara a rolurilor aferente functiilor
publice in functie de atributiile manageriale exercitate de acestea, iar criteriile utilizate nu sunt conceptualizate in

! Pentru functiile publice locale, pand la data de 31 decembrie 2026 inclusiv, fisa postului utilizatd contine atributiile postului insa nu contine
competentele generale si specifice necesare pentru exercitarea functiei publice, potrivit art. VII alin. (2) si (41) din OUG nr. 121/2023.

2 Metodologia-Cadru de analizi a posturilor aprobati prin Ordinul Presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor publici nr. 332/2024,
pentru identificarea competentelor specifice aferente functiilor publice din cadrul autoritatilor si institutiilor publice.

3 fn conformitate cu art. 30 din Anexa 8 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare.
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functie de domeniile de activitate. Acest lucru este valabil in particular pentru functiile publice generale, care
constituie peste 80% din toate functiile publice existente in administratia publica. Rolurile aferente functiilor
publice specifice si celor cu statut special pot fi clar delimitate prin raportare la domeniul specific de activitate si
la legislatia adiacenta. Lipsa de claritate a rolurilor aferente functiilor publice are un impact direct asupra

modului in care sunt definite competentele specifice aferente posturilor si, pe cale de consecinti, asupra
operationalizarii cadrelor de competente pentru toate procesele de MRU.

in al doilea rand, cadrele de competente, care stau la baza unui sistem de MRU bazat pe performanti si
meritocratie, nu sunt complet operationalizate in toate procesele de MRU, pentru toate functiile publice
generale si specifice de la nivel central, teritorial si local si pentru personalul contractual. Desi cadrele de
competenta au fost integrate in procesul de recrutare si selectie pe post, utilizarea lor nu s-a extins pentru a include
si celelalte procese de MRU, respectiv evaluarea performantei, promovarea si managementul intern al posturilor
prin modificarea raporturilor de serviciu. Acest lucru inseamna ca, in ciuda unor progrese semnificative, utilitatea
cadrelor de competente ramine momentan limitatd pentru gestionarea resurselor umane din cadrul
administratiei publice. De asemenea, limitarea utilizarii cadrelor de competente doar la nivelul functionarilor
publici, si nu si pentru personalul contractual, poate genera inegalitati in tratarea profesionistilor din administratia
publica.

Pentru a aborda aceste probleme intr-un mod eficient si sustenabil, este necesara o reevaluare a abordarilor actuale
si valorificarea progreselor realizate deja prin clarificarea rolurilor aferente posturilor si extinderea utilizarii
cadrelor de competente in toate procesele de MRU si pentru toate functiile publice si personalul contractual.
Documentul de politica publica ofera optiuni pentru a aborda aceste probleme si pentru a imbunatati eficacitatea
si eficienta sistemului de MRU in sectorul public.

1.2 Cauze si efecte
In continuare sunt detaliate cauzele si efectele problemelor descrise anterior. Efectele identificate se refera la:

Consecinte directe asupra eficientei si eficacitatii sistemului de MRU din administratia publica;
Consecinte indirecte asupra modului in care este gestionata functia publica, precum si cum este afectata
performanta si motivatia resurselor umane din administratia publica.

121  Lipsa de claritate a rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei publice
Cauze

Principalele cauze identificate care conduc la lipsa de claritate a rolurilor aferente posturilor din cadrul
functiei publice generale vizeaza: deficientele in analiza si planificarea strategica a RU din administratia publica;
suprapunerile existente intre responsabilititile si atributiile din fisele de post aferente anumitor functii publice
generale si dificultitile in a diferentia functiile publice de unele posturi contractuale; sistemul actual de clasificare
a posturilor.

Analiza si planificarea strategica a RU

Analiza si planificarea strategici a RU constituie primul pilon al unui sistem de MRU performant. Acestea
stabilesc directia si obiectivele pe termen lung in ceea ce priveste MRU si constituie fundamentul pentru toate
celelalte procese de MRU, anume recrutare, evaluarea performantei, promovare si modificarea raporturilor de
serviciu prin delegare, detasare si transfer. Analiza si planificarea strategica a RU permit unei organizatii,
indiferent ca apartine de sectorul public sau privat, si determine ce resurse umane sunt necesare pentru
indeplinirea obiectivelor organizatiei, cum ar trebui sa fie alocate resursele umane si cum sa fie masurata eficienta
utilizarii acestora.

in prezent, responsabilititile, atributiile si competentele din fisele de post nu sunt definite in corelare cu 0
analiza si planificare strategica adecvata a RU, conform analizelor derulate pentru scopurile acestei politicii
publice. Institutiile si autoritatile publice nu definesc rolurile aferente posturilor pe baza unei intelegeri
cuprinzatoare a nevoilor organizationale curente si viitoare, ci pe baza unor practici existente si a unor evaluari
izolate ale nevoilor de personal, tindnd mai putin cont de 0 viziune strategici pe termen lung. Acest lucru poate
afecta alocarea eficientd a personalului, dar si modul in care institutiile si autoritatile isi indeplinesc mandatele
institutionale, conducand si la o lipsa de claritate si coerenta cu privire la rolurile pe care angajatii trebuie sa le
indeplineasca in atingerea obiectivelor organizationale.

4 A se vedea Anexa 8 si Anexa 10 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare.
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Aceastd situatie este determinata, la randul sdu, de cauze mai adénci, care tin de modul in care sunt reglementate
si gestionate in prezent procesele de analiza si planificare strategica a RU. In 2019, Banca Mondiala® concluziona
ca nu exista o politica clara pentru analiza si planificarea strategica a resurselor umane, concluzie valabila
si in prezent. Nu existd norme si metodologii dedicate, clar stabilite si uniforme pentru analiza si planificarea
strategica a RU la nivelul administratiei publice. Acest proces se realizeazd minimal in prezent, ca parte a altor
procese, precum controlul intern managerial sau realizarea Planurilor Strategice Institutionale (PSI), si nu ca un
proces de sine statator.

Analiza si planificarea strategici a RU sunt 0 sub-componenti a controlului intern managerial® in sensul ci
entitdtile publice au responsabilitatea de a elabora politicile si instrumentele interne pentru gestionarea si
planificarea propriilor resurse umane. Controlul intern managerial vizeaza insd multe alte componente, precum
performanta si managementul riscului, activitati de control, informarea si comunicarea, evaluare si audit, si nu
este un proces dedicat de analizi si planificare strategici a MRU. De asemenea, PSI pe termen mediu (patru ani)’
trebuie sd includa analiza mediului intern al organizatiei, inclusiv a resurselor umane si a ,,nivelului lor actual de
cunostinte si competente.” Analiza celor opt PSI disponibile pentru perioada 2022-2025° arati insi ci analiza si
planificarea strategicd a RU nu sunt realizate adecvat. Desi nevoia de capital uman de calitate si competent este
punctatd in toate PSI, analiza se limiteaza de reguld la un calcul al efectivului de personal necesar, fara a fi clar
evidentiate competentele necesare sau legaturile intre efectivul de personal necesar si obiectivele institutionale.
Mai mult, doar ministerele au obligatia de a realiza PSI. La nivelul administratiei publice teritoriale sau locale nu
au fost identificate norme legale similare.

Suplimentar, se noteaza si faptul ca nu este desemnat un organism central pentru a initia o astfel de politica.
Un astfel de organism ar trebui sa aiba o viziune de ansamblu si sa poatd ghida procesele de analiza si planificare
strategica a RU de la nivelul institutiilor si autoritatilor publice, fie prin initiative legislative, fie prin metodologii,
ghiduri sau asistentd tehnica. Beneficiile ar fi 0 coordonare mai buna si consecventa in analiza si planificarea
strategicd a RU, practici de MRU coerente, eficienta imbunatatita si cresterea responsabilitatii si transparentei in
gestionarea sistemului de MRU datorita unei viziuni centralizate. ANFP a avut in trecut un rol in acest sens prin
pregatirea Planului anual de ocupare in functia publica pentru institutiile de la nivel central, teritorial si local.
Planul includea numarul de functii publice disponibile si ocupate per entitate, precum si numarul de posturi ce
urmau a fi create prin recrutare, promovare sau reorganizarea institutiei. Conform analizei Bancii Mondiale,
institutiile si autoritatile publice tratau aceasta planificare anuald ca pe un proces formal, de rutina si, in tot cazul,
fara evidentierea legaturilor dintre nevoile strategice si operationale ale organizatiei cu necesarul de resurse umane
si competente. in prezent, aceasta atributie a ANFP este abrogata,® iar ANFP nu are mandatul sau autoritatea de a
conduce sau orienta procesul de planificare a RU la nivel de sistem.

Suprapunerile existente intre responsabilitatile si atributiile din fisele de post

Dincolo de analiza si planificarea strategica a RU, suprapunerile intre responsabilitatile si atributiile anumitor
functii publice generale nu permit o diferentiere clara intre rolurile pe care acestea le indeplinesc. Este, de
pilda, cazul Consilierilor si al Expertilor, care au in practica responsabilitati si atributii similare, dar sunt incadrati
pe posturi cu titulaturi diferite. Aceastd tendinta se observa si la nivelul functiilor de conducere si al Inaltilor
Functionari Publici (IFP), unde lipsa de claritate a rolurilor tinde sa fie mai evidenti la functiile de adjunct. Astfel
de suprapuneri de responsabilititi si atributii au fost deja documentate de Banca Mondiali,'® dup cum urmeazi:

® A se vedea Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, realizat de Banca Mondiala in
cadrul Acordului pentru servicii de asistenta tehnica pentru Dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul resurselor umane in cadrul
administratiei publice, p. 56.

& Conform Ordinului nr. 600 din 20 aprilie 2018 privind aprobarea Codului controlului intern managerial al entititilor publice, controlul intern
managerial se referd la ,,ansamblul formelor de control exercitate la nivelul entitatii publice, inclusiv auditul intern, stabilite de conducere in
concordanta cu obiectivele acesteia si cu reglementarile legale, in vederea asigurarii administrarii fondurilor in mod economic, eficient si
eficace; acesta include, de asemenea, structurile organizatorice, metodele si procedurile.”

" HG 427/2022 introduce modul de elaborare, monitorizare, revizuire si raportare a planurilor strategice institutionale, o metodologie care
integreaza componenta de politici publice, cea bugetara si pe cea de implementare si monitorizare. Se stabileste cadrul general, principiile si
procedurile pentru implementarea metodologiei legate de planificarea strategica institutional, monitorizarea si revizuirea lor la nivelul
ministerelor si SGG. Pe de alta parte, HG 467/2022 introduce metodologia privind programele bugetare si monitorizarea pe baza de
performanta a bugetelor public incepand din 2023 pentru toti principalii ordonatori de credite (ministere). Astfel, se stabileste forma de
prezentare a programelor bugetare, continutul lor, metoda de elaborare a indicatorilor de rezultat si/sau eficienta, precum si modul de
monitorizare a programelor bugetare. Prin adoptarea celor doua acte normative PSI devine un produs ce trebuie elaborat de fiecare minister.
Astfel, planificarea strategica la nivelul ministerelor a devenit obligatorie odata cu publicarea actului normativ in Monitorul Oficial (29 martie
2022).

8 Disponibile pe site-ul Secretariatului General al Guvernului (SGG) la urmitoare adresi: https://sgg.gov.ro/1/planuri-strategice-institutionale/.
® Conform Legii nr. 156/2018, art. 22, lit. b) si art. 23.

10 Raportul privind competentele si tipurilor de posturi din administratia publici din Romania, realizat de Banca Mondiald in cadrul Acordului
pentru servicii de asistentd tehnica pentru Dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul resurselor umane in cadrul administratiei
publice.
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Responsabilitatile si atributiile pentru functiile publice din categoria IFP sunt cel mai bine definite,
deoarece normele legale pentru IFP sunt cuprinzatoare si detaliate. Toate functiile din aceasti categorie
au un rol strategic, insa rolurile secretarilor generali adjuncti si ale inspectorilor guvernamentali necesita
clarificare;
Din categoria functiilor publice de conducere, directorii generali au responsabilitati si atributii mai
apropiate de cele ale IFP dect de cele ale directorilor (care sunt pe treapta ierarhica inferioara). Rolurile
acestora ar trebui clarificate tindnd cont de impactul lor strategic;
La nivelul functiilor publice de executie, legislatia in vigoare nu aduce clarificari cu privire la diferentele
dintre rolurile de Consilier si Expert. Analiza Bancii Mondiale, dar si analiza calitativa a posturilor,
realizatd pentru scopurile acestei politici publice, arata ca responsabilititile si atributiile Consilierilor si
Expertilor se suprapun in foarte mare masurd, ceea ce nu justificd nevoia de a mentine in uz ambele
functii. Auditorii, Consilierii juridici Consilierii achizitii publice si Inspectorii au sfere de activitate mai
specifice; acestora li se aplica, de altfel, cerinte si, dupa caz, standarde profesionale clar definite prin
legislatie. Cu toate acestea, in majoritatea cazurilor, rolul de Inspector nu poate fi diferentiat in totalitate
de cel de Consilier sau Expert, dupa cum aratd analiza calitativa a posturilor realizata pentru scopurilor
acestei politici publice (a se vedea Anexa 1, Sectiunea 8.1.2).

Mai mult, exista pozitii contractuale care nu pot fi diferentiate clar si complet de functiile publice generale.
Conform art. 370 din Codul administrativ, principala diferenta intre personalul contractual si functionarii publici
este cd acestia din urma exercitd prerogative de putere publica. Interpretarile diferite asupra ,,prerogativelor de
putere publica” au condus in practica la suprapuneri, in unele cazuri, intre atributiile personalului contractual si
cele ale functionarilor publici. Acesta este unul dintre motivele pentru care, noteazi Banca Mondiala, este dificil
de clasificat cu acuratete functiile din administratia publica drept functie publica sau post contractual strict in
baza fiselor de post. Exista posturi contractuale de directori generali, directori generali adjuncti, directori, ale caror
atributii din fisele de post (de exemplu, activitiati de planificare si organizare, coordonarea echipelor,
managementul resurselor umane si monitorizarea rezultatelor) trebuie clarificate. De asemenea, au fost identificate
posturi contractuale de executie cu atributii comparabile cu cele ale functionarilor publici. Desi pentru nivelul de
executie este mai usor de diferentiat intre sarcini administrative care ar reveni personalului contractual si sarcini
operationale care presupun exercitarea de prerogative de putere publicd, este neclar care sunt criteriile in baza
carora unele posturi sunt incadrate ca functii publice in timp ce altele sunt incadrate ca posturi contractuale.

La aceasta stare de fapt contribuie si lipsa de capacitate a departamentelor de RU si a managerilor implicati
in MRU de a defini adecvat fisele de post. Deficientele incep de la modul in care sunt organizate departamentele
de RU, care reflectd si conceptia privind rolul pe care acestea il au si ar trebui sa il aiba in gestionarea personalului
din administratia publici. Un raport al Bincii Mondiale din 2021%? arita ca functia de RU este adesea fuzionati
cu alte functii suport de la nivelul institutiilor si autoritatilor publice. Adesea, aceeasi structurd de RU indeplineste
mai multe atributii (de exemplu, gestionarea personalului, politica salariala, reglementare etc.). Cel mai frecvent,
accentul cade pe asigurarea conformititii MRU cu normele juridice si procedurale. Inclusiv implementarea
proceselor de MRU pune accent, mai degraba, pe conformitatea cu legislatia si pe gestionarea aspectelor logistice
si operationale, fiind mai putin centrata pe dezvoltarea si profesionalizarea RU. Departamentele de RU indeplinesc
destul de rar atributii strategice legate de MRU, din motive care tin atit de capacitate internd limitata, cat si de
conceptia eronata cu privire la rolul acestor departamente si sprijinul limitat din partea conducerii institutionale.

Capacitatea limitata a functiilor de management implicate in MRU este determinata de oportunitatile limitate de
formare si indrumare specializata in elaborarea fiselor de post si in realizarea proceselor tipice de MRU. Dincolo
de sprijinul departamentelor de RU, managerii implicati in MRU trebuie sé aiba ei insisi capacitatea de a contribui
la analiza si planificarea strategicd a RU, de a defini corect responsabilitatile, atributiile si competentele din fisele
de post, de a stabili obiective individuale adecvate pentru angajatii din subordine, de a evalua corect si constructiv
performanta, de a contribui la dezvoltarea carierei angajatilor prin planuri de formare a competentelor. in baza
informatiilor colectate de la reprezentantii ANFP, departamentele de RU si managerii implicati in MRU au in
prezent dificultati in a defini adecvat competentele specifice din fisele de post. Acest lucru este o dovada in plus
pentru capacitatea limitata a managerilor de a defini responsabilitatile si atributiile din fisele de post si de a derula
corespunzator procesele de MRU. Departamentele de MRU nu sunt in acest moment echipate corespunzator sa
sprijine din punct de vedere tehnic managerii implicati MRU.

1 Raportul privind competentele si tipurilor de posturi din administratia publici din Romania, realizat de Banca Mondiald in cadrul Acordului
pentru servicii de asistentd tehnica pentru Dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul resurselor umane in cadrul administratiei
publice.

12 |jvrabilul 2.4 — Analiza capacititii departamentelor de RU de a implementa reformele propuse, realizat de Banca Mondiald in cadrul
Acordului pentru servicii de asistentd tehnicd pentru Dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul resurselor umane in cadrul
administratiei publice.
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Sistemul actual de clasificare a posturilor

Taxonomia utilizata pentru clasificarea posturilor nu urmaéreste o sistematizare a posturilor pe baza de
roluri clar definite. Clasificarea functiilor publice generale se realizeaza in prezent in baza unei taxonomii
complexe, dupa criterii multiple. Sistemul de clasificare actual este prezentat in detaliu Anexa 1, Sectiunea 8.1.2.
Pe scurt, posturile aferente functiilor publice generale sunt clasificate astfel in baza legislatiei in vigoare:

Dupi nivelul administrativ:*3 functii publice de stat (nivel central), teritoriale si locale;

Dupi nivelul educational:*# clasa I (studii universitare de licentd), clasa a I1-a (studii superioare de
scurtd duratd, in perioada anterioara aplicarii sistemului Bologna), clasa a I11-a (studii liceale si medii
liceale);

Dupa nivelul atributiilor;

fnalti functionari publici: Secretar general, Secretar general adjunct, Inspector guvernamental,
Secretar general al institutiei prefectului;

Functii publice de conducere: Director general, Director general adjunct, Director, Director
adjunct, Sef serviciu, Director executiv, Director executiv adjunct;

Functii publice de executie: Consilier, Consilier juridic, Auditor, Expert, Inspector, Consilier
achizitii publice, Referent de specialitate, Referent.

Dupa vechime:!® debutanti si definitivi;
Dupa gradul profesional, pentru functiile publice de executie:'” debutant, asistent, principal, superior.

Sistemul actual de clasificare a functiilor publice generale se bazeaza pe criterii mai degraba formale. Rolurile
pe care le indeplinesc diferitele functii nu pot fi inferate clar pe baza acestei taxonomii. Dincolo de stabilirea
unor responsabilitati si atributii generale la nivel de clasa (dupa nivelul de atributii), Codul administrativ nu
detaliaza cum se diferentiaza diferitele functii intre ele. De aceea, apar de exemplu neclaritati in ceea ce priveste
functiile de adjunct fatd de functiile de principali. Functiile de Directori generali au in practicd atributii
asemanitoare mai degraba cu Inaltii functionari publici decat cu Directorii, insd aceastd constatare deriva din
analiza fiselor de post, si nu dintr-o definire clari a rolului in legislatie. Diferentele intre responsabilitatile si
atributiile unui Director executiv fatd de un Director general sau un Director nu sunt clare, dincolo de impartirea
pe niveluri administrative. Legislatia nu clarifica diferentele de rol intre Consilieri si Experti sau diferentele de
rol intre Referent de specialitate si Referent (dincolo de clasd). Rolurile nu sunt definite complet nici pentru
Consilieri juridici, Auditori, Consilieri achizitii publice si Inspectori; este adevirat insd ca primele trei functii
publice beneficiaza de cerinte specifice in legislatie, ceea ce permite o separare mai usoara de celelalte functii
publice de executie.

Faptul cd taxonomia folositd n clasificarea posturilor NU urmaéreste o definire sistematica a rolurilor genereaza
ambiguitati in ceea ce priveste asteptirile, responsabilitatile si atributiile fiecarei functii publice. Absenta unei
taxonomii care sa faciliteze clarificarea rolurilor aferente posturilor lasa loc de interpretari diferite in ceea ce
priveste responsabilititile si atributiile aferente functiilor publice. Acest lucru conduce la suprapuneri de
responsabilititi si atributii si dificultiti in identificarea competentelor specifice necesare indeplinirii
rolurilor.

Efecte

Problema identificata si cauzele sale expuse mai sus au efecte negative directe asupra eficientei si eficacitatii
sistemului de MRU din administratia publica. Lipsa unei analize si planificari strategice adecvate a RU inseamna
ca nevoile de personal si, mai mult decat atat, nevoile de competente pentru indeplinirea obiectivelor si
mandatelor institutiilor si autoritatilor publice nu sunt identificate adecvat.

Consecintele lipsei de claritate a rolurilor aferente functiei publice se ramifica la nivelul tuturor proceselor
de MRU. Procesul de recrutare nu poate acoperi adecvat nevoile de personal si competente ale institutiilor si
autoritatilor publice cat timp rolurile nu sunt clar definite. Departamentele de RU si managementul implicat in
recrutare vor avea dificultiiti in a identifica si atrage candidatii si competentele potrivite pentru ocuparea
posturilor.

De asemenea, dezvoltarea competentelor angajatilor are de suferit. in absenta unor roluri clar definite si bine
corelate cu activitatea desfasurata, lacunele de competente pentru buna desfasurare a activitatii si nevoile de

13 Conform art. 385 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare.

14 Conform art. 386 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completirile ulterioare. Conform art. 387, functionarii
publici numiti in functiile din clasele a II-a si a IlII-a pot ocupa numai functii publice de executie.

15 Conform art. 387 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare.

16 Conform art. 388 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare.

17 Conform art. 393 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completdrile ulterioare.
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formare suplimentard, inclusiv pentru progresia in cariera sunt dificil de identificat. Mai mult, definirea

obiectivelor individuale de performanta, precum si evaluarea si compararea performantei angajatilor cu roluri
similare vor fi dificil de realizat.

1.2.2  Operationalizarea limitata a cadrelor de competente
Cauze

Principalele cauze identificate in ceea ce priveste operationalizarea limitati a cadrelor de competente tin de:
utilizarea limitata a cadrelor de competente in toate procesele de MRU si doar pentru o parte dintre functiile
publice si lipsa utilizdrii cadrelor de competente pentru personalul contractual.

Operationalizarea limitata a cadrelor de competente in toate procesele de MRU si pentru toate functiile
publice

Cadrul legislativ reglementeaza partial obligativitatea utilizarii cadrelor de competente in procesele de
MRU. in functie de procesul de MRU si de nivelul administrativ al functiilor publice, reglementarile privind
obligativitatea utilizarii cadrelor de competente fie sunt in vigoare, fie existd si urmeaza sa intre in vigoare, fie
lipsesc, dupa cum urmeaza:

Recrutarea: reglementarile sunt in vigoare de la 30 decembrie 2022 pentru inaltii functionari publici si
functionarii publici debutanti de la nivel central si teritorial si de la 28 decembrie 2023 aplicabile tuturor
functiilor publice de la nivel central si teritorial. In cazul functiilor publice de la nivel local,
reglementarea exista, dar este suspendata pana la 31 decembrie 2026;

Evaluarea performantei: pentru functiile publice de la nivel central si teritorial reglementarile exista si
vor intra in vigoare la 1 ianuarie 2025, in timp ce pentru functiile publice de la nivel local nu exista
reglementari.

Promovarea (in grad si clasa si in functie de conducere): pentru functiile publice de la nivel central si
teritorial reglementérile exista si vor intra in vigoare la 1 iulie 2024, in timp ce pentru functiile publice
de la nivel local nu exista reglementari;

Delegarea: nu existd reglementari pentru nicio functie publica;

Detasarea: reglementarile exista si vor intra in vigoare de la 1 iulie 2024, doar pentru functia publica de
conducere si inalti functionari publici. Pentru functiile de executie nu exista reglementari;

Transferul: reglementérile exista si vor intra in vigoare de la 1 iulie 2024 pentru toate functiile publice.

Capacitatea institutionali a ANFP de a gestiona extinderea utilizarii cadrelor de competente pentru toate
procesele de MRU si pentru toate functiile publice este limitata. ANFP are un rol central si activ in
operationalizarea cadrelor de competenta la nivelul proceselor de resurse umane, fiind in masura sa ofere asistenta
de specialitate in vederea rectificarii neajunsurilor rezultate din absenta unor politici sau strategii unitare de
management al resurselor umane pentru functia publica. Abilitatea ANFP de a oferi asistentd de specialitate in
domeniul managementului resurselor umane a fost consolidata inclusiv printr-o serie de proiecte derulate in baza
atributiilor conferite prin art. 401 la OUG 57/2019, insa responsabilitatile privind analiza si avizarea cadrelor de
competenta specifice au fost alocate unui nou compartiment, organizat la nivelul Directiei Generale Juridice in
cadrul Directiei Juridice de reglementare si avizare, respectiv Compartimentul avizare cadre de competente
specifice, care la momentul colectarii datelor pentru prezenta propunere de politica publica era compus din doua
posturi de consilieri juridici, dintre care unul vacant. Pe parcursul etapelor aferente proiectului-pilot, activitatea
de avizare a cadrelor de competente specifice a fost derulata, in medie, de cétre doud persoane ceea ce a dus la
gestionarea unui volum mare per persoana de solicitari de avizare a cadrelor de competente specifice din partea
autoritatilor si institutiilor publice, intr-un interval de timp foarte scurt. Pe de alta parte. in calitatea sa de
responsabil cu evidenta si managementul functiei publice si ale functionarilor publici, ANFP interactioneaza cu o
serie de autoritdti si institutii publice in cadrul cérora isi desfasoara activitatea functionari publici. Astfel, ANFP
primeste de la compartimente de resurse umane ale acestor autoritati si institutii notificari si solicitari de avize,
conform legislatiei, aplicabile diferitelor procese de management al resurselor umane, ca de exemplu recrutarea,
stabilirea structurii de functii publice etc. ANFP asigura suport si asistenta de specialitate pentru compartimentele
de resurse umane din autoritati si institutii publice. in anul 2022, spre exemplu, principalele domenii in care ANFP
a fost solicitata sa acorde indrumdri de specialitate in domeniul functiei publice au vizat: ,,recrutarea si promovarea
in functia publica, drepturile functionarului public, obligatiile institutiei publice, mobilitatea functionarului public,
comisiile de disciplind, suspendarea raportului de serviciu, evaluarea performantelor profesionale individuale,
obligatiile functionarului public, incetarea raportului de serviciu, reorganizarea institutiei publice, raspunderea
functionarului public, perfectionarea profesionala, comisiile paritare”.'® In anul 2022 au fost solutionate la nivelul

18 Agentia Nationali a Functionarilor Publici, Raport privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici pentru anul 2022,
p. 78.

12
B —

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

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



.t Finantat de
Uniunea Europeana » Planul National

X NextGenerationEU de Redresare si Rezilienta
structurii juridice cu atributii de monitorizare a legislatiei specifice functiei publice si functionarilor publici un
numir de 3.589 adrese. In anul 2023, ANFP a acordat un numar de 1.539 de avize pentru stabilirea functiilor
publice de stat si teritoriale din cadrul autoritatilor si institutiilor publice.'® In ceea priveste functiile publice de la
nivel local, ANFP a formulat un numar de 1.465 de adrese de raspund asupra actelor administrative privind

stabilirea functiilor publice locale, modificarea structurii de functii publice locale, precum si reorganizarea
activititii autorititilor si institutiilor publice locale.?

Procesele de MRU sunt slab corelate cu planificarea strategica a RU si cu responsabilititile, atributiile si
competentele necesare conform fiselor de post. in ceea ce priveste planificarea strategici a resursei umane, se
manifestd o serie de deficiente, partial generate de faptul cd planurile strategice ale ministerelor? sau ale
autoritatilor locale (la nivelul UAT-urilor care au institutionalizat acest instrument) sustin insuficient dezvoltarea
resursei umane. In plus, parte dintre autoritatile administratiei publice locale aproba strategiile in domeniul
resurselor umane prin acte administrative cu caracter individual, in special din categoria dispozitiilor autoritatii
executive.

Capacitatea departamentelor de RU si a functiilor de conducere implicate in MRU privind definirea si
evaluarea competentelor este limitata. Lipsa compartimentelor de resurse umane sau slaba capacitate a acestor
compartimente si a functiilor de conducere implicare in MRU pentru analiza si gestionarea resursei umane, situatie
mai des intdlnita la nivelul administratiei publice locale din unitatile administrativ teritoriale (UAT) mici, este
generatd in special de nivelul scazut de digitalizare sau lipsa digitalizarii, suprainciarcarea personalului,
birocratizare excesiva, decalaje de competente s.a.?

Lipsa reglementirilor privind operationalizarea cadrelor de competente pentru personalul contractual

Cadrul legislativ nu prevede obligativitatea utilizarii cadrelor de competente in procesele de MRU pentru
personalul contractual. in prezent, prevederile din cadrul normativ sustin utilizarea cadrelor de competente doar
pentru functiile publice. Pentru personalul contractual nu exista reglementata obligativitatea utilizarii cadrelor de
competenta in procesele de MRU. De asemenea, legislatia primara referitoare la procesul de transfer a personalului
contractual nu este clara.

Exista un set de deficiente de ordin sistemic in ceea ce priveste reglementirile privind personalul
contractual. 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 sdu principiile
libertatii de vointa si al egalitdtii partilor contractului individual de munca, specifice dreptului privat. 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. Vulnerabilitatea reglementarii aplicabile personalului contractual din
cadrul autoritatilor si institutiilor publice tine de completarea, cel putin sub aspectul recrutarii, promovérii si
evaludrii performantelor, cu reglementéri 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 conjuncturda, incompatibile cu stabilitatea care ar trebui sa
caracterizeze raporturile de munca ale personalului contractual din cadrul autoritatilor si institutiilor publice.

ANFP nu are atributii in ceea ce priveste coordonarea proceselor de MRU pentru personalul contractual.
Cadrul normativ actual face distinctia intre functionarii publici si persoanele care au raporturi de munca sau
asimilate acestora cu autorititile si institutiile publice — personalul contractual. Astfel, reglementarile in vigoare
confera ANFP rol in managementul functiilor publice, dar lasd gestiunea personalului contractual la nivel
descentralizat, catre departamentele de resurse umane din fiecare institutie si autoritate publica, ceea ce limiteaza
substantial utilitatea reformei MRU in administratia publici. ,,in ansamblu, realizarea viziunii unui sistem de
management al resurselor umane performant necesitd 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 si adreseze aceste provociri pentru toate categoriile de personal.”?®

19 Agentia Nationald a Functionarilor Publici, Raport de activitate pentru anul 2023, p. 13.

2 Agentia Nationald a Functionarilor Publici, Raport de activitate pentru anul 2023, p. 13.

2L A se vedea sectiunea dedicatd Planurilor strategice institutionale pentru perioada 2022-2025 elaborate la nivelul ministerelor, de pe pagina
oficiald a Secretariatului General al Guvernului, la adresa https://sgg.gov.ro/1/planuri-strategice-institutionale/.

22 A se vedea proiectul Notei de fundamentare pentru proiectul HG pentru aprobarea Strategiei in domeniul functiei publice pentru
perioada 2022-2027, p. 2. Document disponibil online la adresa
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2022/Propuneri%?20legislative/NF%20Strategie_PDF.pdf.

2 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/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf.
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Efecte

Problema identificatd si cauzele sale expuse mai sus au efecte negative directe asupra eficientei si eficacitatii
sistemului de MRU din administratia publicd. Operationalizarea cadrelor de competente generale si specifice in
cadrul procesului de recrutare si selectie pe post pentru functiile publice de la nivel central, teritorial si local
reprezintd un pas important in reformarea sistemului de MRU. Lipsa operationalizarii cadrelor de competente
pentru toate procesele de MRU, pentru toate functiile publice si personalul contractual limiteaza insa
valorificarea pénai la capit a cadrelor de competente si atingerea obiectivului mai larg de profesionalizare
a resurselor umane din administratia publica.

De asemenea, practicile de evaluare a performantei vor raméane neuniforme si slab corelate cu competentele
necesare postului. Procesul de evaluare a performantei ar trebui sa aibd ca obiectiv clar nu doar evaluarea
rezultatelor individuale, ci si identificarea competentelor care trebuie dezvoltate pentru a performa adecvat si,
acolo unde este cazul, pentru a promova. Fara aceastd componenta, angajatii pot avea dificultati in a intelege care
sunt asteptarile de la ei atat in ceea ce priveste activitatea prestata, cat si cum sa isi dezvolte cariera. Acest lucru
conduce, in cele din urmd, la o utilizare ineficienta a resurselor de formare si lacune de competenta in organizatie.

Nu in ultimul rand, operationalizarea limitatd a cadrelor de competente afecteazd eficacitatea proceselor de
delegare, detasare si transfer. In absenta cadrelor de competente, scad sansele de a identifica persoanele cele
mai competente pentru a prelua anumite sarcini sau roluri, pentru a acoperi nevoile imediate sau temporare ale
institutiilor si autoritatilor publice. Acest lucru conduce, pe termen lung, la utilizarea ineficace a resurselor umane
si afecteaza performanta institutiilor si autoritatilor publice.

1.2.3  Sinteza problemelor, cauzelor si efectelor
O imagine sintetica a relatiei problema-cauze-efecte expusa anterior este prezentatd in figura de mai jos.
Figura 1. Arborele problemei
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Sursa: Prelucrarea EY

Problemele si cauzele identificate au un impact indirect negativ asupra intregului sistem de MRU si asupra
nivelului de performanta al resurselor umane din administratia publica.

Fara o definire clara a rolurilor specifice posturilor, este de asteptat ca angajatii sa nu inteleaga pe deplin ceea ce
se asteaptd de la ei la locul de munca, care le sunt limitele de responsabilitate si atributii, si sd nu vada o legatura
intre competentele lor, performanta la locul de munca si parcursul de carierd dorit. Operationalizarea limitata a
cadrelor de competenta poate impiedica dezvoltarea coerenti a competentelor angajatilor. Fara o intelegere
clara a nevoilor de competente pentru a indeplini diferite roluri si a modului in care ele se leagéd de performanta si
progresul in cariera, poate fi dificil pentru angajati sa identifice domeniile de dezvoltare si sé isi imbunatateasca
abilitatile eficient.
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Acest lucru poate reduce angajamentul, productivitatea si satisfactia la locul de muneci. In plus, daca rolurile,
in baza responsabilitatilor, atributiilor si competentelor angajatilor, nu sunt clar definite si intelese, este posibil ca

angajatii sa nu isi asume pe deplin responsabilitatea pentru activitatea lor, ceea ce scade initiativa si conduce
la scaderea calitatii rezultatelor si performantei si o cultura de evitare a responsabilititii in cadrul organizatiei.

Fara o definire clara a rolurilor si 0 operationalizare completd a cadrelor de competentd pentru toate procesele de
MRU, pentru toate functiile publice si pentru personalul contractual, sistemul de MRU va raméne fragmentat si
neuniform, cu procese incoerente si ineficiente de gestionare a personalului si dificultati in coordonarea si
intelegerea globald a activitatilor si obiectivelor organizationale. Procesele de MRU se vor baza pe decizii luate
pe baza unor criterii nedefinite sau inconsecvente. Acest lucru poate reduce transparenta si poate conduce la
perceptia unor tratamente inechitabile, ceea la randul sdu poate scidea motivatia si increderea angajatilor in
sistemul de MRU.

1.3  Grupuri afectate / vizate
Grupurile afectate de politica publica sunt definite in cadrul Optiunilor de politica, respectiv:

Pentru clarificarea rolurilor aferente posturilor: personalul din cadrul administratiei publice care ocupa
functii publice generale;
Pentru extinderea utilizarii cadrelor de competente generale si specifice in procesele de MRU:

Functiile publice generale si specifice de la nivel central, teritorial si local, cu exceptia celor cu
statut special,;

Categoriile de personal contractual pentru care vor fi aplicate cadrele de competente conform
propunerii de politicd publicd privind gestiunea personalului contractual din administratia publica,
dezvoltata in scopul implementérii Jalonului 418. Pentru simplitate, in contextul discutarii
optiunilor de politica publicd ne vom referi generic la ,,personal contractual”, insd propunerile si
masurile incluse in prezenta politica publica se refera doar la acele categorii de personal contractual
din cadrul administratiei publice centrale, teritoriale si locale pentru care se propune aplicarea
cadrelor de competentd, asa cum sunt acestea identificate in cadrul propunerii de politica publica
aferente Jalonului 418 (care este in curs de elaborare).

1.4 Date care sustin definirea problemei
1.41  Metode si surse de date si informatii utilizate

Pentru fundamentarea problemelor, cauzelor si efectelor identificate si expuse anterior au fost utilizate
urmatoarele metode de colectare si surse de date si informatii:

Cercetare documentara:

Legislatia in vigoare si documente strategice si programe care includ actiuni de reforma a sistemului
de MRU in administratia publica;

Rapoarte, studii si analize realizate in cadrul proiectelor implementate pana in prezent de catre
ANFP;?

Rapoartele privind managementul functiilor publice si rapoartele de activitate ale ANFP;

Datele statistice privind structura functiilor publice puse la dispozitie de ANFP si fisele de post
puse la dispozitie de institutiile si autoritatile publice;

Cercetare de teren: Informatiile colectate in cadrul consultarilor cu reprezentantii ANFP si ai altor
institutii si autoritati publice, anume: Agentia Nationald de Administrare Fiscalda (ANAF), Ministerul
Educatiei, Agentia pentru Plati si Interventia pentru Agriculturd (APIA), Consiliul Superior al
Magistraturii (CSM), Ministerul Afacerilor Interne (MAI), Inspectoratul de Stat in Constructii (ISC).

Principalele rezultate ale analizelor derulate pentru definirea problemei sunt prezentate in Sectiunea 1.2.

Pentru completarea contextului problemei si intelegerea dimensiunilor si caracteristicilor grupurilor vizate direct
de politica publicd, in continuare este prezentatd pe scurt o analizd cantitativd si calitativd a posturilor din
administratia publica la 1 ianuarie 2024:

Analiza cantitativa vizeaza functiile publice si personalul contractual din administratia publica, cu accent
pe functiile publice generale, categoria asupra careia politica publicd va avea cel mai mare impact;

2 Proiectul ,,Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din administratia publicd”, cod SIPOCA 136 (noiembrie
2017-septembrie 2022); Proiectul Transparentd si competentd in sectorul public, cod MySMIS2014+140086, SIPOCA 870; Proiectul
,Consolidarea capacitatii administrative a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici”, cod proiect 20 RO 04.
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Analiza calitativa a posturilor vizeaza functiile publice generale, in baza responsabilitatilor si atributiilor
din fisele de post puse la dispozitie de institutiile si autoritatile publice.

Analizele cantitativa si calitativa derulate pentru scopul politicii publice sunt detaliate in Anexa 1, Sectiunea 8.1.2.
1.4.2  Analiza cantitativa a posturilor din administratia publica
Posturi aferente functiilor publice

La 1 ianuarie 2024, in administratia publica sunt 178.557 de posturi aferente functiei publice. Marea majoritate
(peste 85%) corespund functiei publice generale.

Figura 2. Distriburia posturilor aferente functiei publice pe categorii

25.873
14%

Functie publica generala

Functie publica specifica

152.684
86%

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Unele dintre posturile incluse in analiza pot corespunde unor functii publice cu statut special. In baza de date,
functiile publice cu statut special nu au putut fi separate complet de functiile publice generale si specifice, prin
urmare datele prezentate in aceasta sectiune le includ si pe acestea. Estimarea realizata pentru scopurile acestei
analize este ca aproximativ 2,5% din cele 178.557 de posturi din baza de date pusa la dispozitie de ANFP
corespund unor functii publice cu statut special, ceea ce nu afecteaza semnificativ analiza. Reglementarile aferente
optiunii de politica publica preferata vor exclude aceste functii cu statut special.

Posturi aferente functiilor publice generale

Functiile publice generale pot fi clasificate dupa mai multe criterii, cum este prezentat in Anexa 1, Sectiunea 8.1.2.
Peste jumatate din cele 152.684 de posturi aferente functiei publice generale se regasesc la nivel local (i.e., 55%
sau 84.443), in timp ce 45% sunt la nivel teritorial (i.e., 45.647) si central (i.e., 22.594). Din cele 152.684 de
posturi, 74,4% sunt ocupate si 3,7% sunt temporar ocupate, restul de 22% fiind vacante sau temporar vacante.

Indiferent de nivelul administrativ si nivelul de ocupare, 90% din posturi corespund functiilor de executie.
Functiile de conducere si IFP acopera aproximativ 10% din totalul posturilor, dupa cum este ilustrat mai jos.

Figura 3. Distribuyia functiilor publice generale din administratia publica dupa nivelul de atributii

0% 20% 40% 60% 80% 100%
s . . . 176
Inalti functionari publici 0,1%
. . 15,347
Functii publice de conducere 101%
. . . 137,161
Functii publice de executie 89.8%

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

In clasa fnaltilor functionari publici, 57% din posturi sunt aferente functiilor de secretari general si secretari
general adjunct, asa cum ilustreazd figura urmatoare. Peste jumatate din totalul de 176 de posturi aferente IFP
sunt ocupate temporar, iar 28% sunt vacante sau temporar vacante.
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Figura 4. Distribuzia posturilor in cadrul clasei Inalfilor functionari publici
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Din cele aproximativ 15.300 de posturi aferente functiilor de conducere, 75% corespund functiilor de sef serviciu
si sef birou. Directorii executivi si directorii executivi adjuncti alcatuiesc aproximativ 17% din totalul functiilor
de conducere. Directorii generali, directorii si adjunctii lor constituie mai putin de 10% din functiile de conducere.
Fati de procentul mare de numiri temporare din clasa IFP, in clasa functiilor publice de conducere numai 20%
din posturi sunt ocupate temporar, iar 17% sunt vacante sau temporar vacante.

Figura 5. Distribufia posturilor in cadrul clasei functiilor publice de conducere
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

in clasa functiilor publice de executie, cele mai numeroase posturi sunt cele de Consilier si Inspector, impreuna
constituind 76% din posturile din aceasta clasa. In figura urmatoare, posturilor aferente functiilor de Consilier,
Inspector, Expert, respectiv Referent si Referent de specialitate sunt reprezentate grupat, date fiind asemanarile
de responsabilitati si atributii din fisele de post discutate anterior. Functiile ocupate temporar reprezinta numai
1,7% din totalul functiilor publice de executie.

Figura 6. Distributia posturilor in cadrul clasei functiilor publice de executie

Consilier, Inspector, Expert

- 40
5.381;4% = Consilier achizitii publice
109.794 ; 80% > 7.079; 5% Consilier juridic
2.307 ; 2%
Auditor
12.600 ; 9%

Referent si Referent de specialitate

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)
Posturi aferente personalului contractual

Personalul contractual se refera la o categorie larga de ,,bugetari” angajati in sectorul public. Potrivit aferente
politicii publice privind personalul contractual (pentru implementarea Jalonului 418 din PNRR), in luna octombrie
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2023, personalul contractual ocupa 1.138.726 de posturi. Dintre acestea, aproximativ 210.000 de posturi
contractuale sunt in cadrul administratiei publice.

1.43  Analiza calitativa a posturilor din administratia publica

Analiza calitativi s-a concentrat pe functiile publice generale de executie din clasa I (i.e., Consilier, Expert,
Inspector, Consilier achizitii publice, Consilier juridic, Auditor), iar acestea au fost analizate din perspectiva
atributiilor regasite in fisele de post, in vederea identificarii specificului functiei dar si a suprapunerilor dintre
acestea. Construind pe analiza Bancii Mondiale,? analiza a fost orientati cétre functiile de Consilier si Expert,
acolo unde au fost identificate suprapuneri, pe functia de Inspector, acolo unde au fost semnalate neclarititi in
atributiile definite in fisele de post si unele similaritati cu atributiile indeplinite de Consilieri, dar si pe functia de
Consilier achizitii publice, ce a fost introdusa ulterior elaborarii raportului Bancii Mondiale.

Fisele de post analizate au fost colectate cu ajutorul ANFP, iar analiza s-a facut mai intéi in interiorul anumitor
domenii de activitate, selectand acele domenii din care au fost colectate fise de post pentru functiile de Inspector,
Consilier si/sau Expert, integrand apoi concluziile la nivelul functiei, comparand atributiile din toate domeniile
analizate. Cand a fost posibil, au fost analizate fise de post pentru functii diferite din cadrul aceleiasi structuri
organizationale, pentru a observa mai bine suprapunerile si diferentele dintre acestea. O atentie deosebita a fost
acordata atributiilor de inspectie si control si de achizitii publice, pentru a identifica specificul functiei de Inspector
si celei de Consilier achizitii publice. Concluziile trase in urma analizei sunt prezentate pe scurt mai jos iar analiza
detaliata a fiselor de post pe domenii de activitate este prezentata in Anexa 1, Sectiunea 8.1.2.

Atributiile generale ale functiilor de Consilier, Expert si ale unor posturi de Inspector sunt similare, fiind
legate de indeplinirea activitatilor operationale de zi cu zi, in vederea indeplinirii sarcinilor specifice domeniului
de activitate din care fac parte. Conform fiselor de post consultate, Consilierii, Expertii si Inspectorii indeplinesc
atributii specifice domeniului de activitate din care fac parte, iar in vederea desfasurarii acestor sarcini, ei
indeplinesc urmatoarele tipuri de atributii ce sunt regasite in fisele de post ale celor trei tipuri de functii, indiferent
domeniu:

Identificarea, procurarea, si verificarea informatiilor relevante pentru sarcinile atribuite;

Colectarea, gestionarea, analizarea si comunicarea de date si informatii, in vederea desfasurarii sarcinilor
specifice activitatii compartimentului din care face parte;

Elaborarea de documente, studii si rapoarte, atdt interne cat si externe, si furnizarea lor catre partile
interesate;

Propunere de solutii, semnalarea neregulilor si oferirea de rectificari, sfaturi si recomandari colegilor si
conducerii cu privire la aria sa de expertiza si la activitétile desfasurate in cadrul compartimentului;
Acordarea de sprijin si asistenta tehnica altor actori interni si externi, cu privire la aria sa de expertiza,
conform legii si mandatului institutional;

Stabilirea de legaturi si colaborarea cu alti actori institutionali in scopul indeplinirii sarcinilor.
Arhivarea si gestionarea documentelor si datelor rezultate din activitatea proprie si din activitatea
compartimentului din care face parte.

Diferentele observate intre atributiile consilierilor, expertilor si a unor inspectori nu tin de specificul functiei, ci
mai degraba de specificul structurii organizationale din care fac parte si de natura activitatilor din sfera de atributie,
de gradele profesionale, de dimensiunea si modul de organizare ale structurii organizationale din care fac parte,
precum si de nivelul de detaliu inclus in figele de post.

Nu toate posturile aferente functiei de Inspector au atributii de inspectie si control, dupa cum reiese din
atributiile regasite in figsele de post consultate. S-a observat, ca de regula atunci cand functiile de inspectie si
control sunt atribuite la nivelul structurii organizationale prin Regulamentul de Organizare si Functionare (ROF),
regasim atributii in acest sens in fisele de post ale Inspectorilor. Pe de alta parte, analiza a indicat o serie de posturi
de Inspector pentru care atributiile de inspectie si control nu au fost identificate in fisa postului si care au atributii
similare cu cele indeplinite de un Consilier sau Expert din cadrul aceluiasi domeniu de activitate si chiar din
aceeasi structura organizationald. In cazul anumitor Inspectori fara atributii de inspectie si control, dar si al unor
Consilieri sau Experti, au fost observate atributii de monitorizare, supraveghere sau verificare legate de activitatile
interne ale structurii organizationale si orientate spre managementul calitatii in cadrul acesteia. Acestea tin mai
degraba de nivelul ierarhic si vechimea in munca, si nu de activitatile specifice de inspectie si controlul.

B Analiza realizati de Banca Mondiald in cadrul Acordului pentru servicii de asistentd tehnicd pentru Dezvoltarea unui sistem unitar pentru
managementul resurselor umane in cadrul administratiei publice, Livrabilul 3.3 Raport privind competentele si tipurile de posturi din
administratia publicd din Romania.
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Pentru anumite posturi de Consilier, Expert si Inspector au fost identificate atributii din sfera mai multor

domenii de activitate, ceea ce indica necesitatea realizarii unei analize detaliate la nivelul fiselor de post pentru
a putea stabili competentele specifice functiei si pentru a putea implementa cadrele de competente.

Functia publici de Consilier achizitii publice a fost introdusi in 2019 pentru a intiri capacitatea
administrativi a autorititilor contractante si profesionalizarea acestora, mai exact pentru a putea aplica
cadrele de competenta in recrutarea specialistilor si in evaluarea si dezvoltarea competentelor. Prin analiza fiselor
de post aferente functiei de Consilier achizitii publice au fost identificate atributii specifice, conform definirii lor
prin cadrul de competente din domeniul achizitiilor publice. Pe de alti parte, au fost identificate atributii din sfera
achizitiilor publice si in fisele de post ale unor Consilieri, Experti si Inspectori care indeplinesc mai mult de
jumdtate, atributii din sfera altui domeniu functional, si pentru care nu a fost necesara tranzitia spre functia de
Consilier achizitii publice.?

1.5 Implicatii ale lipsei de actiune guvernamentala in domeniu

Lipsa de actiune guvernamentald pentru clarificarea rolurilor functiilor publice si operationalizarea completa a
cadrelor de competente la nivelul administratiei publice poate avea implicatii negative de lunga durata. Lipsa de
actiune guvernamentald va permite perpetuarea urmatoarelor aspecte:

Profesionalizare si performanta limitate ale resurselor umane din administratia publica:
Competenta si profesionalismul in administratia publica se vor dezvolta lent si anevoios in absenta unei
viziuni si a unei strategii coerente de MRU si a unei delimitari neclare si incoerente ale rolurilor aferente
functiilor publice. Este nevoie de o accelerare a dobandirii de cunostinte si competente necesare pentru
a gestiona sarcinile si provocarile inerente administratiei publice. In caz contrar, performanta generali a
administratiei publice poate fi afectatd, cu consecinte asupra calitétii serviciilor oferite si a eficientei in
utilizarea resurselor publice;

Competitivitate scizuti pe piata fortei de munci a sectorului public fati de cel privat: in contextul
competitiei intense pentru talente pe piata muncii, inactiunea fatd de imbunatitirea sistemului de
gestionare a resurselor umane din administratia publica va crea dificultati sistemului public sd concureze
cu cel privat. Dificultatile actuale ale administratiei publice de a atrage si retine talente se vor acutiza in
absenta unui sistem eficient de MRU, centrat pe dezvoltarea resurselor umane, a competentelor si a
performantelor lor. Lipsa de claritate a rolurilor si a unui cadru de competente complet operationalizat
va scadea atractivitatea sectorului public fatd de cel privat si va reduce capacitatea acestuia sa retind
personalul calificat de care are nevoie;

Calitate scizuta a serviciilor publice si incredere scizuti a societitii in performanta
guvernamentali: in absenta unui management eficient al RU in administratia publicd, calitatea
serviciilor publice va fi afectata. Acest lucru poate fi cauzat de faptul ca functionarii nu au competentele
sau pregatirea necesard pentru a oferi servicii de inalta calitate sau pot avea dificultati in indeplinirea
rolului si responsabilitatilor lor din cauza unor asteptari si atributii neclare. Acest lucru poate submina
increderea publicului in capacitatea guvernului de a-si indeplini eficient si eficace mandatul.

Analiza realizata pentru scopurile acestui document indica nevoia utilizarii unor instrumente de politica publica
pentru consolidarea unui sistem performant de MRU in administratia publica, bazat pe performanta si meritocratie.

1.6  Alte documente de politici publice la nivel european si national relevante

Implementarea unui management performant al resurselor umane din administratia publica, bazat pe meritocratie,
este unul dintre obiectivele specifice asumate prin Planul National de Redresare si Rezilienti (PNRR),
Componenta C14 — Buna guvernanta, Reforma 3 — Management performant al resurselor umane in sectorul
public.

Reforma 3 1si propune, intre altele, modernizarea managementului functiei publice pe baza unui cadru de
competentd adecvat realitatilor sectorului public, in corelare directa cu nevoile institutionale si cu nevoile
cetatenilor si ale mediului de afaceri pe care 1i deservesc.

Una dintre masurile prin care va fi implementata Reforma 3 este operationalizarea cadrelor de competente in
administratia publica centrald pana la 31 decembrie 2025. Implementarea acestei masuri corespunde Jalonului
419 — Cadre de competensa operationale in administratia publicd centrald, care vizeaza:

% Conform Codului Administrativ, art. 610, (2) ,,Functionarii publici care la data aprobarii structurii organizatorice in conditiile alin. (1) ocupa
functii publice care implicé desfasurarea de activitati de achizitie publica, in proportie mai mare de 50% din atributiile aferente functiei publice,
vor fi numiti in functiile publice de consilier achizitii publice in maximum 30 de zile de la expirarea termenului prevazut la alin. (1).”
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Clarificarea rolurilor specifice posturilor si pregatirea pentru operationalizarea completa a cadrului de
competente;
Simplificarea clasificarii / Reclasificarea posturilor si corelarea infrastructurii de tehnologia informatiei
si a comunicatiilor (TIC) cu procesele de management al resurselor umane, prin:

Comasarea functiilor cu roluri similare (pentru noile recrutari);
Reglementarea grupdrii functiilor in familii de posturi, in functie de domeniile functionale;

Evaluarea performantei profesionale pe baza de competente.

Operationalizarea cadrelor de competente generale si specifice sustine integrarea armonizata a functiilor de
resurse umane. Este o conditie esentiala pentru standardizarea si eficientizarea analizei si planificarii strategice a
RU, recrutarea adecvata si selectia pe post a personalului si managementul evolutiei in cariera (cu accent pe
evaluarea performantei si promovare). Scopul mai larg este identificarea si retentia personalului calificat in functia
publica, utilizarea eficientd a personalului, precum si motivarea si sustinerea personalului existent pentru a atinge
performanta.

Initiativele din PNRR sunt corelate cu obiectivele documentelor strategice de la nivel national. Atragerea,
formarea si retentia unor resurse umane profesioniste in administratia publica este o nevoie anticipatd inca din
Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020. Unul dintre obiectivele propuse in Strategie
a fost adaptarea politicilor si sistemului de MRU la obiectivele si exigentele unei administratii moderne, prin:

Clarificarea rolurilor si mandatelor institutionale privind MRU si consolidarea capacitatii administrative
pentru o abordare strategica, unitara si integratd a politicilor de personal. Sunt vizate, intre altele:

Consolidarea rolului ANFP, in scopul unei abordari integrate a politicilor si proceselor de MRU;
Clarificarea rolurilor si responsabilitatilor asociate fiecarei categorii de personal care isi desfasoara
activitatea in autoritati si institutii publice, prin redefinirea prerogativei de putere publica, 0 mai
bund delimitare a competentelor decizionale intre nivelul politic si cel administrativ si
profesionalizarea fiecdrei categorii de personal conform rolului si responsabilitatilor sale;

Cresterea gradului de profesionalizare si a stabilitatii in functia publicd ca urmare a adaptarii procedurilor
de recrutare, selectie si evaluare la cerintele managementului performantei. Sunt vizate, intre altele:

Implementarea unui sistem de standardizare a competentelor pe domenii strategice de desfasurare
a activitatilor in administratie (politici publice, elaborarea reglementirilor, resurse umane etc.),
procesele de ocupare a posturilor si dezvoltare a carierei;

O corelare adecvatd intre nevoile de personal ale administratiei publice si competentele persoanelor
interesate de dezvoltarea unei cariere in administratie, concomitent cu punerea in aplicare a unui
sistem de evaluare a personalului bazat pe criterii de competenta, randament si conduita.

Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 a reiterat si dezvoltat aceste obiective si deziderate.
Apare aici ideea unui sistem si a unor procese de MRU bazate pe merit, care sd permita atragerea unor persoane
competente si sd ofere o perspectiva durabila asupra dezvoltarii carierei. In aceasta strategie sunt prevazute, printre
altele:

Clarificarea rolurilor / mandatelor diferitelor categorii de resurse umane ce lucreazd in administratia
publica si integrarea lor intr-un sistem institutional si de management coerent, prin:

Delimitarea mai clara a functiilor care implicd exercitarea prerogativelor de putere publica si a
posturilor care pot fi ocupate pe bazi de contract de munca, definirea personalului contractual din
administratia publica astfel incat sa nu exercite prerogative de putere publica si transformarea unor
posturi ocupate de personal contractual in functii publice;

Delimitarea mai clara a functiilor reprezentand palierul politic si a functiilor reprezentand palierul
administrativ, prin interventie asupra functiilor din categoria inaltilor functionari publici (IFP),
precum si delimitarea rolurilor pentru functiile de executie si cele de conducere;

Introducerea cadrelor de competente generale si specifice pentru toate procesele de MRU si pentru toate
functiile publice, cu accent pe implementarea concursului national pentru recrutarea si selectia pe post.

Obiectivele stabilite prin cele doua strategii au fost implementate partial. Proiectul de Strategie in domeniul
functiei publice 2024-2027 continua reformele in ceea ce priveste sistemul de MRU in domeniul functiei publice.
Proiectul de strategie puncteaza deficiente in ceea ce priveste managementul strategic al RU, corelarea nevoilor
institutionale cu competentele angajatilor, capabilitatile tehnice si institutionale care sd permitd o reforma
cuprinzatoare. Pentru ameliorarea acestor aspecte, Proiectul de Strategie isi propune, intre altele, profesionalizarea
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implementarea unui sistem de evaluare a performantelor pe baza de competente si rezultate, o mai buna gestionare
a carierei functionarilor publici si a personalului contractual.

Includerea acestor obiective strategice in Programul de Guvernare 2021-2024 reflecta si un angajament politic
pentru realizarea lor. Programul abordeaza nevoia operationalizarii cadrelor de competente pentru un parcurs de
carierd mai clar pentru functionarii publici, consolidarea rolului si mandatului ANFP, optimizarea sistemelor
informatice de evidenta a personalului, clarificarea rolurilor aferente functiilor publice in scopul depolitizarii
acestora, promovarea unei culturi a eticii si integritatii prin introducerea managementului performantei pe baza
de competente.

2 Sectiunea 2. Scopul si obiectivele propunerii de politica publica

2.1  Scopul propunerii de politici publica

Scopul propunerii de politicd publica este sprijinirea unui management integrat si performant al resurselor
umane din administratia publicsi, bazat pe principiile performantei si meritocratiei. Politica publica va
contribui astfel la transpunerea in practica a viziunii mai largi de reforma in administratia publica din Romania,
asa cum este ea formulata in diferitele strategii si programe nationale si in aliniere cu bunele practici internationale.

Politica publica este menita sa ofere solutia optima in contextul national actual pentru cresterea performantei RU
din administratia publica, adaptabile la schimbare si orientate catre cetateni. Acest deziderat necesita crearea unui
mediu profesional care sa pund valoare pe competenta, performanta si merit si care sa ofere angajatilor un parcurs
de cariera clar, echitabil, motivant si competitiv. Un sistem performant de MRU trebuie sd permitd angajatilor sa
inteleaga si sa-si asume rolul pe care il indeplinesc atat in cadrul administratiei cét si in societate si sa isi dezvolte
propriile competente profesionale in acest sens. Trebuie sd creeze cadrul in care angajatii Se simt motivati sa se
perfectioneze, sa performeze si sa devina profesionisti in domeniul lor activitate.

2.2 Obiectivul general

Obiectivul general este cresterea eficientei si eficacitatii proceselor de MRU pentru personalul din
administratia publica, prin integrarea si operationalizarea completi a cadrelor de competenta. Cadrele de
competenta reprezintd un standard de buna practica si respectiv, baza nu doar pentru identificarea si atragerea de
angajati competenti si motivati, dar si pentru motivarea si facilitarea performantelor angajatilor existenti in
administratia publica.

Utilizarea cadrelor de competenta in toate procesele de MRU va crea transparenta si predictibilitate in gestionarea
resurselor umane din administratia publica. Cadrele de competenta promoveaza tratamentul egal si echitabil al
angajatilor si contribuie la motivarea acestora sa se perfectioneze continuu si sa-si imbunatateasca performantele.
Institutiile si autoritatile publice vor putea si-si indeplineasca obiectivele si mandatele mai eficient, in baza unei
viziuni strategice integrate si cu o planificare adecvati a resurselor. Perceptia publica cu privire la performanta
administratiei publice se va imbunatiti, iar increderea cetétenilor in practicile de guvernare va creste.

2.3 Obiectivele specifice (OS)
2.3.1  OS 1: Clarificarea rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei publice generale

Necesitatea de a clarifica rolurile asociate posturilor din cadrul functiei publice generale este una dintre conditiile
esentiale pentru aplicarea efectiva a cadrelor de competente la nivelul proceselor de MRU. Utilizarea eficienta a
cadrelor de competente in contextul MRU presupune o intelegere detaliata, clara si precisa a responsabilitatilor gi
atributiilor implicite fiecarui rol intr-0 organizatie. Delimitarea responsabilitatilor si atributiilor asociate fiecarui
post este fundamentald pentru a putea identifica competentele specifice relevante pentru indeplinirea cu succes a
rolului angajatului.

In absenta unei delimitari clare a rolurilor aferente posturilor, procesele de MRU pot deveni o provocare pentru
departamentele de resurse umane si conducerea implicata in acest sistem. Cand rolurile nu sunt clar si complet
atribuite si definite, identificarea competentelor specifice relevante pentru realizarea obiectivelor institutionale
devine problematica. in plus eficacitatea proceselor de recrutare, evaluare a performantei si dezvoltare a carierei
poate fi afectatd pentru cd baza managementului parcursului profesional al unui angajat, anume rolul si
competentele, nu este bine definita de la Inceput. Astfel, clarificarea rolurilor se impune ca o conditie necesara
(chiar dacd nu suficientd) pentru asigurarea eficientei sistemului de MRU.
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2.3.2  OS 2: Extinderea utilizirii cadrelor de competente pentru toate procesele de MRU, pentru toate
functiile de la nivel central, teritorial si local si pentru personalul contractual

Dincolo de nevoia de clarificare a rolurilor, operationalizarea cadrelor de competente pentru procesele de MRU,
pentru toate functiile publice si pentru personalul contractual prezinta propriile particularitati. Pe de o parte, este
nevoie de o definire clard a modului in care competentele pot fi utilizate in procesele de MRU si, pe baza acesteia,
definirea normelor de aplicare in legislatie.

Operationalizarea cadrelor de competenta necesita o extindere a rolului, dar si a capacitatii institutionale a ANFP
pentru a putea coordona utilizarea cadrelor de competenta in procesele de MRU, inclusiv la nivel teritorial si local.
In baza datelor colectate, ANFP nu dispune de instrumente si resurse suficiente (e.g., ghiduri, metodologii,
proceduri, infrastructurd TIC optimizata pentru gestionarea proceselor de MRU pe bazé de competente) pentru a
gestiona un proces atat de amplu. Mai mult, potrivit reglementarilor in vigoare, ANFP nu are in acest moment
atributii privind utilizarea cadrelor de competenta in procesele de MRU pentru personalul contractual.

Indeplinirea acestui OS presupune detalierea modului in care cadrele de competenti se vor utiliza in procesele de
MRU din administratia publica. Formularea optiunilor de politica publica pentru realizarea acestui deziderat are
in vedere urmatoarele premise:

Reglementarea la nivelul legislatiei primare a obligativitatii cadrelor de competentd pentru functiile
publice si pentru procesele de MRU pentru care lipseste aceasta obligativitate in lege si pentru personalul
contractual;

Completarea cadrului normativ pentru procesele de MRU pentru care nu sunt definite norme integrale
de aplicare a cadrelor de competenta;

2.4 Obiective operationale (OO)
Propunerea de politica publica include si obiective operationale, concrete, definite in completarea OS de mai sus.

OO 1: Clarificarea rolurilor specifice posturilor in vederea eliminirii suprapunerilor intre
responsabilitatile si atributiile aferente functiilor publice generale;

OO0 2: Redefinirea proceselor cheie de MRU prin delimitarea modalitatilor optime de aplicare a cadrelor
de competente, inclusiv din perspectiva atributiilor pe care le are ANFP.

3 Sectiunea 3. Descrierea optiunilor de solutionare a problemelor identificate
Aceasta sectiune detaliaza optiunile de solutionare a problemelor identificate si prezentate in Sectiunea 1, anume:

Lipsa de claritate a rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei publice generale;
Operationalizarea limitata a cadrelor de competente in procesele de MRU pentru toate functiile publice
si pentru personalul contractual.

Au fost definite trei optiuni de politica publica:

Optiunea 0. Mentinerea statu-quo descrie scenariul de referintd prin care nu se actioneaza la nivel
guvernamental pentru rezolvarea problemelor identificate;
Optiunea 1. Alinierea practicilor de RU la standarde de buna practica, prin:

Redefinirea rolurilor si completarea clasificarii functiilor publice generale dupa nivelul de atributii
prin definirea nivelurilor de atributii manageriale;

Extinderea utilizarii cadrelor de competentd la nivel central, teritorial si local si la nivelul
personalului contractual.

Optiunea 2. Valorificarea competentelor specifice asociate familiilor de posturi pentru a facilita
meritocratia si profesionalizarea RU in administratia publicd aduce o serie de schimbari
suplimentare fata de Optiunea 1, prin:

Redefinirea rolurilor, completarea clasificarii functiilor publice generale dupa nivelul de atributii
prin definirea nivelurilor de atributii manageriale si gruparea in familii de posturi aferente
domeniilor functionale ale statului;

Extinderea utilizarii cadrelor de competentd in procesele cheie de MRU pentru functiile publice
generale si specifice de la nivel central, teritorial si local si la nivelul personalului contractual, prin
valorificarea competentelor specifice asociate familiilor de posturi.

Formularea optiunilor de politica publica a vizat comasarea functiilor publice cu responsabilitati si atributii
similare sub titulaturi unice (aplicabil doar pentru functiile publice generale) si extinderea utilizarii cadrelor de
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competente in toate procesele de MRU, pentru toate functiile publice de la nivel central, teritorial si local si pentru

personalul contractual. Scopul a fost acela de a simplifica structura functiilor si de a pregati cadrul pentru
clarificarea rolurilor aferente acestora.

3.1 Optiunea 0: Mentinerea statu-quo

Mentinerea statu-quo-ului presupune lipsa de actiune guvernamentald pentru rezolvarea problemelor si
indeplinirea obiectivelor de politica publica.

In ceea ce priveste impactul acestei optiuni de solutionare, avand in vedere ca interventia publici este necesara,
optiunea de non-actiune a guvernului nu poate decat sa conduca la concretizarea efectelor descrise in sub-capitolul
1.5. . Implicatii ale lipsei de actiune guvernamentald in domeniu” al documentului.

3.2 Optiunea 1: Utilizarea cadrului de competente generale pentru alinierea practicilor de RU
la standarde de buna practica

3.2.1  Clarificarea rolurilor aferente functiilor publice generale dupa nivelul de atributii

indeplinirea OS 1 presupune o revizuire a sistemului actual de clasificare a posturilor aferente functiei publice
generale in scopul clarificarii rolurilor aferente posturilor.

Optiunea 1 vizeaza comasarea functiilor cu responsabilitati si atributii similare sub titulaturi unice si clarificarea
rolurilor prin definirea unor niveluri de atributii manageriale.

A. Comasarea functiilor in cadrul functiile publice generale de conducere si executie

in cadrul functiilor publice de conducere, titulaturile de Director executiv si Director executiv adjunct?’ vor
fi transformate in Director, respectiv Director adjunct. Modificarea este facilitata de constatarile reiesite din
analiza cantitativa si calitativi a posturilor, derulati pentru scopurile propunerii de politici publici. In baza
analizei cantitative, Directorii executivi se regasesc numai in institutii de la nivel teritorial si local, pot conduce
unitati sau directii si se subordoneazi unor Directori generali sau IFP. Directorii, pe de alt parte, se regisesc
numai in institutii si autoritati publice de la nivel central, conduc directii si se subordoneaza Directorilor Generali
sau IFP. In baza analizei cantitative, atributiile Directorilor executivi sunt similare cu cele ale Directorilor.
Diferenta specifica este cd Directorii executivi sunt de regula ordonatori secundari sau tertiari de credite.?® De
altfel, calitatea de ordonatori de credite este exercitata la nivel de IFP / Director General / Director, iar atributiile
specifice adauga un nivel suplimentar de complexitate postului reflectind calitatea de conducitor al institutiei sau
autoritatii publice. Politica de salarizare ar trebui sa reflecte distinct acest nivel suplimentar de complexitate, avand
in vedere ca aceasta calitate se poate regasi la diferite niveluri de conducere.

In cadrul functiilor publice de executie, functiile de Consilier si Expert vor fi comasate intr-o singura functie,
cea de Consilier.® Comasarea functiilor de Consilier si Expert este sustinuti de rezultatele analizei posturilor,
derulata pentru scopurile propunerii de politica publica. Modificarea are la baza similitudinea si suprapunerile
identificate in ceea ce priveste responsabilitatile si atributiilor acestor functii.

Functiile de Inspector, Consilier achizitii publice, Consilier Juridic si Auditor vor fi mentinute separat,
datorita specificului acestora si pentru a mentine alinierea atributiilor acestor functii cu prerogativele de putere
publica mentionate la alin. (2), art. 370 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si

2" Conform art. 390, alin. (1), lit. e) si f) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completarile ulterioare, functiile
de Director executiv si Director executiv adjunct se regasesc in urmatoarele structuri ale administratiei publice:

a) La nivel teritorial: Institutia prefectului; Serviciile publice deconcentrate ale ministerelor si ale celorlalte organe ale administratiei publice
centrale din unitatile administrativ teritoriale; Institutiile publice din teritoriu aflate in subordinea / coordonarea / sub autoritatea Guvernului,
a ministerelor si a celorlalti organe ale administratiei publice centrale;

b) La nivel local: Aparatul propriu al autoritatilor administratiei publice locale si al institutiilor publice subordonate acestora.

28 Conform art. 23, alin. (2) din Legea nr. 273/2006 privind finantele publice locale, cu modificarile si completirile ulterioare, ordonatorii de
credite raspund de:

a) elaborarea si fundamentarea proiectului de buget propriu;

b) urmaérirea modului de realizare a veniturilor;

c¢) angajarea, lichidarea si ordonantarea cheltuielilor in limita creditelor bugetare aprobate si a veniturilor bugetare posibil de incasat;

d) integritatea bunurilor aflate in proprietatea sau in administrarea institutiei pe care o conduc;

si a executiei bugetare;

f) organizarea sistemului de monitorizare a programului de achizitii publice si a programului de investitii publice;

g) organizarea evidentei programelor, inclusiv a indicatorilor aferenti acestora;

h) organizarea si tinerea la zi a evidentei patrimoniului, conform prevederilor legale;

1) alte atributii stabilite de dispozitiile legale.

2 Posturile de Consilier vor fi diferentiate dupi gradele profesionale. Gradele profesionale vor fi aliniate cu optiunea preferati din cadrul
politicii publice privind managementul carierei functionarilor publici, elaborata in contextul Jalonului 418.
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completarile ulterioare. De asemenea, functiile de Referent si Referent de specialitate vor fi mentinute conform
regimului actual.

in ceea ce priveste functia de Inspector, analiza posturilor derulata pentru scopurile propunerii de politica publica
a indicat suprapuneri semnificative intre responsabilititile si atributiilor Inspectorilor cu cele ale Consilierilor si
Expertilor. Estimarea este cd un numar limitat de posturi de Inspector dintre cele existente includ in fisele de post
atributii specifice de inspectie si control, in linie cu prerogativele de putere publicd mentionate la lit. d), alin. (2),
art. 370 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare. De aceea,
Optiunea 1 de politicd publica propune reanalizarea posturilor de Inspector existente la nivelul institutiilor si
autoritatilor publice. In baza rezultatelor analizei, autoritatile si institutiile publice vor avea obligatia de a echivala
posturile existente de Inspector care nu exercitd atributii de inspectie / control in posturi de Consilier.

Propunerile de comasare din cadrul Optiunii 1 vor contribui la simplificarea structurii functiilor publice generale
si o delimitare mai clard a responsabilitatilor si atributiilor fiecareia, in linie cu prerogativele de putere publicad
exercitate de acestea.

B. Complementar, Optiunea 1 vizeazi completarea clasificarii functiilor publice dupa nivelul de atributii
prin definirea atributiilor manageriale exercitate de functiile de conducere si IFP si delimitarea clara a
limitelor de responsabilitate aferente rolurilor din cadrul functiilor de executie, de conducere si IFP.

Masura propusa este menita sa ghideze si sa ofere claritate rolurilor exercitate de diferitele functii publice in
indeplinirea responsabilitatilor si atributiilor care le revin.

Definirea nivelurilor de atributii manageriale va permite ierarhizarea clara si eficientizarea deciziilor si proceselor
decizionale, coordonarea eficienta intre functii in baza diviziunii clare a responsabilitatilor, stabilirea raspunderii
in indeplinirea sarcinilor si delegarea de raspundere, transparenta si eficienta organizationala.

Casuta text 1. Scurta descriere a atribugiilor manageriale aferente nivelurilor de management dintr-o organizasie

Managementul organizational este practica de planificare, coordonare si supraveghere a resurselor, proceselor si oamenilor
din cadrul unei organizatii pentru a atinge obiective specifice. Aceasta cuprinde o serie de functii, inclusiv planificarea
strategica, luarea deciziilor, leadership-ul si alocarea resurselor, toate orientate cétre optimizarea eficientei, productivitatii
si performantei organizatiei.

Atributiile manageriale se refera la rolurile si responsabilititile pe care un manager le indeplineste intr-o organizatie. in
logica managementului organizational, atributiile manageriale pot fi indeplinite de diferite niveluri de management:

e  Management de nivel superior (adesea numit strategic sau administrativ): Gestioneaza obiectivele si politicile
organizationale, concentrandu-se asupra functiilor de coordonare si planificare. Atributiile manageriale aferente
acestui nivel pot include dezvoltarea viziunii strategice si stabilirea obiectivelor pe termen lung ale organizatiei.
Acest nivel integreaza toate functiile indeplinite de diferitele structuri ale organizatiei intr-un ansamblu coerent.
La acest nivel se iau decizii care influenteaza intreaga organizatie;

e  Management de nivel mediu (adesea numit tactic sau executiv): Managerii de la acest nivel sunt responsabili
pentru functionarea structurii pe care o conduc. Acestia pot contribui la definirea strategiilor si politicilor
stabilite de nivelul superior si asigura implementarea acestora, traducand obiectivele Strategice in planuri
concrete de actiune. Acest nivel joaca un rol cheie in monitorizarea performantei angajatilor si structurilor
organizationale pe care le conduc;

e  Management de nivel inferior (adesea numit operational sau de linie): Managerii de la acest nivel sunt adesea
cei mai apropiati de angajatii care indeplinesc sarcinile de zi cu zi, Supervizeaza angajatii si asigura calitatea
muncii. Ei joaca un rol cheie in motivarea angajatilor, gestionarea performantei si dezvoltarea de competente.

Tabelul urmétor prezinta propunerea de clarificare a rolurilor aferente functiilor publice si delimitarea atributiilor
manageriale ale acestora. Tabelul reflectd propunerile de comasare prezentate in cadrul acestei Optiuni de politicd
publica.

Tabel 11. Completarea clasificarii functiilor publice prin definirea rolurilor aferente acestora, delimitarea nivelurilor de
management si a atribugiilor manageriale

Struc_t.ura . Niveluri de atributii manageriale si descrierea rolurilor aferente functiilor publice
functiilor publice ’ ’

Potrivit art. 394, alin. (1), din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si
completirile ulterioare, iFP asigura managementul de nivel superior in autoritatile si institutiile
publice. Managementul de nivel superior se referd la gestionarea resurselor unei organizatii in
vederea atingerii obiectivelor acesteia. in acest sens, IFP coordoneazi buna functionare a
institutiilor si autoritatilor publice din care fac parte, asigura legdtura intre demnitari si
conducatorii  structurilor organizationale, monitorizeazd avizarea actelor normative,
monitorizeaza raportarile periodice in baza legii, precum si implementarea proceselor si

24

inalti functionari
publici

B —

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

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



.t Finantat de
LA Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

Structura

functiilor publice

Secretar general
din ministere si
alte organe de
specialitate ale
administratiei
publice centrale

Secretar general
adjunct din
ministere si alte
organe de
specialitate ale
administratiei
publice centrale

Secretar general
al institutiei
prefectului

Inspector
guvernamental

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Niveluri de atributii manageriale si descrierea rolurilor aferente functiilor publice

procedurilor organizationale conform legii. Din aceasta pozitie, IFP pot contribui la formularea
viziunii si strategiei organizatiei. Acestia coordoneaza planificarea strategica si executia acesteia
in intreaga organizatie si coordoneaza diferitele domenii de activitate ale organizatiei (la nivel
national sau teritorial). in mod tipic, iFP trebuie sa indeplineasca urmitoarele responsabilititi in
asigurarea managementului de nivel superior in institutiile si autoritatile publice din care fac parte:

e  Definesc si propun directii de actiune, cu impact asupra intregii organizatii, in scopul
dezvoltarii institutionale si pentru anticiparea si prevenirea crizelor si problemelor;

e  Monitorizeaza mediul intern si extern al organizatiei si actioneaza in valorificarii
punctelor tari ale organizatiei si reducerii vulnerabilitatilor;

e  Faciliteaza rezolvarea problemelor si indruma personalul din subordine in acest sens;

e Faciliteaza planificarea si integrarea programelor, proiectelor, operatiunilor
organizatiei in strategia si mandatul acesteia angajand in acest proces personalul din
subordine;

e  Mediaza comunicarea si legaturile functionale intre diferitele structuri organizationale,
niveluri de decizie, precum si colaborarea si coordonarea cu alte organizatii;

e  Monitorizeaza si gestioneaza riscurile legate de etica, integritate si securitate in cadrul
institutiei sau autoritatii publice;

e  Gestioneaza resursele organizationale si asigura respectarea si implementarea unui
management adecvat al resurselor umane.

in mod tipic, un secretar general conduce operatiunile dintr-o organizatie si asigura functionarea
eficientd a acesteia. Acest rol asigura stabilitatea functionarii organizatiei din care face parte si
continuitatea conducerii si supervizeaza derularea activitatilor pentru indeplinirea obiectivelor si
mandatelor institutionale. Mai precis, un secretar general este responsabil de coordonarea
activitatilor institutionale, managementul avizarii / aprobarii actelor normative, asigurarea
indeplinirii obligatiilor de raportare institutionald si monitorizarea punerii in aplicare a politicii
de management al resurselor umane. Secretarul general joacd un rol ,integrator” la nivelul
organizatiei, asigurand sinergiile intre procese, resurse si functii, pentru atingerea obiectivelor de
politica publicd. Acesta asigurd, de asemenea, legéturile functionale intre structurile
organizationale, precum si ale institutiei sau autoritatii publice cu celelalte autoritati si organe ale
administratiei publice. Atributiile specifice, domeniile de competenta si structurile coordonate de
catre secretarii generali sunt stabilite la nivel de ministru.

Conform art. 61, alin. (3), din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si
completarile ulterioare, Secretarul general adjunct indeplineste atributiile stabilite de ministru.
in mod tipic, asista secretarul general in gestionarea eficients a activitatilor din cadrul ministerelor
si altor organe de specialitate ale administratiei publice centrale. Acesta poate superviza anumite
domenii de activitate ale organizatiei si poate gestiona proiecte sau initiative strategice pe baza
directiilor stabilite de ministru sau de secretarul general si sub coordonarea acestuia. Rolul asigura
continuitatea activitatii organizatiei in baza indrumarilor primite de la ministru, de la secretarul
general sau in numele acestuia, atunci cand i se deleaga aceasta responsabilitate. Atributiile
specifice, domeniile de competenta si structurile coordonate de catre secretarii generali adjunctie
sunt stabilite la nivel de ministru.

Secretarul general al institutiei prefectului este responsabil de supervizarea si coordonarea
activitatilor administrative si operationale ale institutiei prefectului. Acesta asigura stabilitatea
functionarii institutiei prefectului, continuitatea conducerii si realizarea legaturilor functionale
intre structurile institutiei. Acesta sprijind activitatea prefectului in exercitarea atributiilor de
control al legalitatii si coordoneaza structura / structurile de specialitate prin care se realizeaza
aceste atributii. Secretarul general al institutiei prefectului elaboreaza proiectul regulamentului de
organizare si functionare a institutiei prefectului, asigurd gestionarea corespondentei si a
transmiterii ordinelor prefectului cu caracter individual si cu caracter normativ. Acesta urmareste
indeplinirea masurilor dispuse de prefect si elaboreaza studii si rapoarte cu privire la aplicarea
actelor normative in vigoare pe care le prezinta prefectului.

Inspectorul guvernamental se regaseste numai la nivelul Secretariatului General al Guvernului
(SGQG). In cadrul SGG, functioneaza un compartiment al inspectorilor guvernamentali.® Conform
art. 12 din HG 341/2007, inspectorii guvernamentali coordoneaza activitati, proiecte sau programe
complexe in legdturd cu statutul Romaniei de stat membru al Uniunii Europene, precum si
prioritatile strategice de dezvoltare a capacitatii administrative si institutionale. in acest sens, ei
asigura continuitate in dezvoltarea si implementarea unei viziuni strategice la nivel central,

% in conformitate cu prevederile Hotararii Guvernului nr. 341/207 privind intrarea in categoria inaltilor functionari publici, managementul
carierei §i mobilitatea inaltilor functionari publici, cu modificarile si completarile ulterioare.
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Niveluri de atributii manageriale si descrierea rolurilor aferente functiilor publice

functiilor publice

regional, teritorial sau local, prin coordonarea si, dupa caz, evaluarea implementarii legislatiei
nationale si comunitare relevante, prin identificarea si promovarea mecanismelor necesare
respectdrii principiilor subsidiaritatii si descentralizarii, a bunei gestiuni a fondurilor publice si a
bunei guvernari.

Managementul tactic este o componenta esentiala a managementului organizational. Acest nivel
coordoneaza activitatile diferitelor structuri organizationale si se asigura ca acestea sunt aliniate
si coerente cu obiectivele strategice ale organizatiei. Managementul tactic poate contribui la
formularea obiectivelor si strategiilor organizationale, precum si la planificarea strategica si
bugetara, promovand in acelasi timp nevoile si obiectivele stabilite la nivelul structurilor pe care
le conduc. Faciliteaza comunicarea intre managementul de nivel superior si managementul
operational sau, dupa caz, nivelul de executie. in mod tipic, rolurile aferente managementului
tactic indeplinesc urmatoarele responsabilitaiti:

e  Stabilirea obiectivelor structurilor pe care le conduc in linie cu obiectivele
organizationale, planificarea activitatilor si sarcinilor, prioritizarea si repartizarea
sarcinilor catre personalul din subordine;

e  Gestionarea problemelor complexe si luarea deciziilor pentru solutionarea acestora;

e  Monitorizarea indeplinirii obiectivelor structurilor pe care le conduc si definirea de
planuri de actiune pentru remedierea deficientelor si imbunatatirea performantei;

e  Asigurarea comunicarii si legaturilor functionale ale structurilor pe care le conduc cu
celelalte structuri ale organizatiei;

e Indrumarea personalului din subordine si indeplinirea atributiilor specifice legate de
managementul resurselor umane;

e Identificarea si asigurarea mecanismelor necesare pentru un mediu de lucru
colaborativ;

e  Gestionarea resurselor necesare pentru buna functionare a structurilor pe care le
conduc;

e  Gestionarea schimbarilor organizationale in rAndul personalului din subordine.

Functii publice
de conducere

Un Director general poate conduce o institutie publica, fie o parte a organizatiei (fie o directie
generald din cadrul unei institutii sau autoritati publice, fie o structura separata subordonata sau
sub coordonarea unei institutii sau autorititi publice). Directorii generali sunt responsabili de
coordonarea diferitelor domenii de activitate (unul sau mai multe) ale organizatiei. Acestia
reprezinta structura pe care o conduc in plan intern si extern; contribuie la deciziile de politici
publice, la stabilirea obiectivelor si planificarea strategica institutionald; coordoneaza procesele
si resursele departamentale; gestioneaza resursele umane si se asigura ca structura organizationala
pe care o conduc dispune de mecanismele adecvate pentru atingerea performantei. Principalele
responsabilitati ale Directorului general constau in: planificarea si monitorizarea realizarii in
termen a sarcinilor stabilite de superiorii ierarhici, repartizarea sarcinilor, managementul
resurselor umane din subordine, participarea la elaborarea lucrarilor de complexitate sau
importantd deosebitd, organizarea si solutionarea problemelor de specialitate in domeniul de
activitate pe care il coordoneaza, avizarea lucrarile si corespondentei structurii pe care o conduc,
asigurarea comunicarii cu alte structuri organizationale.

Director general

Directorul general adjunct asista Directorul general in conducerea si coordonarea domeniilor
de activitate pe care acesta din urma le are in gestiune. Acest rol poate implica supravegherea
anumitor domenii sau proiecte, pe baza directiilor stabilite de directorul general si sub

Director general coordonarea acestuia. Asigura, alaturi de directorul general, implementarea obiectivelor strategice

adjunct ale organizatiei si continuitatea activitatii in baza indrumarilor primite de la directorul general sau
in numele acestuia, atunci cand i se deleagd aceasta responsabilitate. Directorul general adjunct
se asigurd ca regulamentele, normele si procedurile interne sunt respectate si raspunde de
organizarea si coordonarea activitatii structurii organizationale din care face parte.

Directorul este responsabil de conducerea unei directii din cadrul unei institutii sau autoritati
publice. in functie de structura organizatiei, acest rol poate implica supravegherea unuia sau mai
multor domenii de activitate. Directorul se asigura ca structura pe care o conduce functioneaza
eficient si in conformitate cu obiectivele organizatiei, cu accent pe dimensiunea operationala.
Acest lucru include asigurarea calitatii rezultatelor echipei sau echipelor conduse, precum si
capacitatea de a coordona, indruma metodologic si elabora studii, analize, rapoarte de activitate.
Directorul raspunde de elaborarea corectd a documentelor care se intocmesc la nivelul structurii
sale si de circuitul lor in cadrul institutiei, urmareste si avizeazd executia bugetara, asigurd
intretinerea si buna functionare a echipamentelor din dotare, ia masuri pentru imbunatatirea
comunicarii, cresterea capacitatii de lucru in echipa si promovarea spiritului de initiativa.

Director
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Niveluri de atributii manageriale si descrierea rolurilor aferente functiilor publice

Rolul Directorului adjunct este de a asista Directorul in conducerea si coordonarea directiei pe
care o au in gestiune. Directorul adjunct are adesea responsabilitatea de a supraveghea anumite
aspecte ale departamentului sau de a gestiona proiecte specifice. Rolul implica, de asemenea,
substituirea Directorului in absenta acestuia si preluarea unora dintre responsabilitatile acestuia.

Managementul operational implicd managementul angajatilor care sunt direct implicati in
producerea sau livrarea rezultatelor unei organizatii. in majoritatea cazurilor, un manager de linie
gestioneaza o echipa sau mai multe echipe operationale. Membrii echipei nu ocupd pozitii
management, insd contribuie la indeplinirea obiectivelor echipei si ale organizatiei sub
indrumarea managerului de linie. In aceasta capacitate, managerul de linie joaci rolul de punte
intre managementul de nivel mediu si membrii echipei sale, asigurdnd un flux de comunicare
eficient si ca sarcinile si obiectivele de lucru sunt indeplinite in mod eficace. Principalele
responsabilitati ale managerului de linie includ supervizarea si coordonarea activitatilor,
implementarea politicilor si practicilor care tin de gestionarea personalului, rezolvarea
problemelor si conflictelor si adoptarea (cu sprijinul conducerii superioare) a schimbarilor.

Rolul de Sef de serviciu are responsabilitatea de coordona si superviza operatiunile zilnice din
cadrul unui anumit serviciu al organizatiei, subordonat unei directii / directii generale /
conducitor. Responsabilitatile acestui rol pot varia in functie de domeniul specific de activitate,
dar includ adesea planificarea si programarea sarcinilor zilnice, indrumarea tehnicd si
metodologica a membrilor echipei sau echipelor pe care le conduce, monitorizarea performantei
personalului de executie din subordine, solutionarea problemelor si asigurarea ca serviciul isi
indeplineste obiectivele conform cerintelor stabilite de nivelurile superioare de management ale
organizatiei. Seful de serviciu interactioneaza, dupa caz, cu managementul tactic, de nivel
superior sau cu conducerea pentru a se asigura cé activitatile zilnice ale serviciului sunt in linie
cu obiectivele si strategiile organizatiei. Sefii de serviciu se concentreaza pe elaborarea si predarea
de rezultate calitative si au responsabilititi de planificare, monitorizare si predare a fiecarui
rezultat. Activitatea desfasurata la acest nivel are un caracter tehnic puternic. Sefii de serviciu
sunt considerati experti cu cunostinte solide in propriile domenii de activitate.

Nivelul de executie include resurse umane care sunt implicate direct in activitatile organizatiei si
realizeaza sarcinile de zi cu zi. Desi indeplinirea responsabilitatilor si atributiilor pentru nivelul
de executie poate necesita anumite competente si cunostinte avansate, accentul este adesea pe
realizarea si indeplinirea sarcinilor eficient si eficace. Acest nivel este cel mai operational dintre
toate si vizeaza gestionarea directi a resurselor si proceselor organizatiei. in mod tipic, rolurile
aferente nivelului de executie indeplinesc urmatoarele responsabilitéti:

e Identificarea surselor relevante de informatii si a solutiilor pentru rezolvarea sarcinilor
precum si a eventualelor probleme care apar in indeplinirea atributiilor de serviciu;

e Colectarea, analiza, sinteza, prezentarea si raportarea datelor si informatiilor necesare
pentru realizarea sarcinilor, avand la baza argumente si justificari clare;

e Identificarea si propunerea de masuri pentru rezolvarea problemelor care tin atat de
domeniul specific de activitate, cat si de asigurarea unui mediu de lucru eficient si
colaborativ;

e  Solicitarea si oferirea de indrumare tehnica si metodologic in scopul indeplinirii
sarcinilor;

e  Planificarea si prioritizarea activitatilor proprii, precum si colaborarea cu colegii de
echipa pentru indeplinirea sarcinilor.

Nivelul de complexitate al acestor responsabilitati va fi diferit in functie de gradul profesional,
precum si in functie de rolul indeplinit, dupa cum este detaliat in continuare.

Rolul de Consilier implica participarea la activitatile operationale de zi cu zi, intr-un domeniu
specific de activitate. in mod tipic, acest rol este responsabil de identificarea, selectarea si
procurarea surselor de informatii relevante pentru sarcinile atribuite, colectare si analiza de date,
elaborarea de documente si rapoarte (atit interne, ct si destinate partilor interesate din afara
institutiei sau autoritatii publice), stabilirea de legaturi si colaborarea cu alti actori institutionali
in scopul indeplinirii sarcinilor, furnizarea de date si rapoarte de specialitate, sprijin si asistenta
tehnica altor actori interni sau externi conform legii si mandatului institutional. De asemenea, pe
masurd ce avanseazd in carierd, Consilierul poate sa ofere rectificari, sfaturi si recomandari
colegilor si conducerii, bazate pe competentele si cunostintele acumulate, contribuind astfel la
luarea deciziilor si la rezolvarea problemelor.
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Niveluri de atributii manageriale si descrierea rolurilor aferente functiilor publice

functiilor publice

Rolul unui Auditor in cadrul unei organizatii sau unei institutii publice este acela de a verifica si
a asigura conformitatea cu standardele, politicele si reglementérile aplicabile. Acest lucru implica
examinarea inregistrarilor financiare, a proceselor operationale si a practicilor de management,
pentru a identifica eventualele abateri sau ineficiente. In plus, auditorii pot fi responsabili pentru
recomandari privind imbunatatirile care ar putea fi aduse, precum si pentru pregatirea de rapoarte
structurate, care sa prezinte concluziile auditului.

Auditor3!

Un Consilier Juridic ofera asistenta si sfaturi juridice organizatiei in legatura cu diverse aspecte
legale ce pot aparea in functionarea acesteia. Acesta poate redacta si revizui contracte, oferi sfaturi
privind conformitatea legald a diferitelor initiative si politici ale organizatiei si reprezenta
organizatia in litigii. Consilierul juridic joacd un rol crucial in asigurarea faptului ci toate
activitatile organizatiei sunt in conformitate cu legile si reglementérile in vigoare.

Consilier
Juridic3?

Inspectorul are responsabilitati care deriva din exercitarea prerogativelor de putere publica de
inspectie si control. Acestia se regasesc in structuri organizationale cu functii de control si
inspectie si indeplinesc adesea atributii care vizeaza: control fiscal/inspectie fiscala, inspectie
economic-financiard, control antifrauda, inspectie teritoriald, inspectie si control al factorilor de
risc, corpul de control, control comercial, control transporturi si utilitati publice, control spatii
comerciale, autorizare si control etc. in exercitarea atributiilor incluse in fisa postului, inspectorii
au responsabilitati de analiza, verificare, semnalare si raportare a neregulilor identificate si pot
propune masuri si pot monitoriza actiunile intreprinse pentru rectificarea neregulilor identificate.

Inspector

Consilierul achizitii publice are atributii specifice acestui domeniu de activitate, care includ
planificare, analiza, coordonare, monitorizare si verificare a activitatilor specifice, mai exact:
planifica si gestioneaza portofoliul de achizitii publice; deruleaza etapele procesului de achizitie
publicd; evalueaza necesitatile, cerceteaza si analizeaza piata; elaboreaza strategia de contractare,
caietul de sarcini si alte documente specifice; elaboreazd documentatia de atribuire; stabileste
criterii de atribuire, calificare si selectie si evalueaza ofertele; asigurd intocmirea si urmarirea
contractelor.

Consilier achizitii
publice

Referentul de specialitate are responsabilitati, mai degraba, de naturd administrativa insa poate
avea si alte atributii care tin de domeniul de activitate. in mod tipic, referentul de specialitate
Referent de sprijind operatiunile realizate in cadrul organizatiei, tine evidente, asigura intretinerea
specialitate echipamentelor si imobilelor, se ocupa de asigurarea conditiilor de munca corespunzatoare, tine
evidenta corespondentei la nivelul organizatiei si se asigurd ca aceasta este receptionata si
transmisa la timp.

Referentul este implicat in activitati administrative in cadrul unei organizatii. De la gestionarea
documentelor si a sistemelor de arhivare, pana la asistarea in planificarea si organizarea
evenimentelor sau a intilnirilor, responsabilititile variaza in functie de necesitati. Rolul poate
implica, de asemenea, asigurarea unui mediu de lucru organizat si eficient. Referentul poate sa
ofere sprijin administrativ celorlalti membri ai echipei, ajutindu-i sa isi indeplineasca
responsabilitdtile intr-o manierd mai eficienta.

Referent

3.2.2  Extinderea si consolidarea utilizirii cadrului de competente generale

Optiunea presupune extinderea utilizarii cadrului de competenta la nivel central, teritorial si local si la
nivelul personalului contractual, prin alinierea practicilor de MRU la standarde de buna practica. O prezentare
sinteticd a modificarilor propuse in cadrul acestei optiuni se regaseste in tabelul de mai jos.

Functiile Functiile
ublice de ublice de  Functiile publice de la nivel

Proces de MRU pub! pub! tie p Personalul contractual

la nivel la nivel local

central teritorial

Nu sunt necesare in cadrul concursului pe postse | Personalul de la nivel central si
Recrutare o e N N ?

modificari vor verifica: teritorial se va recruta in baza

% Functiile de Auditor si Consilier juridic au fost mentinute separate de cea de Consilier, deoarece acestea au un specific profesional aparte
intre functiile publice generale. Conform art. 480 din Codul administrativ, promovarea in clasa nu se poate face pe o functie publica de auditor
sau de consilier juridic. Motivul acestor interdictii il reprezinta faptul ca aceste functii publice necesita studii superioare specifice pentru
ocupare, fiind de altfel si mentionate expres in clasificarea ocupatiilor din Romania adoptatd prin Ordinul Ministerului Muncii, Familiei si
Protectiei Sociale nr. 1832/2011 si avand o reglementare specificd, respectiv Legea 672/2002 privind auditul public intern si Legea nr.
514/2003 privind organizarea si exercitarea profesiei de consilier juridic. Auditorii si Consilierii juridici au un plan de carierd, precum si
competente si cerinte specifice definite prin legislatia aplicabila. Pentru auditori, standardele internationale sunt, de asemenea, integrate in
procesele de munca si se aplica pentru masurarea performantelor.

% A se vedea nota 28.
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Functiile Functiile

publice de publice de
B e il la nivel la nivel

central teritorial

Functiile publice de la nivel
local

e  Competentele generale in
cadrul unei testari
preliminare prin
intermediul platformei
sau, dupa caz, in centre de
evaluare

e  Competentele specifice
stabilite conform art. 11
alin. (2) lit. a)-c) din
Anexa nr. 8 la Codul
Administrativ se vor
verifica prin document/e
ce atestd competenta
specifica respectiva si /
sau prin testarea prin
proba suplimentara.
Competentele specifice
stabilite conform art. 11,
alin. (2) lit. d) din Anexa
nr. 8 la Codul
Administrativ vor fi
verificate prin document/e
ce atestd competentele
respective si/sau prin
testare prin proba
suplimentara si/sau prin
testarea cunostintelor si
abilitatilor care
caracterizeaza acea
competenta specifica prin
proba scrisa.

Autoritatile publice locale sunt
responsabile de organizarea
concursului de ocupare a
postului. Normele vor intra in
aplicare incepand cu 1 ianuarie
2027.

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Personalul contractual

procedurilor aplicabile
functionarilor publici de la
nivel central si teritorial,
incepand cu 1 ianuarie 2028.
Personalul de la nivel local se
va recruta in baza procedurilor
aplicabile functionarilor publici
de la nivel local, incepand cu 1
ianuarie 2028.

Evaluarea performantelor profesionale individuale va cuprinde urmatoarele elemente:
e  evaluarea gradului si a modului de atingere a obiectivelor individuale, in vederea
masurarii rezultatelor obtinute;

Evaluarea .
performantei

evaluarea competentelor generale pe baza descriptorilor si indicatorilor
comportamentali aferenti acestora

Normele vor intra in aplicare incepand cu 1 ianuarie 2025 pentru functiile publice de la nivel
central si teritorial, de la 1 ianuarie pentru functiile publice de la nivel local si de la 1 ianuarie
2029 pentru personalul contractual.
Procedurile aplicabile functionarilor publici de la nivel central si
teritorial se vor aplica pentru functionarii publici de la nivel local
de la 1 ianuarie 2027. Pentru personalul contractual se vor utiliza
procedurile aplicabile functionarilor publici incepand cu 1 ianuarie

Promovarea (in grad,
clasd si in functie de
conducere)

Nu sunt necesare
modificari.

Delegarea (in sensul
art. 438 din Codul
Administrativ)

2028.

Se va introduce verificarea competentelor specifice si pentru

functia de executie, aplicandu-se metodele de verificare

Detasarea prevazute in prezent de art. 21 din Anexa 8 la Codul
Administrativ, incepand cu 1 ianuarie 2027.
Transferul Nu sunt necesare modificari.

B —

Nu sunt necesare modificari pentru delegarea functionarilor publici. Pentru personalul contractual
se vor utiliza procedurile aplicabile functionarilor publici, incepand cu 1 ianuarie 2028.

Pentru personalul contractual
se vor utiliza procedurile
aplicabile functionarilor
publici, incepand cu 1 ianuarie
2028.

Pentru personalul contractual
se vor utiliza procedurile
aplicabile functionarilor
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Functiile Functiile
publice de publice de  Functiile publice de la nivel

Proces de MRU la nivel la nivel local Personalul contractual
central teritorial

publici, incepand cu 1 ianuarie
2028.

Recrutarea

Pentru ocuparea functiilor publice vacante de la nivel local, metodologia de recrutare si selectie va urma reguli
similare ca in cazul recrutarii de la nivel central si teritorial, avand totodatd o serie de specificititi.
Responsabilitatea pentru organizarea concursului de ocupare raméane in sarcina autoritatilor si institutiilor publice
ale administratiei publice locale, ciarora ANFP le va pune la dispozitie functionalitatile specifice platformei
informatice de concurs, respectiv:

Functionalitatile pentru publicarea anunturilor de recrutare;

Functionalitatile pentru constituirea dosarelor de catre candidati;

Functionalitatile pentru verificarea eligibilitatii candidatilor;

Functionalitatile pentru testarea cunostintelor generale si a competentelor generale, dupa caz;
Functionalitatile pentru comunicare, contestare si afisare rezultate.

La acest moment, platforma este configuratd pentru concursurile de la nivel central si teritorial, urmand a fi
dezvoltata astfel incat sa poatd sustine etapa de recrutare si la nivel local.

Autoritatile si institutiile publice ale administratiei publice locale sunt responsabile cu organizarea verificarii
competentelor in centrele de evaluare. Dupa promovarea etapei de recrutare (i.e., verificarea eligibilitatii, a
cunostintelor generale si a competentelor generale) candidatii vor intra in etapa de selectie care consta in
verificarea cunostintelor de specialitate si competentelor specifice necesare ocuparii postului, in cadrul interviului
si, dupa caz, a probei suplimentare.

In ceea ce priveste personalul contractual de la nivel central si teritorial, recrutarea si selectia se va realiza in
baza procedurilor aplicabile functionarilor publici de la nivel central si teritorial, respectiv:

Cunostintele si competentele generale se vor verifica in cadrul concursului national;
Cunostintele de specialitate si competentele specifice se vor verifica in cadrul concursului pe post.

in ceea ce priveste personalul contractual de la nivel local, recrutarea si selectia se va realiza in baza procedurilor
aplicabile functionarilor publici de la nivel local, respectiv:

Cunostintele si competentele generale se vor verifica prin intermediul platformei si, dupa caz, in centrele
de evaluare, responsabilitatea organizarii verificarilor fiind a autoritatilor si institutiilor publice ale
administratiei publice locale;

Cunostintele de specialitate si competentele specifice se vor verifica in cadrul etapei de selectie prin
intermediul interviului si, dupa caz, a probei suplimentare.

Evaluarea performanyelor individuale

In ceea ce priveste evaluarea performantelor individuale ale functionarilor publici, la acest moment, procesul
se desfasoara cu respectarea metodologiei de evaluare a performantelor individuale ale functionarilor publici din
Anexa nr. 6 la Codul administrativ®. Procesul de evaluare a performantelor profesionale individuale reprezinti
aprecierea obiectivd a performantelor profesionale individuale 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.

Prevederile legale in vigoare reglementeaza urmétoarele tipuri de evaluare a performantei functionarilor publici :
(i) evaluarea anuald a performantei functionarilor publici, (ii) evaluare partiala a performantei functionarilor
publici (la modificarea, suspendarea sau incetarea raporturilor de serviciu ori ca urmare a promovarii persoanei
evaluate) si (iii) evaluarea performantei la finalul perioadei de stagiu a functionarilor publici debutanti.

Pentru aprecierea gradului de atingere a obiectivelor individuale ale functionarilor publici se stabilesc indicatori
de performanta. Stabilirea obiectivelor individuale si a indicatorilor de performanta trebuie sd aiba in vedere
corelarea cu atributiile si obiectivele institutiei in care isi desfisoard activitatea functionarul public. Pentru
evaluarea performantei individuale, la acest moment este stabilit un model de notare format din note de la 1 la 5

3 Anexa nr. 6 la Codul administrativ - Metodologie din 2019 pentru realizarea procesului de evaluare a performantelor profesionale individuale
ale functionarilor publici aplicabild pentru activitatea desfasuratd incepand cu 1 ianuarie 2020, precum si pentru realizarea procesului de
evaluare a activitatii functionarilor publici debutanti numiti in functia publica ulterior datei de 1 ianuarie 2020.
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si calificative. In concret, se acorda o noti pentru fiecare componenti a evaludrii obiectivelor individuale, prin
consemnarea rezultatelor deosebite si a dificultatilor intAmpinate in perioada evaluata, se stabileste punctajul final

— medie aritmetica si se acorda calificativul in functie de acest punctaj, urmand a se identifica si necesitatile de
formare profesionala pentru perioada urmatoare.

Reglementdrile 1n vigoare, desi prevad obligativitatea evaluarii performantelor pe baza de competente incepand
cu 1 ianuarie 2025 (a se vedea prevederile art. 398" si 485" din Codul administrativ), nu stabilesc modalitatea
exacta in care se va realiza evaluarea si monitorizarea performantei pe baza de competente, metodologia actuald
prevazand doar forma de monitorizare pe baza de obiective individuale si criterii de performanta.

Considerand dezideratul de redefinire a proceselor actuale de MRU, prin delimitarea momentelor si modurilor
optime de aplicare a cadrelor de competente, optiunea presupune reproiectarea procesului de evaluare anuala a
performantelor individuale astfel incat acesta sa permitd evaluarea modului de indeplinire a obiectivelor
individuale, utilizind cadrele de competente generale si nivelurile de complexitate aferente, precum si
descriptorii si indicatorii comportamentali aferenti acestora, astfel cum sunt prevazuti in art. 17 din anexa nr.
8 la Codul administrativ. In acest sens, procesul de evaluare a performantelor individuale ale functionarilor publici
va presupune utilizarea unui limbaj comun — cel al cadrelor de competente generale si se va derula in baza
urmatoarelor principii:

Omogenitate - proces de MRU ale carui elemente constitutive sunt aplicabile in mod uniform tuturor
categoriilor de functionari publici, de la nivel central, local si teritorial si, inclusiv personalului
contractual;

Claritate - proces de MRU bazat pe evaluarea gradului si a modului de atingere a obiectivelor individuale,
in vederea masurarii rezultatelor profesionale obtinute cat si pe evaluarea competentelor prin intermediul
carora au fost atinse obiectivele individuale; in acest sens, criteriile de performantd sunt inlocuite cu
cadrul de competente generale si evaluate prin utilizarea unei scale care sa reflecte gradul de manifestare
a competentelor vizate;

Dezvoltare - proces de MRU axat pe intarirea activitatilor de monitorizare a performantei prin evaluarea
competentelor in scopul identificarii nevoilor de formare si a dezvoltarii performantei institutionale.

Pentru a raspunde principiilor enuntate, elementele specifice procesului de evaluare a performantei care sunt deja
reglementate prin intermediul prevederilor cuprinse in Anexa nr. 6 la Codul administrativ vor fi ajustate astfel
incat derularea acestuia in practica sa fie ct mai cursiva, asigurand claritate rolurilor implicate in proces (a se
vedea Tabel 2Tabel 11, de mai jos).

Principalele elemente specifice ale procesului de evaluare a performantei individuale vizate de propunerea de
politicd publicd sunt criteriile de performantd. Pentru a sustine propunerile de ajustare aduse procesului de
evaluare a performantei, acestea au fost analizate in detaliu si corelate cu descriptorii si indicatorii
comportamentali aferenti cadrului de competente generale, pentru fiecare categorie de functionari publici
(executie, conducere, IFP). Analiza derulata a revelat faptul ca toate criteriile de performanta utilizate in procesul
de evaluare pana la acest moment au cel putin un echivalent in descriptorii si indicatorii comportamentali aferenti
competentelor si sub-competentelor generale (a se vedea continutul anexei nr. 5 — Echivalarea criteriilor de
performanta cu cadrul de competente generale).

Astfel, tindnd cont de faptul ca elementele cadrului de competente generale au fost dezvoltate ca urmare a unui
amplu proces care a avut in vedere particularitatile functiei publice din Romania si care a fost realizat prin
intermediul unui exercitiu de analizi a posturilor®, concentrat pe un esantion de categorii de posturi
reprezentative pentru administratia publica din Romania dar si faptul ca unul dintre obiectivele care au stat la baza
identificdrii competentelor generale a fost acela de a constitui un cadru care sa permita integrarea atat pe verticalad
cat si pe orizontald, intre specializari diferite, a proceselor de MRU, inlocuirea actualelor criterii de performanta:

Reprezinta o aspiratie naturala, date fiind demersurile sustinute din ultimii ani, derulate de catre ANFP
si partenerii acesteia care au vizat inclusiv reglementarea la nivelul legislatiei primare a utilizarii cadrelor
de competente in procesul de management al performantei;

Devine facila prin faptul ca evaluatorii nu necesita interventii majore in vederea imbunatatirii abilitatilor
de evaluare dat fiind faptul ca ,.destinatia” - comportamentele, respectiv elementele evaluate, pare
rezonabila si nu necesitd o schimbare majora in ceea ce priveste nivelul de cunostinte al utilizatorului
cadrului de competente, avand in vedere faptul ca acesta a fost elaborat in asa fel incat sa fie suficient de

% Detaliile analizei posturilor realizati in vederea elaboririi cadrului de competente generale sunt cuprinse in Raportul privind competentele
si tipurile de posturi din administratia publica din Romania, , BM, 2019, document ce poate fi accesat pe website-ul ANFP la adresa
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-
uri/3%20Report%200n%20competencies%20and%20jobsRO%20CNCISCAP.pdf
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Finantat de
Uniunea Europeani » Planul National

x¥ NextGenerationEU de Redresare si Rezilienta
simplu pentru a putea fi usor de inteles si utilizat de cétre toate categoriile de manageri si functionari
publici;
Asigurd uniformitatea in parcursul de cariera al functionarului public, concentrandu-se pe cadrul de
competente in baza cdruia a fost recrutat si selectat, contribuind, astfel, la imbunatatirea experientei
functionarului public.

In acest sens, luand in considerare prevederile legale actuale privind evaluarea performantei functionarilor publici,
Tabel 2 prezinta sintetic:

Elementele specifice unui proces de evaluare a performantei (a se vedea coloana 1 din Tabel 2);
Prevederile legale actuale aplicabile pentru transpunerea in practica a fiecarui element specific procesului
de evaluare a performantei (a se vedea coloana 2 din Tabel 2);

Propunerile de ajustare a elementelor specifice procesului de evaluare a performantei aferente Optiunii
1, in contextul prezentului Proiect (a se vedea coloana 3 din Tabel 2);

Masurile recomandate in vederea implementarii propunerilor de ajustare, cu scopul de a ilustra
modalitatea de transpunere a propunerii in practica, respectiv masuri de reglementare sau masuri
aditionale, de tipul ghiduri, metodologii, sesiuni de instruire specifice, elaborarea de instrumente de lucru
pentru a asigura o abordare unitara la nivelul administratiei publice, (a se vedea coloana 4 din Tabel 2)
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Tabel 2. Analiza elementelor specifice ajustarii procesului de evaluare a performantei

Element specific
procesului de evaluare
a performantei

@

Tipuri de evaluare a
performantei
functionarilor publici

Perioada de derulare a
evaluarii anuale a
performantei
functionarilor publici

Perioada evaluata

Rolurile alocate in
procesul de evaluare a
performantei anuale a
functionarilor publici

Prevederi legale actuale in
implementarea elementului specific
procesului de evaluare a performantei
@)

Conform art. 14 si 15 din cadrul
Capitolului 3 din anexa nr. 6 la Codul
administrativ, respectiv Capitolul 4 din
cadrul anexa nr. 6, la Codul
administrativ, sunt reglementate
urmatoarele tipuri de evaluare a
performantei si care sunt relevante pentru
scopul proiectului de implementare a
strategiei de Resurse Umane:

e  Evaluarea anuald a
performantei functionarilor
publici

e  Evaluare partiald a
performantei functionarilor
publici (la modificarea,
suspendarea sau incetarea
raporturilor de serviciu ori ca
urmare a promovarii persoanei
evaluate)

e  Evaluarea performantei la
finalul perioadei de stagiu a
functionarilor publici debutanti

Este definitd perioada de derulare a
evaludrii anuale a performantei
functionarilor publici, si anume 1
ianuarie - 31 martie a anului urmator
perioadei evaluate, la art. 14 alin. (1) din
cadrul anexei nr. 6 la Codul administrativ

Art.2 alin. (2) din anexa nr. 6 la Codul
administrativ, defineste perioada de
referinta pentru evaluarea anuala a
performantei functionarului public si
anume, 1 ianuarie — 31 decembrie a
fiecdrui an

in art. 11 alin. (4). art. 12 alin (2), art. 12
alin. (4) din anexa nr. 6 la Codul
administrativ, sunt definite rolurile
implicate in procesul de evaluare anuala

B —

Propunerile de ajustare a elementelor specifice
procesului de evaluare a performantei

©)

Cele trei tipuri de evaluari presupun elemente
specifice diferite la nivelul rolurilor si
responsabilitatilor precum si la nivelul utilizarii
rezultatelor evaluarii performantei;

Pentru asigurarea caracterului uniform la nivelul
functiei publice, evaluarea performantei la finalul
perioadei de stagiu a functionarilor publici
debutanti se va manifesta identic procesului de
evaluare anuala a performantei functionarilor
publici, pastrand elemente caracteristice referitoare
la rolul in proces al indrumatorului, modalitate de
autoevaluare prin completarea raportului de stagiu
si utilizarea rezultatelor in vederea promovarii in
grad sau eliberdrii din functie; vor fi ajustate
elemente specifice aferente tipurilor de evaluare,
date fiind modificarile prezentate cu referire la
obiectul evaluarii, respectiv inlocuirea criteriilor de
performanta cu cadrul de competente generale, si,
implicit, cu descriptorii si indicatorii
comportamentali aferenti acestora.

Perioada de derulare a evaludrii anuale a
performantei functionarilor publici nu se modifica,
ea fiind aliniatd bunelor practici si asigurand
perioada de timp necesara derularii activitatilor de
evaluare si stabilire a obiectivelor de performanta
aferente urmatoarei perioade evaluate.

Perioada evaluata nu se modifica, ea fiind aliniata
bunelor practici si asigurand perioada de timp
necesard in vederea monitorizarii complete a
performantei.

Rolurile implicate in procesul de evaluare anuald a
performantei, respectiv evaluator, evaluat,
contrasemnatar si, dupa caz, comisia de evaluare
formata din 5 membri numiti (in cazul evaluarii

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Masurile recomandate in vederea
implementirii propunerilor de ajustare

(4)

Miisuri de reglementare:

Nu se impun.

Masurile recomandate in vederea implementarii
propunerilor de ajustare a elementelor specifice
fiecdrui tip de evaluare se regasesc mai jos.

Masuri aditionale:
Nu se impun.

Masuri de reglementare:
Nu se impun.

Masuri aditionale:
Nu se impun.

Masuri de reglementare:
Nu se impun.

Masuri aditionale:
Nu se impun.

Masuri de reglementare:
Nu se impun.

Misuri aditionale:
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Element specific

procesului de evaluare

a performantei

@

Stabilirea obiectivelor
individuale si a
indicatorilor de
performanta

. Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

* *
* .
* o *

Prevederi legale actuale in
implementarea elementului specific

procesului de evaluare a performantei

2
a performantei: evaluator, evaluat,
contrasemnatar, etc.

in art. 16 din anexa nr. 6 la Codul
administrativ, sunt definite cerintele ce
trebuie respectate pentru stabilirea
obiectivelor individuale (de exemplu,
trebuie sa sustind corelarea obiectiva
dintre activitatea si cunostintele
functionarului public necesare
indeplinirii obiectivelor individuale,
stabilite in baza atributiilor din fisa
postului si cerintele functiei publice;
trebuie sa tind cont de atributiile incluse
in fisa postului functionarului public,
functia publica detinuta, gradul
profesional al functiei, cunostintele
teoretice si practice, precum si abilittile
necesare exercitarii functiei)

in art. 16 alin. (3) din anexa nr. 6 la
Codul Administrativ, sunt definite
cerintele ce trebuie respectate pentru

Propunerile de ajustare a elementelor specifice
procesului de evaluare a performantei

©)

performantei inaltilor functionari publici) sau
indrumator (in cazul evaluarii performantei
functionarilor publici debutanti) nu se modifica.

Date fiind progresele ANFP privind transformarea
digitala in managementul functiei publice, in mod
specific prin dezvoltarea si extinderea platformei de
gestionare a functiei publice e-ANFP3® pentru toate
procesele aferente carierei (i.e., recrutare, evaluare,
promovare, iesirea din sistemul public), pe baza
cadrului de competente reglementat, ANFP va pune
la dispozitie sistemul informatic, putand astfel sa
deruleze analize relevante pentru intelegerea
concreta a nivelului de indeplinire a obiectivelor de
performanta si a gradului de acoperire a cadrului de
competente generale, in vederea monitorizarii
eficientei acestuia si identificarii nevoilor de
dezvoltare profesionala.

Stabilirea obiectivelor individuale si a indicatorilor
de performanta nu necesita ajustare, ramanand de
intarit capacitatea evaluatorilor in vederea realizarii
unei evaluari obiective.

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Maiisurile recomandate in vederea
implementirii propunerilor de ajustare

(4)

Nu se impun.

Masuri de reglementare:

Nu se impun masuri.

Masuri aditionale:

Intarirea capacitatii evaluatorilor va fi realizati
prin intermediul Ghidului de aplicare a cadrelor
de competenta pentru functionarii publici de
conducere in procesul de evaluare a
performantelor profesionale individuale, elaborat
in cadrul Activitatii 9 aferenta proiectului
Servicii de consultanta in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport, Lot 2: Servicii de
consultantd in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport in vederea implementarii
jalonului 419-PNRR.

% Sistemul informatic de evaluare a performantelor profesionale individuale pe bazi de competente va fi dezvoltat in contextul implementirii Jalonului 419 al

PNRR.
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Element specific

procesului de evaluare

a performantei

@

Utilizarea criteriilor
de performanta

Comunicarea
obiectivelor
individuale si a
criteriilor de
performanta citre
functionarii publici

. Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

* *
* .
* o *

Prevederi legale actuale in
implementarea elementului specific
procesului de evaluare a performantei
2
stabilirea indicatorilor de performanta
(de exemplu, sunt stabiliti pentru fiecare
obiectiv individual, conform atributiilor
functionarului public si raportat la
cerintele cantitative si calitative privind
munca prestatd)
In capitolul 5 din anexa nr. 6 la Codul
administrativ, art. 29 sunt definite
urmdtoarele tipuri de criterii de
performanta relevante:

e Lapunctul VII, criterii de
performanta pentru evaluarea
indeplinirii obiectivelor
stabilite pentru inaltii
functionari publici;

e Lapunctul VIII, criterii de
performanta pentru evaluarea
indeplinirii obiectivelor
stabilite pentru functionarii
publici de executie si de
conducere;

e  Lapunctul IX, criterii de
performanta pentru evaluarea
indeplinirii obiectivelor
stabilite pentru functionarii
publici debutanti;

Conform art. 16 alin (4) din anexa nr. 6
la Codul administrativ, obiectivele
individuale si indicatorii de performanta
se vor aduce la cunostinta evaluatului la
inceputul perioadei evaluate.

B —

Propunerile de ajustare a elementelor specifice
procesului de evaluare a performantei

©)

Intentia politicii publice vizeaza inlocuirea listelor
de criterii de performanta utilizate in prezent in
procesul de evaluare anuala cu cadrul de
competente generale, ca urmare a derularii unui
proces de analizd si corelare a acestora cu
descriptorii si indicatorii comportamentali aferenti
cadrului de competente generale, pentru fiecare
categorie de functionari publici (executie,
conducere, IFP).

Astfel, la inceputul perioadei evaluate, evaluatorul
va transpune pentru fiecare functionar public din
subordine lista competentelor generale ce urmeaza
a fi evaluate, asa cum sunt acestea identificat in
anexa nr. 8 la Codul administrativ, tindndu-se cont
de caracteristicile functiei publice detinuta de
persoana evaluata (e.g., grad profesional, tipul
functiei publice, etc.).

Nu se modifica, se aduc clarificari in vederea
sustinerii activitatii de comunicare a obiectivelor
individuale si a competentelor generale ce urmeaza
a fi evaluate.

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Maiisurile recomandate in vederea
implementirii propunerilor de ajustare

(4)

Masuri de reglementare:

Se impune adoptarea unei noi Anexe la codul
administrativ, similard Anexei nr. 6, cu
principalele diferente de inlocuire a articolelor
ce fac trimitere la criteriile de performanta (e.g.,
art. 5, art. 10, art. 18, art. 24, art. 25, art. 29 din
Anexanr. 6 la Codul administrativ) si
introducerea trimiterilor catre cadrul de
competente generale reglementat prin anexa nr.
8 la Codul administrativ.

Masuri de reglementare:

Nu se impun.

Masuri aditionale:

Activitatea de stabilire si comunicare a
obiectivelor individuale si a competentelor
generale va fi descrisa si clarificata prin
intermediul Ghidului de aplicare a cadrelor de
competenta pentru functionarii publici de
conducere in procesul de evaluare a
performantelor profesionale individuale, elaborat
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Element specific

procesului de evaluare

a performantei

@

Monitorizarea
performantei in
perioada evaluata si
revizuirea obiectivelor
(daca este cazul)

Autoevaluarea

Evaluarea
performantei
individuale la finalul
perioadei evaluate

. Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

* *
* .
* o *

Prevederi legale actuale in
implementarea elementului specific
procesului de evaluare a performantei

@

Conform art. 16 alin. (5) din anexa nr. 6
la Codul administrativ, obiectivele
individuale pot fi revizuite trimestrial sau
ori de cate ori intervin modificari in
activitatea ori in structura organizatorica
a autoritatii sau institutiei publice in care
activeaza functionarul public

in art. 3 alin. (1) din anexa nr. 6 la Codul
administrativ, este prevazuta forma de
realizare a unei auto-evaluari aplicabila
doar in cazul evaluarii performantei
inaltilor Functionari Publici (prin
intocmirea raportului de activitate)

Conform art. 17 alin. (2) din anexa nr. 6
la Codul administrativ, este definita:
modalitatea de evaluare a performantei
functionarului public pentru perioada
evaluatd, si anume prin acordarea unei

B —

Propunerile de ajustare a elementelor specifice
procesului de evaluare a performantei

©)

Nu se modifica, se aduc clarificari in vederea
sustinerii activitatii de monitorizare a performantei.

Nu se modifica, se aduc clarificari in vederea
sustinerii activitatii de autoevaluare a performantei,
aplicabila naltilor functionari publici (prin
intocmirea raportului de activitate) si functionarilor
publici debutanti (prin intocmirea raportului de
stagiu).

Modalitatea de evaluare a obiectivelor de
performanta nu se modifica, fiind utilizata aceeasi
scald de notare reglementata.

Modalitatea de evaluare a competentelor generale,
respectiv a descriptorilor si indicatorilor

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Maiisurile recomandate in vederea
implementirii propunerilor de ajustare

(4)

in cadrul Activitatii 9 aferenta proiectului
Servicii de consultanta in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport, Lot 2: Servicii de
consultanta in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport in vederea implementarii
jalonului 419-PNRR.

Masuri de reglementare:

Nu se impun.

Maisuri aditionale:

Activitatea de monitorizare a obiectivelor
individuale si a competentelor generale va fi
descrisa si clarificata prin intermediul Ghidului
de aplicare a cadrelor de competenta pentru
functionarii publici de conducere in procesul de
evaluare a performantelor profesionale
individuale, elaborat in cadrul Activitatii 9
aferenta proiectului Servicii de consultanta in
vederea elaborarii de studii/analize si proiecte de
acte normative si acordarea de suport, Lot 2:
Servicii de consultanta in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport in vederea implementarii
jalonului 419-PNRR.

Masuri de reglementare:

Nu se impun.

Masuri aditionale:

Nu se impun.
Masuri de reglementare:

1. Se impune introducerea unor noi articole de
lege in cadrul Anexei nr. 6 care vor detalia
modalitatea de evaluare a competentelor
generale, respectiv:
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Element specific
procesului de evaluare
a performantei

@

.t Finantat de
2 p @
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

Prevederi legale actuale in
implementarea elementului specific
procesului de evaluare a performantei
@

note pentru fiecare componentd a
evaludrii obiectivelor individuale, prin
consemnarea rezultatelor deosebite si a
dificultatilor intAmpinate in perioada
evaluatd, prin stabilirea punctajului final
si a calificativului acordat si a
necesitatilor de formare profesionala
pentru perioada urmatoare

In art. 18 alin. (1) si (6) din anexa nr. 6 la
Codul administrativ, este definita scala
de notare si calificativele cu ajutorul
cdrora este evaluata performanta sunt
prevazute in reglementarile aplicabile.
Art. 10" din anexa nr. 6 la Codul
administrativ prevede formularele
standard utilizate in cadrul procedurilor
de evaluare a inaltilor functionari publici.
Art. 28" din anexa nr. 6 la Codul
administrativ prevede formularele
standard utilizate in cadrul procedurilor
de evaluare a functionarilor publici
debutanti.

B —

Propunerile de ajustare a elementelor specifice
procesului de evaluare a performantei

©)

comportamentali aferenti acestora, ca inlocuitori ai
criteriilor de performanta utilizati anterior, va
presupune utilizarea aceluiasi tip de notare ca si in
cazul procesului de recrutare (detaliat in art. 20 din
anexa nr. 8 la Codul administrativ): 1 — nu
corespunde, 2 — comportament manifestat intr-o
foarte micd masurd, 3 — comportament acceptabil, 4
— comportament manifestat in mare masura, 5 —
comportament manifestat.

in cazul specific al comportamentelor care nu au
putut fi manifestate datorita lipsei de context
institutional, evaluatorul le va putea anula, cu
mentiunea “nu se aplica”, ele neurmand a fi
introduse in aprecierea finala. Evaluatorul va
analiza astfel competentd cu competenta numarul
comportamentelor observate urmand sa identifice
pentru fiecare in parte cea mai des intalnita valoare
din scala de mai sus. Ca exemplu, daca o
competenta este identificata prin intermediul a 10
indicatori comportamentali, doi dintre acestia fiind
notati cu nota 2, trei fiind notati cu nota 3, 4 fiind
notati cu nota 4 si unul fiind notat cu nota 5,
valoarea cea mai des Intalnita este nota 4. Astfel,
competenta respectiva va primi nota finala 4
aferentd manifestarii in mare masura a acesteia.
Intr-o maniera similara vor fi notate toate
competentele evaluate.

Maniera de acordare a notei finale a evaluarii
performantei individuale constand in analiza
gradului de indeplinire a obiectivelor urmarite prin
indicatori de performanta si a competentelor
urmdrite prin comportamente va fi data de
rezultatul aritmetic al tuturor acestora. Fiecare
dintre obiectivele si competentele evaluate vor avea
astfel o pondere egala in cadrul notei finale.
Calificativele finale:

a) pentru un punctaj intre 1,00-2,50 se acorda
calificativul "nesatisfacator";

b) pentru un punctaj intre 2,51-3,50 se acorda
calificativul "satisfacator";

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Maiisurile recomandate in vederea
implementirii propunerilor de ajustare

(4)

- utilizarea scalei de notare prevazuta la
art. 20 din anexa nr. 8 la Codul
administrativ;

- posibilitatea utilizarii mentiunii “nu se
aplica”, in  vederea  adresarii
comportamentelor care nu au putut fi
manifestate datoritd lipsei de context
institutional.

2. Se impune reglementarea unui formular
standard de evaluare a performantelor
individuale utilizabil pentru toate categoriile
de functionari publici, inlocuind, astfel,
formularele previzute pentru evaluarea
performantei inaltilor functionari publici si,
respectiv, a functionarilor publici debutanti

Maisuri aditionale:

Ghidul de aplicare a cadrelor de competenta
pentru functionarii publici de conducere in
procesul de evaluare a performantelor
profesionale individuale, elaborat in cadrul
Activitatii 9 aferenta proiectului Servicii de
consultanta in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport, Lot 2: Servicii de
consultantd in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport in vederea implementarii
jalonului 419-PNRR va descrie, pe larg,
modalitatea de evaluare a competentelor
generale.
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Element specific

procesului de evaluare

a performantei

@

Derularea interviului
de evaluare si
comunicarea
rezultatului

.t Finantat de
2 p @
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

Prevederi legale actuale in
implementarea elementului specific
procesului de evaluare a performantei

@

in art. 17 alin. (1) lit. b) si art. 24 lit.(d)
din Anexa nr. 6 la Codul administrativ,
este prevazuta obligativitatea organizarii
interviului de evaluare, ca parte
componenta a etapei de evaluare a
performantei individuale la finalul
perioadei evaluate, acesta reprezentand
discutia in cadrul careia se aduce la
cunostinta functionarului public evaluat
continutul raportului de evaluare elaborat
de catre evaluator si 1n care se semneaza
raportul de evaluare de catre ambele
parti.

B —

Propunerile de ajustare a elementelor specifice
procesului de evaluare a performantei

©)

¢) pentru un punctaj intre 3,51-4,50 se acorda
calificativul "bine";

d) pentru un punctaj intre 4,51-5,00 se acorda
calificativul "foarte bine"

nu se modifica.

in ceea ce priveste formularele de evaluare a
performantei utilizate in vederea monitorizarii si
evaludrii obiectivelor si competentelor generale,
propunerea vizeaza elaborarea unui formular
standard, utilizabil pentru toate categoriile de
functionari publici, inlocuind, astfel, formularele
prevazute pentru evaluarea performantei inaltilor
functionari publici si, respectiv, a functionarilor
publici debutanti.

Modelul de formular standard propus va fi elaborat
astfel incat sa fie usor de transpus in sistem
informatic, in eventualitatea transformarii
procesului de evaluare a performantei intr-un
proces derulat prin intermediul unei platforme
realizatd in acest sens.

Nu se modifica, se aduc clarificari in vederea
sustinerii activitatii de evaluare a competentelor
generale in cadrul interviului.

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Maiisurile recomandate in vederea
implementirii propunerilor de ajustare

(4)

Masuri de reglementare:
Nu se impun.

Masuri aditionale:

Ghidul de aplicare a cadrelor de competenta
pentru functionarii publici de conducere in
procesul de evaluare a performantelor
profesionale individuale, elaborat in cadrul
Activitatii 9 aferenta proiectului Servicii de
consultantd in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport, Lot 2: Servicii de
consultantd in vederea elaborarii de
studii/analize si proiecte de acte normative si
acordarea de suport in vederea implementarii
jalonului 419-PNRR va detalia desfasurarea
etapelor aferente procesului de evaluare a
performantelor, inclusiv etapa interviului si
comunicarea rezultatelor.
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Element specific
procesului de evaluare
a performantei

@

Gestionarea
contestatiilor cu
privire la rezultatul
evaluirii performantei
anuale a
functionarului public

Utilizarea rezultatelor
procesului de evaluare
a performantei
functionarilor publici

Gestionarea
documentatiei aferente
procesului de evaluare
a performantei

Evaluarea partiala a
performantei
functionarilor publici

Evaluarea
functionarului public
debutant la finalul
perioadei de stagiu

. Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

* *
* .
* o *

Prevederi legale actuale in
implementarea elementului specific
procesului de evaluare a performantei
@

Art.. 20 din Anexa nr. 6 la Codul
Administrativ, reglementeaza dreptul
functionarilor publici de a contesta
evaluarea, modul de solutionare a
contestatiilor, responsabilii de
solutionare a contestatiei (i.e.
conducitorul institutiei) instrumentele
utilizate in analiza contestatiei si
termenele de solutionare
Art. 21 din Anexa nr. 6 la Codul
Administrativ, prevede modalitati de
utilizare a calificativelor obtinute la
evaluarea performantelor profesionale
individuale, respectiv: promovarea intr-0
functie publica superioara, acordarea de
prime in conditiile legii, diminuarea
drepturilor salariale, eliberarea din
functia publica.

Documentatia rezultata in urma derularii
procesului de evaluare a performantei
este gestionata de catre responsabilii
desemnati din cadrul compartimentului
de resurse umane din institutie, in acord
cu prevederile art. 404 din Codul
administrativ

Pentru toate categoriile de functionari
publici sunt prevazute ipotezele in care
se realizeaza evaluarea partiala.

Conform Capitolului 4 din Anexanr. 6 la
Codul administrativ, exista prevederi
legale referitoare la:
e Momentul si calendarul
derularii evaluarii
e  Obligativitatea intocmirii
documentelor conform
modelelor puse la dispozitie in

B —

Propunerile de ajustare a elementelor specifice
procesului de evaluare a performantei

©)

Nu se modifica.

Nu se modificd, se aduc clarificari cu privire la
utilizarea rezultatelor procesului de evaluarea a
performantei ca urmare a centralizarii acestora de
catre ANFP, in vederea identificarii nevoilor de
instruire a functionarilor publici, ca urmare a
evaludrii competentelor generale. In acest fel,
ANFP va putea monitoriza si analiza tendintele
rezultate la nivelul evaludrii competentelor generale
astfel incat sa poata identifica oportunitati de
interventie la nivel sistemic, prin programe de
instruire specifice.

Nu se modifica.

Nu se modifica, se aduc clarificari cu privire la
aplicarea acelorasi criterii de evaluare, ca si in cazul
procesului de evaluare a performantei individuale
derulat anual.

Nu se modifica, va face parte integranta din
procesul de evaluare anuald a functionarilor publici.

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Maiisurile recomandate in vederea
implementirii propunerilor de ajustare

(4)

Masuri de reglementare:
Nu se impun.

Misuri aditionale:
Nu se impun.

Masuri de reglementare:
Nu se impun.

Misuri aditionale:
Nu se impun.

Maisuri de reglementare:
Nu se impun.

Masuri aditionale:
Nu se impun.

Masuri de reglementare:
Nu se impun.

Masuri aditionale:

Nu se impun.

Masuri de reglementare:

Capitolul 4 din cadrul Anexei nr. 6 la Codul
administrativ va fi ajustat astfel incat sa urmeze
procesul de evaluare a performantei individuale
descris pentru functionarii publici de executie si
conducere.

Misuri aditionale:
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» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Elemer_1t S L el G R SR BION T Propunerile de ajustare a elementelor specifice Miisurile recomandate in vederea
[PLRBEsLI ) 6l S VLT T G @ EEmH S8 rocesului de evaluare a performantei implementirii propunerilor de ajustare
a performantei procesului de evaluare a performantei P P : P prop J
] . ®) @
@ (2
cadrul legal: (raportul de stagiu Nu se impun.

(de catre functionarul public
debutant), referatul
indrumatorului, raportul de
evaluare

e  Obligativitatea realizarii
interviului de evaluare cu
functionarul public debutant

e Rolurile si responsabilitatile
partilor implicate in proces
(e.g. indrumator, evaluator)

e  Utilizarea rezultatelor evaluarii
in vederea numirii in functie
sau eliberarii din functie a
functionarului public debutant

e  Procedura de contestatie a
evaluarii

B —
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Promovarea

Promovarea (in grad, clasa si in functie de conducere) a functionarilor publici de la nivel local, precum si cea
a personalului contractual va urma reguli similare ca in cazul functionarilor publici de la nivel central si teritorial.
Promovarea in grad profesional se va face prin concurs sau examen, organizat de citre autoritatile si institutiile
publice, cu incadrarea in fondurile bugetare alocate, prin transformarea postului ocupat de functionarul public/
personalul contractual ca urmare a promovarii concursului sau examenului. In acest caz, fisa postului
functionarului public/ personalului contractual care a promovat in grad profesional se va completa cu noi atributii
si responsabilititi sau, dupa caz, prin cresterea gradului de complexitate a atributiilor exercitate. In acest context
si anterior transformarii postului, autoritatea sau institutia publica va efectua analiza postului, conform
prevederilor art. 22 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ pentru identificarea competentelor generale si specifice
aferente postului transformat. in cadrul concursului sau examenului de promovare in grad profesional se vor
verifica competentele specifice in acord cu art. 147 alin. (2) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ. %

Pentru promovarea in clasa autoritatile sau institutiile publice vor putea organiza examen de promovare in clasa
pentru functionarii publici care indeplinesc conditiile specifice, in masura in care vor aprecia ca transformarea
postului ocupat de functionarul public/ personalul contractual intr-un post cu atributii corespunzatoare studiilor
de nivel superior este utild autoritatii sau institutiei publice. Fisa postului functionarului public/ personalului
contractual care va promova in clasd se va completa cu noi atributii si responsabilititi corespunzatoare studiilor
de nivel superior sau, dupa caz, prin cresterea gradului de complexitate a atributiilor exercitate. in acest context
si anterior transformarii postului, autoritatea sau institutia publicd va efectua analiza postului, conform
prevederilor art. 22 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ pentru identificarea competentelor generale si specifice
aferente postului transformat. In cadrul concursului sau examenului de promovare in clasi se vor verifica
competentele specifice in acord cu art. 147 alin. (2) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ.’

Promovarea in functia publici de conducere este modalitatea de dezvoltare a carierei unui functionar public/
personal contractual prin ocuparea, in urma promovarii concursului, a unei functii publice de conducere vacante,
de acelasi nivel sau de nivel superior celei detinute. Prin exceptie de la regula mentionata anterior, la concursurile
de promovare pot participa si functionari publici care detin o functie publica de conducere de nivel superior celei
pentru care candideaza. In cadrul concursului de promovare se vor verifica atat competentele generale necesare
ocuparii unei functii publice de conducere, cat si cunostintele de specialitate si competentele specifice necesare
ocuparii unei functii publice de conducere. Competentele generale se considera a fi indeplinite dacd la data
depunerii dosarului de concurs functionarul public/ personalul contractual fie ocupd o functie publica de
conducere de acelasi nivel sau o functie publica de conducere de nivel superior celei pentru care candideaza, fie
a ocupat pentru o perioadd de minimum 3 ani o functie publicd de conducere de acelasi nivel si/sau o functie
publica de conducere de nivel superior celei pentru care candideaza. Competentele generale se vor verifica:

Pentru functionarii publici/ personalul contractual de la nivel central si teritorial prin organizarea de
probe de testare avansatd organizate de Agentia Nationala a Functionarilor Publici in conditiile previzute
la art. 50-53 din Anexa nr. 10 la Codul administrativ;

Pentru functionarii publici/ personalul contractual de la nivel local, de catre autoritatile si institutiile
publice locale, utilizand platforma informatica de concurs, similar ca in cazul etapei de recrutate.

Competentele specifice se vor verifica prin concurs pe post.®
Delegarea

Privind delegarea (in sensul art. 438 din Codul Administrativ), pentru personalul contractual se vor utiliza
procedurile aplicabile functionarilor publici. Mai exact:

Delegarea de atributii corespunzatoare unui post vacant se dispune motivat prin act administrativ de catre
persoana care are competenta de numire in functia publica, pe o perioadd de maximum 6 luni intr-un an
calendaristic;

Delegarea de atributii corespunzatoare unui post ocupat al carui titular se afld in concediu in conditiile
legii sau este delegat in conditiile art. 504 din Codul Administrativ ori se afla in deplasare in interesul
serviciului se stabileste prin fisa postului si opereaza de drept;

% in conformitate cu art. VIII alin. (1) si (2) din O.U.G nr. 121/2023 aceste reglementiri se vor aplica incepand cu 1 iulie 2024 pentru functia
publica de stat si teritoriald si nu se vor aplica pana la 31 decembrie 2026 pentru functia publicé locala.

% in conformitate cu art. VIII alin. (1) si (2) din O.U.G nr. 121/2023 aceste reglementiri se vor aplica incepand cu 1 iulie 2024 pentru functia
publica de stat si teritoriala si nu se vor aplica pana la 31 decembrie 2026 pentru functia publica locala.

% In conformitate cu art. art. VIII alin. (1) si (2) din O.U.G. nr. 121/2023 aceste reglementiri se vor aplica incepand cu 1 iulie 2024 pentru
functia publica de stat si teritoriald si nu se vor aplica pana la 31 decembrie 2026 pentru functia publica locala.
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Delegarea de atributii nu se poate face prin delegarea tuturor atributiilor corespunzatoare unui post catre
acelasi post. Personalul/ functionarul public care preia atributiile delegate exercita pe perioada delegarii
de atributii si atributiile functiei publice pe care o detine, precum si atributiile partial preluate, cu exceptia
situatiei in care atributiile delegate presupun exercitarea controlului ierarhic asupra functiei detinute;
In situatia in care postul ale carui atributii sunt delegate si postul al cirui titular preia partial atributiile
delegate se afla intr-un raport ierarhic de subordonare, functionarul public/ personalul contractual care
preia atributiile delegate semneaza pentru functia publica ierarhic superioara;
Delegarea de atributii se face numai cu informarea prealabild a functionarului public/ personalului
contractual caruia i se deleaga atributiile;
Functionarul public/ personalul contractual care preia atributiile delegate trebuie sa indeplineasca
conditiile de studii si de vechime necesare pentru ocuparea postului ale carui atributii ii sunt delegate.

Detasarea

In ceea ce priveste detasarea, dat fiind ca aceasta se dispune pe o functie de acelasi nivel (categorie, clasa si grad
profesional) sau intr-0 functie publicd de nivel inferior, legiuitorul a prevdzut exclusiv obligatia verificarii
competentelor specifice, potrivit art. 505 alin. (5) 1 din Codul administrativ. Cu toate acestea, legiuitorul a
prevazut exclusiv obligatia verificarii competentelor specifice pentru functiile publice de conducere sau din
categoria naltilor functionari publici. Schimbarea propusa vizeaza extinderea utilizarii competentelor specifice si
pentru detasarea functiilor publice de executie si a personalului contractual. Astfel, pentru functionarul public de
executie/ personalul contractual va trebui sd indeplineascéd conditiile de studii si vechime in specialitate pentru
ocuparea postului si va indeplini conditiile specifice, conform fisei postului, pentru ocuparea postului. Verificarea
indeplinirii competentelor specifice se va realiza conform prevederilor art. 21 din Anexa nr. 8 la Codul
Administrativ.

Transferul

in ceea ce priveste transferul pentru personalul contractual se vor utiliza procedurile aplicabile functionarilor
publici. Mai exact, transferul se va putea face pe un post de acelasi nivel, cu respectarea categoriei, clasei si
gradului profesional, sau intr-un post vacant de nivel inferior. Pentru ocuparea postului in care urmeaza sa fie
transferat, conform fisei postului, personalul contractual trebuie sa indeplineasca conditiile de studii si vechime
in specialitate prevazute de lege pentru ocuparea postului si sa dovedeasca prin certificat sau, dupa caz, prin alt
tip de document absolvirea unei perfectiondri sau specializari stabilite expres de lege pentru ocuparea unor posturi.
Verificarea conditiilor de realizare a transferului este in sarcina conducétorului autoritétii sau institutiei publice la
care se realizeaza transferul. Dat fiind ca transferul se poate face pe un post vacant de acelasi nivel (categorie,
clasd si grad profesional) sau intr-0 post vacant de nivel inferior, va fi obligatorie doar verificarea competentelor
specifice. Autoritatea sau institutia publicd in cadrul careia se afld postul vacant are obligatia de a publica pe
pagina de internet a acesteia un anunt care cuprinde fisa postului, modalitatea de verificare a indeplinirii
competentelor specifice in conditiile prevdzute la art. 21 alin. (1)-(7) din Anexa nr. 8 la Codul administrativ,
documentele necesare si perioada de inscriere, data, ora si locatia stabilitd pentru verificarea indeplinirii
competentelor specifice. Anuntul se publica cu cel putin 30 de zile calendaristice inainte de data stabilitd pentru
verificarea indeplinirii competentelor specifice.

3.2.3  Masuri pentru implementarea Optiunii 1
Clarificarea rolurilor aferente functiilor publice generale dupa nivelul de atributii implica:

Modificarea Codului Administrativ prin definirea nivelurilor de management si a atributiilor manageriale
aferente, comasarea functiilor de Consilier si Expert, comasarea functiei de Director executiv / Director
executiv adjunct in functie de Director / Director adjunct, introducerea atributiilor generale aferente
functiilor de executie din cadrul functiei publice;

Elaborarea de dispozitii tranzitorii (privind transformarea posturilor aferente functiilor publice generale)
si norme de aplicare (instructiuni privind completarea fisei de post standardizate).

Transformarea posturilor existente se va face pe un orizont de timp de doi ani, incepand cu 1 ianuarie 2026, pentru
functiile publice de la nivel central, teritorial si local.

Extinderea utilizirii cadrelor de competente implica urmatoarele modificari legislative:

Recrutare si selectie pe post: Elaborarea normelor privind procedura de recrutare pentru functiile
publice de la nivel local, aplicabile incepand cu 1 ianuarie 2027. Extinderea aplicarii normelor aplicabile
functiei publice pentru personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028.

Evaluarea performantei: Limitarea aplicabilitatii Anexei 6 la Codul administrativ pentru functionarii
publici de la nivel local incepand cu data de 1 ianuarie 2025, introducerea de noi norme metodologice
privind evaluarea performantei pe baza de competente, aplicabile dupa cum urmeaza:
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Pentru functionarii publici de la nivel central si teritorial incepand cu 1 ianuarie 2025;

Pentru functionarii publici de la nivel local incepand cu 1 ianuarie 2028 si personalul contractual
incepand cu 1 ianuarie 2029;

Promovare: Extinderea aplicabilitatii normelor aferente promovarii functionarilor publici de la nivel
central si teritorial pentru functionarii publici de la nivel local incepand cu 1 ianuarie 2027 si pentru
personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028;

Delegare: Nu se modifica prevederile legislative pentru functiile publice. Extinderea aplicarii
prevederilor legislative pentru personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028;

Detasare: Modificarea normelor actuale prin extinderea verificarii competentelor specifice si pentru
functiile de executie, aplicabile incepand cu 1 ianuarie 2027; Extinderea aplicarii normelor pentru
personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028;

Transfer: Nu se modificd prevederile legislative pentru functiile publice. Extinderea aplicarii
prevederilor actuale pentru personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028.

Complementar, vor fi implementate urmatoarele masuri:

Elaborarea Ghidului de aplicare a cadrelor de competenta in procesul de evaluare a performantelor
profesionale individuale pana la 1 ianuarie 2025. Ghidul va fi utilizat de departamentele de RU si
managerii implicati In MRU de la nivel central, teritorial si local;

Sesiuni de instruire pentru departamentele de RU si managerii implicati in MRU (nivel central,
teritorial, local) pana la 1 ianuarie 2025 privind:

Aplicarea metodologiei-cadru de analiza a posturilor;
Evaluarea performantelor individuale;

Sesiuni de instruire pentru departamentele de RU si managerii implicati in MRU (nivel local) privind:

Aplicarea metodologiei-cadru de analiza a posturilor pana la 1 ianuarie 2027,
Evaluarea performantelor individuale pana la 1 ianuarie 2028;

Optimizarea si extinderea platformei pentru Concursul National extins pentru a facilita recrutarea la
nivelul administratiei publice locale pana la 1 ianuarie 2027;

Optimizarea si extinderea platformelor e-ANFP si SIMRU pentru gestionarea functiei publice de la
nivel central, teritorial si local, pentru toate procesele aferente carierei pana la 1 ianuarie 2026;
Optimizarea si extinderea platformei SIMRU prin introducerea unui modul nou privind evaluarea
performantei pe baza de competente pana la 1 ianuarie 2026 pentru toate nivelurile administrative.
Nota: pana la implementarea acestei mdsuri, evaluarea performantelor se va face in formatul actual,
Asigurarea mentenantei sistemelor informatice la toate nivelurile administrative.

3.3 Optiunea 2: Valorificarea competentelor specifice asociate familiilor de posturi pentru a
facilita meritocratia si profesionalizarea RU in administratia publica

3.3.1 Clarificarea rolurilor aferente functiilor publice generale dupa nivelul de atributii si clasificarea
in familii de posturi grupate pe domenii functionale ale statului

Optiunea 2 include toate modificarile propuse in cadrul Optiunii 1, insa adauga un element suplimentar in scopul
clarificarii rolurilor aferente functiilor publice generale: clasificarea in familii de posturi grupate pe domenii
functionale care corespund functiilor transversale ale statului.

Functiile transversale ale statului se refera la acele arii de activitate care pot fi identificate in toate institutiile si
autoritatile publice din administratia publica (e.g., elaborare de politici publice, elaborare de acte normative,
coordonare, monitorizare etc.), indiferent de sectorul de activitate (e.g., educatie, sanatate, cultura etc.).

Propunerea construieste pe recomandarea Bancii Mondiale.>® Analiza Bincii Mondiale a fost actualizati in baza
datelor puse la dispozitie de ANFP privind posturile aferente functiei publice generale existente in administratia
publica la 1 ianuarie 2024 si domeniile de activitate aferente (dupa denumirile structurilor organizationale).
Totodatd, au fost analizate Regulamentele de Organizare si Functionare (ROF) ale institutiilor si autoritatilor
publice de la nivel central pentru completarea analizei privind atributiile specifice structurilor organizationale, in
vederea definirii domeniilor functionale. Anexa 2. Rezultatele analizei pentru definirea domeniilor functionale
ale statului detaliazd cum au fost realizate aceste analize, precum si rezultatele lor.

3 Dezvoltatd in cadrul Livrabilului 3.1 — Elaborarea fiselor de post standardizate, realizat de Banca Mondiali, in cadrul Acordului pentru
servicii de asistenta tehnica pentru Dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul resurselor umane in cadrul administratiei publice.
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Pe baza rezultatelor obtinute, lista domeniilor functionale care corespund functiilor transversale ale statului si
definitiile acestora sunt incluse in tabelul de mai jos. Functiile transversale au fost, la randul lor, impartite in sapte
functii principale si nou: functii suport.

Functiile principale, precum cea de politici publice, se refera la activitatile care asigurd in mod direct indeplinirea
obiectivelor si mandatelor institutiilor si autoritatilor publice. Functiile suport, precum cea de management al
resurselor umane, se refera la activitati care sustin indeplinirea functiilor principale; in absenta lor, institutiile si
autoritatile publice nu ar putea si-si indeplineasca functiile principale.

Tabel 3. Lista domeniilor funcrionale care corespund funcriilor transversale ale statului si atriburiile specifice

Domeniu functional Atributiile specifice domeniului functional

Functii principale

i)  Politici publice si strategii de dezvoltare:

1. Politici publice,
strategii de dezvoltare si
reglementare

Elaborarea propunerilor de politici publice, inclusiv strategii si planuri de
dezvoltare;

Stabilirea obiectivelor strategice si a prioritatilor de politici publice;
Asigurarea cadrului strategic de dezvoltare sectoriald/teritoriala;
Coordonarea procesului de avizare a documentelor de politica publica;
Elaborarea de masuri de reforma pentru aplicarea politicilor publice;
Evaluarea impactului politicilor publice;

Elaborarea de ghiduri metodologice, instrumente, rapoarte si analize care vizeaza
domeniile de politici publice;

Monitorizarea si evaluarea atingerii obiectivelor de politica publicd;
Dezvoltarea cadrului institutional si legislativ pentru aplicarea masurilor de
politica publica;

Asigurarea cooperarii cu institutiile si organismele interne si internationale in
vederea promovarii si implementarii politicilor;

ii) Reglementare:

2. Analiza, coordonare,
monitorizare si verificare

3. Planificare strategica
la nivelul organizatiei

B —

Analizarea si avizarea cadrului legislativ;

Elaborarea proiectelor de acte normative, regulamente, ordine si norme;
Corelarea proiectelor de acte normative cu legislatia in vigoare si asigurarea
conformitétii;

Analizarea, avizarea si promovarea pe circuitul de avizare a actelor normative;
Verificarea si avizarea proiectelor de ordin al ministrului;

Urmadrirea intrarii in vigoare a noilor acte normative din domeniul de activitate si
semnalarea lor actorilor interni interesati.

Coordonarea de activitati, proiecte, compartimente, structuri functionale sau
servicii publice;

Coordonarea implementarii la nivel teritorial a strategiilor, obiectivelor,
programelor si masurilor elaborate la nivel central, respectiv a realizarii serviciilor
publice;

Indrumarea cu privire la activitatile din sfera de subordine;

Supravegherea, monitorizarea, verificarea activitatilor din sfera de atributii;
Raportarea progresului si rezultatelor cu privire la activitatile din sfera de atributii;
Coordonarea si monitorizarea activitatilor institutiilor subordonate;

Gestionarea relatiilor inter- si intra-institutionale;

Sprijinirea functiilor de conducere prin activititi de analiza, documentare si
cercetare, logistice, de secretariat si de suport operational;

Din aceasta categorie fac parte si posturile de: manager public, acestia avand in
atributie coordonarea de activitati, proiecte, programe, compartimente, alte
structuri functionale sau servicii publice (cf. art. 56, alin (1), a) din Hotararea
783/2005), dar si unele posturi din cadrul institutiei prefectului, aceasta avand
atributii de coordonare si monitorizare a unor activitati la nivel judetean.
Planificarea pe termen mediu a strategiei de implementare a politicilor publice;
Corelarea obiectivelor strategice si a prioritatilor de politici publice cu cadrul
bugetar;

Stabilirea directiilor strategice de actiune pe termen mediu;

Stabilirea obiectivelor de investitii pe termen mediu si prioritizarea acestora;
Stabilirea de programe, masuri, indicatori si jaloane pentru implementarea
programelor si masurilor;

Elaborarea planurilor de actiune pentru implementarea programelor si masurilor;
Stabilirea si alocarea resurselor bugetare anuale pentru implementarea
programelor si masurilor;

Elaborarea de proceduri de sistem si proceduri operationale.
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Domeniu functional Atributiile specifice domeniului functional
i)  Planificare bugetari:

4. Planificare bugetara si *

gestionarea finantelor
publice

5. Coordonare si
implementare programe o
si proiecte o

Planificare si programare bugetara,

Stabilirea de indicatori de rezultat/eficienta cu privire la executia bugetara;
Stabilirea de practici/proceduri pentru incasarea veniturilor, lichidare,
ordonantarea si plata cheltuielilor, controlul cheltuielilor, incheierea exercitiului
bugetar anual, contabilizarea si raportarea la ordonatorul de credite;
Repartizarea creditelor bugetare aprobate;

Monitorizarea executiei bugetare;

Raportarea executiei bugetare;

ii) Gestionarea finantelor publice:

Reglementarea domeniului fiscal (de exemplu, reglementarea legislatiei fiscale,
reglementarea colectarii si coreldrii creantelor bugetare, reglementarea stingerii
obligatiilor bugetare);

Colectarea obligatiilor fiscale / administrarea veniturilor publice;

Asigurarea conformarii fiscale (fiscalitate, taxe si impozite);

Planificarea si implementarea de masuri antifrauda.

Asigurarea cadrului institutional de coordonare, gestionare si control al fondurilor
externe nerambursabile;

Elaborarea, negocierea, aprobarea documentelor de programare a fondurilor
europene;

Elaborarea de programe si scheme nationale si locale de finantare;

Asigurarea cadrului legislativ si procedural privind implementarea programelor
(ex. elaborarea ghidurilor solicitantilor);

Implementarea si coordonarea programelor;

Supravegherea, monitorizarea, evaluarea si controlul programelor; (autorizare
proiecte, contractare proiecte, solutionare contestati, verificare achizitii, validare
cheltuieli, recuperare creante);

Asigurarea de asistenta tehnica in elaborarea si implementarea de proiecte;
Elaborarea de propuneri de proiecte;

Analiza programelor de finantare si accesarea de fonduri;

Implementarea, raportarea proiectelor europene, nationale si locale.

Domeniul functional ,.servicii publice”® cuprinde acele activititi de interes general
coordonate de guvern si disponibile tuturor cetatenilor statului, atat persoanelor fizice, cat si
juridice, dar si altor institutii publice. Serviciile publice deconcentrate sunt acele structuri de
specialitate din unitatile administrativ-teritoriale ale administratiei publice centrale, care
rispund de satisfacerea unor nevoi de interes public/general. in functie de continutul
activitatii, serviciile publice pot fi servicii de interes economic general si servicii non-
economice de interes general. Din punctul de vedere al competentei teritoriale, acestea pot fi
servicii publice de interes national, care datorita naturii si importantei sunt in competenta
autoritatilor administratiei publice centrale, sau servicii publice de interes local, care raspund
nevoilor colectivitatilor locale si sunt realizate prin actiunea autoritatilor administratiei
publice locale. Din categoria serviciilor publice fac parte, de exemplu:

6. Servicii publice *

Evidenta populatiei;

Evidenta si colectare fiscala;

Asistenta si protectie sociald (servicii sociale, socio-medicale);

Servicii de utilitate publica (iluminat public, transport public, salubritate,
productia, transportul, distributia si furnizarea de energie termica in sistem
centralizat, administrarea domeniului public etc.);

Servicii publice medicale si asiguririle sociale de sanatate;

Servicii publice educationale si de ingrijire a copiilor;

Servicii in domeniul ocuparii si formarii profesionale si asigurarea egalitatii de
sanse pe piata interna a fortei de munca;

Servicii destinate beneficiarilor sistemului public de pensii si din sistemul
accidentelor de munca si bolilor profesionale;

Servicii pentru prevenirea si gestionarea situatiilor de urgenta;

Protectia civila si serviciul de salvamont si salvaspeo;

Protectia consumatorului;

Protectia mediului;

Acordarea cetateniei romane;

Serviciul de statistica;

40 Conform Codului Administrativ, art. 5, serviciul public este definit ca ,,activitatea sau ansamblul de activititi organizate de 0 autoritate a
administratiei publice ori de o institutie publicad sau autorizata/autorizate ori delegatd de aceasta, in scopul satisfacerii unei nevoi cu caracter
general sau a unui interes public, in mod regulat si continuu”.
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Domeniu functional Atributiile specifice domeniului functional

7. Control si inspectie .

Functii suport

8. Managementul
resurselor umane

Servicii de laborator (de exemplu, testare si inregistrare seminte, alimente);
Serviciul de cadastru;

Servicii de asistenta (de exemplu, asistenta fermieri in cadrul APIA, asistenta
contribuabili etc).

Controlul si inspectia activitatilor proprii/din subordine;

Verificarea institutiilor subordonate sau aflate in coordonare, cu privire la
activitatile desfasurate;

Verificarea alocarii, ordonantdrii si platii creditelor alocate institutiilor
subordonate sau aflate in coordonare;

Analizarea abaterilor de la proceduri si a modului in care sunt indeplinite masurile
dispuse prin rapoartele de control si audit;

Propunerea de recomandari de remediere a neregulilor constatate;

Sesizarea, dupa caz, catre organele competente, abaterile si incalcarile legislatiei
sau regulamentelor in vigoare;

Organizarea si desfasurarea activitatilor de inspectie si control in vederea aplicarii
prevederilor actelor normative care reglementeaza anumite domenii sectoriale, ca
de exemplu;

o  Supravegherea si controlul vamal;

Conformarea fiscala;

Combaterea evaziunii fiscale;

Aplicarea masurilor preventive antifrauda si anticoruptie;

Asigurarea integritatii;

Controlul in domeniul relatiilor de munca, securitdtii si sanatatii in munca,
Supravegherea practicilor si pietelor produselor din domeniul de competenta in
vederea aplicarii dispozitiilor legale si asigurarii controlului calitatii.

O O O O O

Gestionarea resurselor umane, prin urmarirea si documentarea raporturilor de
munca si de serviciu;

Recrutarea si organizarea de concursuri de selectie;

Implementarea de programe de formarea profesionala;

Evaluarea anuald a performantelor profesionale individuale;

Gestionarea promovirii si dezvoltarii carierei functionarilor publici;
Elaborarea si actualizarea statutului de functii si de personal:

Stabilirea drepturilor salariale;

Elaborarea fiselor de post, regulamentului intern, requlamentului de organizare si
functionare, cadre de competenta si standarde de performanta;

Planificarea concediilor de odihna;

Asigurarea implementarii politicilor in domeniul resurselor umane pentru
personalul din subordine (i.e., protectia si siguranta muncii, protectia datelor).

i)  Financiar:

[ ]
[ ]
9. Financiar-contabilitate °
[ )
[ ]

Elaborarea propunerilor de buget de venituri si cheltuieli si gestionarea acestora —
planificare financiara;

Management si control financiar (analiza financiara, prognoze, evaluarea
performantei);

Efectuarea operatiunilor de incasari si plati;

Administrarea conturilor de cheltuieli;

Verificarea documentelor justificative pentru efectuarea de plati;

ii) Contabilitate:

Gestionarea bugetului de venituri si cheltuieli — monitorizarea cheltuielilor;
Asigurarea evidentei contabile sintetice si analitice;

materiale, a obiectelor de inventar etc.

Inregistrarea in contabilitate a operatiunilor patrimoniale;
intocmirea balantelor si a registrelor contabile;

Centralizarea, monitorizarea si raportarea situatiilor financiare.

i)  Administrarea si valorificarea patrimoniului:

10. Administrarea ¢

patrimoniului, resurse
naturale si active

B —

Administrarea imobilelor aflate in proprietate si in administrare;

Valorificarea si exploatarea imobilelor si bunurilor aflate in proprietate si in
administrare;

Derularea contractelor incheiate in calitate de locatar pentru spatiile detinute in
locatie;

Derularea contractelor de utilitati pentru sediile aflate in administrarea si
proprietatea institutiei;
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Domeniu functional Atributiile specifice domeniului functional

e  Derularea contractelor de prestari servicii cu caracter administrativ, de intretinere,
revizii si reparatii;

o Intocmirea solicitarilor privind achizitia de materiale, echipamente, servicii etc.

ii) Administrarea activelor statului:

e Administrarea participatiilor statului;

e Administrarea activelor si societatilor detinute de stat;

e  Gestionarea insolventei/privatizarii societatilor detinute de stat;

iii) Valorificare, protejarea si exploatarea resurselor naturale:

e  Administrarea fondului funciar si a fondului cinegetic;

e  Administrarea domeniilor statului — a terenurilor cu destinatie agricola, apartindnd
domeniului privat al statului;

e  Protejarea ariilor naturale, a biodiversitatii si a patrimoniului;

e  Gestionarea siturilor contaminate si protejarea mediului;

e  Administrarea resurselor naturale (de exemplu, mine);

e  Administrarea si exploatarea infrastructurii critice (de exemplu, cai ferate,
drumuri, reteaua de transport a energiei electrice etc.);

i)  Realizarea de investitii si lucriri publice:

Elaborarea planurilor si listelor de investitii la nivel institutional;
Programarea, pregitirea, contractarea lucrarilor de investitii;
Elaborarea si supunerea spre aprobare a listelor cheltuielilor de investitii;
Urmarirea executarii lucrérilor de investitii;
Verificarea si receptia lucrarilor de investitii;
ii)  Achizitii publice:

e  Asigurarea initierii, derularii si atribuirii procedurilor de achizitii publice;
Derularea de licitatii si proceduri simplificate;
Planificarea si gestionarea portofoliului de achizitii publice:
Derularea etapelor procesului de achizitie publici;
Evaluarea necesitatilor de achizitie;
o  Cercetarea si analizarea pietei;
o Elaborarea strategiei de contractare, a caietului de sarcini si a altor
documente specifice;
Elaborarea documentatiei de atribuire;
Stabilirea criteriilor de atribuire, calificare si selectie si evaluarea ofertelor;

e intocmirea si urmarirea contractelor.

i) Reglementarea la nivelul unui sector de activitate:

e  Stabilirea regulamentelor, normelor, standardelor pentru autorizarea, avizarea,
certificarea, acreditarea, sau omologarea unor activitati / produse la nivelul
sectorului de activitate;

e Analizarea din punct de vedere juridic si al conformitatii, avizarea documentatiilor
depuse de catre solicitanti de autorizatii, avize, certificate, acreditari sau
omologari;

e Formularea de propuneri pentru emiterea de autorizatii, avize, certificate,
acreditari sau omologdri si intocmeste documentele necesare;

ii) Elaborarea de contracte si documente juridice:

e intocmirea de documente juridice (de exemplu, acte de procedurd, chemiri in
judecatd, documente de aparare etc.);

e  Analizarea si avizarea din punct de vedere al legalitatii contracte si alte documente
cu caracter juridice (de exemplu, protocoale de colaborare, acorduri de parteneriat,

12. Afaceri juridice acorduri cadru);

e  Asigurarea consultantei de specialitate juridica;

e  Elaborarea de raspunsuri de specialitate juridica si de puncte de vedere asupra
aspectelor juridice;

e  Asigurarea reprezentarii in instanta a intereselor institutiei din care face parte;

iii) Reprezentarea legali a intereselor institutiei:

e  Reprezentarea si apararea interesele institutiei in fata organelor administratiei de
stat;

e  Transmiterea spre executare catre organele de executare silita hotararile
judecatoresti definitive;

e intocmirea si avizarea cererilor de chemare in judecatd, de exercitare a cailor de
atac, si alte acte necesare apararii intereselor ministerului;

e iIntocmirea si avizarea pentru legalitate a actelor si documentatiilor care pot angaja
raspunderea juridica a ministerului, necesare reprezentarii in instanta;

e  Desfasurarea procedurilor de solutionare pe cale amiabili a litigiilor.

11. Investitii si achizitii
publice

O
@]
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i)  Control managerial intern:

Elaborarea standardelor de etica si integritate;

Elaborarea standardelor de performanta si implementarea unor proceduri de
monitorizare si evaluare a performantei;

Monitorizarea, coordonarea si indrumarea metodologicé a implementarii si
dezvoltarii sistemului de control managerial intern;

ii) Asigurarea auditului public intern:

13. Control managerial
intern* si audit intern

14. Tehnologie si

informatii

Evaluarea sistemelor de management al riscurilor, management financiar si de

control;

Asigurarea conformitatii sistemelor de management si control intern managerial

cu normele de legalitate, regularitate, economicitate, eficienta si eficacitate;

Consilierea pentru imbunatatirea activitatilor entitatii publice, in vederea

indeplinirii obiectivelor, printr-o abordare sistematica si metodica;

Evaluarea si imbunatatirea eficientei si eficacitatii sistemelor de management si

control si a proceselor de guvernanta;

Verificarea activitatii privind aplicarea reglementarilor referitoare la controlul

intern managerial;

Asigurarea comunicatiilor interne si externe, de date si voce, prin activitati

precum:

o Administrarea, configurarea si monitorizarea functionarii serverelor de e-
mail, a aplicatiilor, internet-ului, website-urilor;

o  Asigurarea configurarii echipamentelor de retea;

Dezvoltarea si optimizarea arhitecturii retelelor;

Gestionarea bazelor de date si asigurarea calitatii datelor;

Asigurarea interoperabilitatii si informatizarii in administratia publica;

Dezvoltarea si asigurarea functionarii sistemelor informatice care deservesc

administratia publica si departamentele din care fac parte;

Propunerea achizitionarii de echipamente si software, produse si servicii IT&C;

Asigurarea securitatii sistemelor informatice;

Asigurarea apararii cibernetice;

Asigurarea suportului de specialitate pentru angajatii ministerului si dupa caz a

serviciilor de help-desk pentru utilizatorii externi,

i) Relatii externe:

15. Relatii externe, B . ) 4/ !
comunicare si relatii ii) Comunicare si relatii publice:

publice

16. Arhive si informatii

clasificate

Coordonarea activitatilor politice si diplomatice pe plan extern;

Asigurarea cooperarii si coordonarii inter-institutionale pentru promovarea
intereselor Romaniei pe plan extern;

Asigurarea pregatirii si participarii Romaniei la intruniri politice internationale si
misiuni internationale;

Gestionarea relatiilor si reprezentarea in cadrul UE, NATO, ONU, CEDO, OSCE
etc.;

Promovarea intereselor Romaniei in/pe langa organizatiile economice
internationale (de exemplu, FMI, Banca Mondiala, BERD);

Urmadreste promovarea pe plan extern a intereselor economice ale Romaniei si a
brandului de tard/a anumitor produse etc.;

Elaborarea si punerea in aplicare strategii si planuri de comunicare;
Informarea publicului tintd cu privire la rezultatele activitatilor desfasurare in
cadrul institutiei;

Mentinerea relatiei cu mass-media si asigurarea informarii presei;
Pregatirea aparitiilor publice ale reprezentantilor institutiei;
Redactarea de materiale de informare;

Gestionarea arhivei foto-video;

Organizarea de campanii si evenimente de protocol si promovare;
Asigurarea transparentei decizionale si a dialogului social;
Indeplinirea functiei de purtitor de cuvant;

Asigurarea relatiilor cu mediul de afaceri.

i)  Informatii clasificate:

Gestionarea informatiilor clasificate elaborare sau detinute de
institutie/departament: gestionarea activitatii de evidenta, intocmire, pastrare,

4l Include urmitoarele componente: Guvernanta corporativi si managementul organizational; Managementul proiectelor; Managementul si
analiza riscurilor; Managementul calitdtii; Managementul resurselor si proceselor (operational); Managementul schimbarii.
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procesare, multiplicare, transmitere, arhivare, distrugere a documentelor clasificate
nationale;

e Implementarea masurilor de protectie a informatiilor clasificate: intocmirea
dosarelor procedurale specific domeniului protectiei informatiilor clasificate in
conformitate cu prevederile legale in vigoare;

e  Elaborarea si implementarea masurilor de prevenire a scurgerii de informatii
clasificate;

e  Analizarea vulnerabilitatilor si riscurilor existente in sistemul de protectie a
informatiilor clasificate si propunerea de masuri pentru inlaturarea acestora;

ii) Arhive:

e  Preluarea dosarelor de la creatorii de documente/dosare;

e  Sistematizarea si pastrarea evidentei documentelor din arhiva, cu consemnarea
documentelor care intrd in arhiva si @ miscarii acestora in timp;

e  Punerea la dispozitia solicitantilor interni documentele din arhiva;

e  Eliberarea de copii de pe documentele de arhiva, la solicitarea actorilor externi;

e  Asigurarea legaturii cu Arhiva Nationala si predarea dosarelor relevante catre
aceasta;

iii) n domeniul registraturi si evidenta documentari:

e  Primirea, verificarea, inregistrarea, arhivarea corespondentei si a documentelor
primate sau pregatite pentru expediere in registrul de intrare-iesire;

e Organizarea si gestionarea evidentei lucrarilor/documentelor din directie;

e  Asigurarea transmiterii corespondentei catre alti actori institutionali, dar si citre
actorii externi.

Obiectivul introducerii familiilor de posturi grupate pe domenii functionale aferente functiilor transversale ale
statului nu implica reorganizarea structurilor ale institutiilor si autoritatilor publice. Obiectivul este o
definire mai clard a rolurilor aferente posturilor din institutiile si autoritatile publice prin corelare cu domeniile
functionale, indiferent de modul in care aceste domenii sunt reflectate la nivelul structurilor organizationale.

Astfel, in cadrul Optiunii 2, rolurile aferente functiilor publice vor fi definite la intersectia dintre:

Nivelul de atributii, completat cu definirea rolurilor aferente functiilor publice pe baza atributiilor
manageriale exercitate de acestea (conform Optiunii 1 de politica publicd);
Domeniul functional in care functiile publice isi exercita atributiile.

Nota: Dat fiind ca anumite structuri organizationale pot imbina activitati aferente mai multor domenii functionale
(de exemplu, Directia Resurse umane, Financiar, Contabilitate si Salarizare), institutiile si autoritatile publice
vor decide pe ce domeniu / domenii functional/e vor incadra posturile din structurile organizationale respective.
In consecinta, fisele de post vor include competentele specifice asociate acelui/or domeniu / domenii functional/e.

Pe langa gruparea functiilor publice in familii de posturi pe domenii functionale, definirea responsabilitatilor,
atributiilor si, in special, a competentelor din fisele de post trebuie sa aiba in vedere si sectoarele in care angajatii
isi desfasoard activitatea. Plecind de la analiza realizatdi de Banca Mondiala, principalele sectoare din
administratia publica sunt:

Apdrare si securitate;

Finante publice;

Justitie;

Economie si dezvoltare economica;
Capital uman, forta de munca si protectie sociala;
Sanatate;

Educatie;

Cultura;

Diplomatie si relatii internationale;
Agriculturd, mediu si dezvoltare durabila;
Infrastructura;

Comunicatii si inovare.

Sectoarele adaugd un nivel suplimentar in clarificarea rolurilor deoarece responsabilitatile, atributiile si
competentele necesare exercitarii rolurilor necesita de cele mai multe ori cunostinte specializate in sectorul de
activitate. Diferitele sectoare au reguli si cerinte specifice de cunostinte si experienta, pot implica procese, practici
si sarcini specifice si se adreseaza unor categorii specifice de beneficiari. Acest lucru inseamna ca si competentele
specifice necesare pentru a rispunde nevoilor acestora trebuie si fie particularizate. In plus, intelegerea profilului
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specific al unui rol intr-un anumit sector poate ajuta la identificarea cailor de dezvoltare a carierei si a
oportunitatilor de formare si invatare.

3.3.2  Profesionalizare prin consolidarea competentelor specifice asociate familiilor de posturi grupate
pe domenii functionale

Optiunea 2 include toate modificdrile propuse in cadrul Optiunii 1, insd adaugi un element suplimentar in
scopul valorificirii competentelor specifice asociate familiilor de posturi grupate pe domenii functionale
pentru a facilita meritocratia si profesionalizarea MRU in administratia publici. O prezentare sintetica a
modificarilor propuse in cadrul acestei optiuni se regéseste in tabelul de mai jos.

Nota: Competentele specifice asociate domeniilor functionale vor fi definite doar pentru posturile aferente
functiilor publice generale. Modalitdtile de verificare a competentelor specifice in cadrul proceselor de MRU
sunt descrise in tabelul urmdtor. Pentru functiile publice specifice, competentele specifice vor fi derivate din
responsabilitatile si atributiile incluse in fisa postului; competentele specifice nu vor fi asociate domeniilor
functionale, insd vor fi verificate in cadrul proceselor de MRU conform acelorasi mecanisme si termene incluse
in tabelul urmator, respectdnd diferentierile dupd nivelul administrativ si tipul de personal.

Functiile Functiile
ublice de ublice de .. . .
Proces de MRU  PU2! pub’ Functiile publice de la nivel local Personalul contractual
la nivel la nivel ’
central teritorial
In cadrul concursului pe post se vor
verifica:
e  Competentele generale in cadrul
unei testari preliminare prin
Nu sunt necesare modificari intermediul platformei sau, dupa
privind concursul national. caz, in centre de evaluare .
In ceea ce priveste e  Competentele specifice asociate Personaly I d? Ia.nlvel
. hpetent pectl central si teritorial se va
concursul de selectie pe familiilor de posturi grupate pe -
N . - - - recruta in baza
post, in etapa de verificare a domenii functionale vor fi ; oo
. o g procedurilor aplicabile
competentelor specifice, verificate prin document/e ce - ; i
h b ; functionarilor publici de
pentru functiile generale se atestd competentele respective la nivel central si
vor verifica competentele si/sau prin testare prin proba PR A
.. . = > o . teritorial, incepand cu 1
specifice asociate familiilor suplimentard si/sau prin testarea : ;
Recrutare : . A ianuarie 2028.
de posturi grupate pe cunostintelor si abilitatilor care :
" - T ’ - Personalul de la nivel
domenii functionale. Aceste caracterizeaza acea competenta A
N ... PR local se va recruta in
competente corespund in specifica prin proba scrisa. b ;
; . R aza procedurilor
prezent art. 11, alin. (2) lit. Aceste competente corespund in . ; ;
. > : . aplicabile functionarilor
d) din Anexa nr. 8 la Codul prezent art. 11, alin. (2) lit. d) din L -
L S o publici de la nivel local,
Administrativ si stabilirea Anexanr. 8 la Codul N R . -
T .. o - incepand cu 1 ianuarie
acestora va deveni Administrativ si stabilirea 2028
obligatorie incepand cu 1 acestora va deveni obligatorie '
ianuarie 2026. incepand cu 1 ianuarie 2027.
Autoritatile publice locale sunt
responsabile de organizarea concursului de
ocupare a postului. Normele vor intra in
aplicare incepand cu 1 ianuarie 2027.
Evaluarea performantelor profesionale individuale in baza competentelor specifice va cuprinde
urmatoarele elemente:
e Analiza gradului de indeplinire a obiectivelor urmarite prin indicatori de performanta;
e Analiza gradului de manifestare a competentelor generale, urmdrite prin indicatori
Evaluarea comportamentali;
performantei e Analiza nivelului competentelor specifice, care pentru functiile publice generale vor fi
asociate familiilor de posturi grupate pe domenii functionale.
Normele vor intra in aplicare incepand cu 1 ianuarie 2028 pentru functiile publice de la nivel central,
teritorial si local de la 1 ianuarie 2029 pentru personalul contractual. De la 1 ianuarie 2025 pana la 31
decembrie 2027, evaluarea se va derula conform Optiunii 1 de politica publica.
Pentru functionarii publici de la nivel local se vor utiliza procedurile
Promovarea o . . Lo
" 9 aplicabile functionarilor publici de la nivel central si teritorial
(in grad, clasi = Nu sunt necesare N N ; .
. - e incepand cu 1 ianuarie 2027. Pentru personalul contractual se vor
si functie de modificari. o - S . ; L .
> ’ utiliza procedurile aplicabile functionarilor publici de la nivel central
conducere) ’

si teritorial, incepand cu 1 ianuarie 2028.
Incepand cu 1 ianuarie 2028, pentru functiile publice generale, delegarea se va putea face doar in
cadrul aceleiasi familii de posturi definitd pe domeniu functional. Pentru functiile de management,
delegarea se va putea face catre o functie inferioara din aceeasi familie de posturi si/sau cétre o

Delegarea (in
sensul art. 438
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Functiile Functiile
ublice de ublice de . . .
Proces de MRU  PU2 pub’ Functiile publice de la nivel local Personalul contractual
la nivel la nivel ’
central teritorial
din Codul functie de acelasi nivel ierarhic din alta familie de posturi. Pentru personalul contractual se vor utiliza

Administrativ) = procedurile aplicabile functionarilor publici, incepand cu 1 ianuarie 2028.

De la 1 ianuarie 2025 pana la 31 decembrie 2027, pentru functiile publice de executie de la nivel
central si teritorial se vor verifica conform Optiunii 1 de politica publica. incepand cu 1 ianuarie
2028, pentru functiile publice generale, in situatia in care detasarea se realizeaza pe un post din cadrul
aceleiasi familii de posturi definitad pe domeniu functional, nu se mai verifica competentele specifice.
in situatia in care detasarea se realizeaza pe un post din cadrul unei familii diferite de posturi, se vor
verifica competentele specifice, aplicAndu-se metodele de verificare prevazute in prezent de art. 21
din Anexa nr. 8 la Codul Administrativ. Procedura se va aplica pentru toate functiile publice generale
si pentru personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028.

In situatia in care transferul se realizeazi pe un post din cadrul aceleiasi familii de posturi definiti pe
domeniu functional, nu se mai verifici competentele specifice. In situatia in care transferul se
realizeaza pe un post din cadrul unei familii diferite de posturi, se vor verifica competentele specifice,
aplicandu-se metodele de verificare prevazute in prezent de art. 21 din Anexa 8 la Codul
Administrativ. Procedura se va aplica pentru toate functiile publice si pentru personalul contractual
incepand cu 1 ianuarie 2028.

Detasarea

Transferul

Recrutarea

Schimbarea propusa prin intermediul acestei optiuni de politica publica vizeaza competentele care se vor verifica
in etapa de selectie, respectiv competentele specifice care se vor stabili ca urmare a analizei postului si, pentru
functiile publice generale, vor corespunde familiilor de posturi grupate pe domenii functionale. Aceste competente
sunt mentionate in prezent la art. 11, alin. (2) lit. d) din Anexa nr. 8 la Codul Administrativ si stabilirea acestora
va deveni obligatorie.

Evaluarea performanselor individuale

Considerand dezideratul de profesionalizare a functiei publice precum si eforturile continue derulate de catre
autoritatile si institutiile publice in vederea identificarii competentelor specifice, ca urmare a introducerii anexei
nr. 8 la Codul administrativ (si, in mod specific, a art. 6 alin. ¢) din anexa mentionata), modificérile propuse la
nivelul procesului de evaluare a performantei prin intermediul Optiunii 2 vizeaza, aditional ajustarilor propuse
prin intermediul Optiunii 1, respectiv inlocuirea criteriilor de performanta cu cadrele de competente generale,
evaluarea competentelor specifice asociate familiilor de posturi grupate pe domenii functionale.

Competentele specifice sunt in prezent identificate prin intermediul procesului de analizd a posturilor, derulat
conform etapelor prevazute la art. 22 din anexa nr. 8 la Codul administrativ si Metodologiei-cadru de analiza a
posturilor, anexa la OPANFP nr. 332/19.02.2024. In stransa relatie cu activitatea de clasificare in familii de posturi
grupate pe domenii functionale ale statului, detaliatd in cadrul capitolului anterior, competentele specifice
identificate in cadrul art. 11 alin (2) lit. d) din Anexa nr. 8 la Codul administrativ (i.e., altele decét cele lingvistice
sau digitale) vor fi asociate acestor familii de posturi, grupate pe domenii functionale, pentru functiile generale.

Procesul de evaluare a performantei va fi extins, astfel incat sd includa, pe langa evaluarea obiectivelor de
performanta si a competentelor generale, observarea si notarea competentelor specifice postului, astfel cum au
fost descrise mai sus. Concluzionand, procesul de evaluare a performantei individuale ajustat prin intermediul
optiunii 2 vizeaza:

inlocuirea listelor de criterii de performanta utilizate in prezent in procesul de evaluare anuala cu cadrul
de competente generale; in vederea evaluarii cadrelor de competente generale se va utiliza acelasi tip de
notare ca si in cazul procesului de recrutare (detaliat in art. 20 din anexa nr. 8 la Codul administrativ,
respectiv 1 — nu corespunde, 2 — comportament manifestat intr-o foarte mica masura, 3 — comportament
acceptabil, 4 — comportament manifestat in mare masurd, 5 — comportament manifestat), precum si
posibilitatea neintroducerii comportamentelor care nu au putut fi manifestate in aprecierea finala, prin
utilizarea mentiunii “nu se aplica”;

Introducerea competentelor specifice stabilite in urma analizei postului, care contribuie la indeplinirea
atributiilor postului, in vederea dezvoltarii profesionale a functionarului public; in vederea evaluarii
competentelor specifice se va utiliza scala de notare propusa in Tabel 4 — Scald de notare propusa in
vederea evaludrii competentelor specifice.
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Tabel 4. Scald de notare propusa in vederea evaluarii competentelor specifice

Nota Definitie

o nu stapaneste competentele specifice pentru a-si duce la bun sférsit activitatile, iar asta duce la
realizarea de erori si/ sau neindeplinirea unor sarcini;

o in situatia in care ii lipsesc informatii, are dificultati in a identifica sursele necesare de
informatie pentru a-si finaliza activitatile;

o primeste observatii constante cu privire la modul in care trateaza procesele/ procedurile care
guverneaza munca sa;

o primeste reclamatii de la superiorul direct/ colegi cu privire la calitatea livrabilelor pe care
acesta le pregiteste.

o detine intr-0 proportie scazuta competentele necesare pentru a-si duce la bun sfarsit
activitatile, fara erori materiale;

o aplica suboptim competenta specifica asupra activitdtii derulate, existdnd nevoia imbunatatirii

1 — Competente
slabe, care necesitd
dezvoltare imediata

2 — Competente care

implica ghidaj mair i .
suéjlimer%tar J calitatii si vitezei procesului;
constant o 1n situatia in care ii lipsesc informatii, cauta si identifica anumite surse pentru avansa in

livrarea activitatilor;

o urmareste partial procedurile de lucru.

o detine in proportie relevanti competentele necesare pentru a-si duce la bun sfarsit activititile,
fara erori materiale;

e aplica in mod corect competenta specifica, aferenta activitatii derulate, existand nsa
posibilitatea imbundtatirii vitezei procesului;

o in situatia in care ii lipsesc informatii, identifica sursele necesare pentru a-si finaliza cu succes
activitatile;

e cunoaste si respectd procedurile de lucru in totalitate.

o detine competentele necesare pentru a-si duce la bun sfarsit activitatile, fara niciun fel de

3 — Competente care
uneori implica
ghidaj suplimentar,
in anumite zone

4 — Competente care erori;

presupun stapanirea e aplicd in mod corect competenta specifica, aferentd activititii derulate si manifesta interes
tuturor aspectelor pentru dezvoltarea/ aprofundarea acesteia;

referitoare la o in situatia in care ii lipsesc informatii, identifica cele mai adecvate surse de informatii pentru
activitatea prestata a-si finaliza cu succes activitdtile; solicita deopotriva in mod proactiv instruire formala;

e propune modalitati de imbunatitire a activitatilor/proceselor derulate
e cste considerat ca avand un maxim de competente in domeniul sau;
5 — Competente care = e impartaseste celorlalti cunostintele avute putand fi considerat indispensabil pentru activitatile

permit ghidajul pe care le desfasoara

colegilor pentru o demonstreaza o intelegere larga a modului in care functioneaza institutia si realizeaza
atingerea celor mai conexiuni facile intre tipurile de competente necesare;

bune rezultate si de e este un promotor al invatdrii continue: isi asuma in mod constant rol de consiliere si
catre acestia indrumare pentru colegii séi;

e propune cadre integrate de lucru, interdepartamentale.

Maniera de acordare a notei finale a evaludrii performantei individuale va fi data de rezultatul aritmetic al tuturor
acestora. Fiecare dintre obiectivele si competentele evaluate vor avea astfel o pondere egala in cadrul notei finale.
Calificativele finale: a) pentru un punctaj intre 1,00-2,50 se acorda calificativul "nesatisfacitor"; b) pentru un
punctaj intre 2,51-3,50 se acorda calificativul "satisfacator"; c) pentru un punctaj intre 3,51-4,50 se acorda
calificativul "bine"; d) pentru un punctaj intre 4,51-5,00 se acorda calificativul "foarte bine", nu se modifica.

Promovarea

Schimbarea propusa prin intermediul acestei optiuni de politicd publicd vizeaza competentele specifice care se
vor verifica in cadrul concursului sau examenului de promovare, respectiv competentele specifice care se vor
stabili ca urmare a analizei postului si, pentru functiile generale, vor corespunde familiilor de posturi grupate pe
domenii functionale. in cadrul concursului sau examenului de promovare in grad profesional, in clasi sau in
functie de conducere se vor verifica competentele specifice in acord cu art. 147 alin. (2) din Anexa nr. 10 la Codul
administrativ.*?

Delegarea

Schimbarea propusa in legatura cu procesul de delegare (in sensul art. 438 din Codul Administrativ) vizeaza
introducerea unei limitari prin care delegarea se va putea face doar in cadrul aceleiasi familii de posturi definita
pe domeniu functional. Astfel, functionarul public care preia atributiile delegate trebuie sa indeplineasca nu numai
conditiile de studii si de vechime necesare pentru ocuparea postului ale cérui atributii ii sunt delegate dar va avea
si competente specifice din interiorul aceleiasi familii de posturi definitd pe domeniul functional. Pentru functiile

42 In conformitate cu art. VIII alin. (1) si (2) din O.U.G nr. 121/2023 aceste reglementiri se vor aplica incepand cu 1 iulie 2024 pentru functia
publica de stat si teritoriala si nu se vor aplica pana la 31 decembrie 2026 pentru functia publica locala.
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de management, delegarea se va putea face cétre o functie inferioard din aceeasi familie de posturi si/sau cétre 0
functie de acelasi nivel ierarhic din altd familie de posturi.

Detasarea

Schimbarea propusa vizeaza diferentierea modului in care se utilizeaza cadrele de competente in functie de postul
pe care se realizeaza detasarea. Mai exact, in situatia in care detasarea se realizeaza pe un post din cadrul aceleiasi
familii de posturi definiti pe domeniu functional, nu se mai verifica competentele specifice. In situatia in care
detasarea se realizeaza pe un post din cadrul unei familii diferite de posturi, se vor verifica competentele specifice,
aplicandu-se metodele de verificare previzute in prezent de art. 21 din Anexa 8 la Codul Administrativ.

Transferul

Schimbarea propusa in legdtura cu procesul de transfer faciliteaza acest proces si limiteaza povara administrativa
prin introducerea prevederilor conform cérora in situatia in care transferul Se realizeaza pe un post din cadrul
aceleiasi familii de posturi definita pe domeniu functional, nu se mai verifici competentele specifice. In situatia
in care detasarea se realizeaza pe un post din cadrul unei familii diferite de posturi, se vor verifica competentele
specifice, aplicandu-se metodele de verificare prevazute in prezent de art. 21 din Anexa 8 la Codul Administrativ.

3.3.3  Masuri pentru implementarea Optiunii 2
Clarificarea rolurilor aferente functiilor publice generale dupa nivelul de atributii implica:
Modificarea Codului Administrativ prin:

Definirea nivelurilor de management si a atributiilor manageriale aferente;

Comasarea functiilor de Consilier si Expert;

Comasarea functiei de Director executiv / Director executiv adjunct in functie de Director / Director
adjunct;

Introducerea atributiilor generale aferente functiilor de executie din cadrul functiei publice;
Introducerea familiilor de posturi grupate pe domenii functionale;

Reglementarea obligativitatii stabilirii de competente specifice asociate domeniilor functionale
pentru functia publica generala;

Elaborarea de dispozitii tranzitorii privind:

Transformarea posturilor aferente functiilor publice generale;
Introducerea familiilor de posturi grupate pe domenii functionale si stabilirea de competente
specifice asociate domeniilor functionale;

Elaborarea de norme de aplicare (instructiuni privind completarea fisei de post standardizate,
completarea metodologiei-cadru de analizd a posturilor cu competente specifice cheie asociate
domeniilor functionale).

Aplicarea modificarilor se va face etapizat de la data intrarii in vigoare a modificarilor legislative dupa cum
urmeaza:

Transformarea posturilor existente prin comasare si clarificarea de roluri pe un orizont de doi ani
incepand cu 1 ianuarie 2026, pentru functiile publice de la nivel central, teritorial si local;

incadrarea posturilor pe domenii functionale si stabilirea de competente specifice asociate domeniilor
functionale la nivelul administratiei publice centrale si teritoriale pe un orizont de timp de doi ani
incepand cu 1 ianuarie 2026;

Incadrarea posturilor pe domenii functionale si stabilirea de competente specifice asociate domeniilor
functionale la nivelul administratiei publice locale pana la data de 1 ianuarie 2026.

Extinderea utilizirii cadrelor de competente implica urmatoarele modificari legislative:

Recrutare si selectie pe post: Elaborarea normelor privind procedura de recrutare pentru functiile
publice de la nivel local, aplicabile incepand cu 1 ianuarie 2027; Extinderea aplicarii normelor aplicabile
functiei publice pentru personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028.

Evaluarea performantei:

Introducerea obligativitatii privind realizarea evaluarii pe baza de competente pentru functionarii
publici de la nivel local incepand cu data de 1 ianuarie 2028;

Limitarea aplicabilititii Anexei 6 la Codul administrativ pentru functionarii publici de la nivel local
incepand cu data de 1 ianuarie 2025;

Introducerea de noi norme metodologice privind evaluarea performantei pe baza de competente,
aplicabile dupa cum urmeaza:
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Pentru functionarii publici de la nivel central, teritorial si local incepand cu 1 ianuarie

2028;
Pentru personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2029;

Promovare: Extinderea aplicabilitdtii normelor aferente promovarii functionarilor publici de la nivel
central si teritorial, pentru functionarii publici de la nivel local incepand cu 1 ianuarie 2027 si pentru
personalul contractual incepand cu 1 ianuarie 2028;

Delegare (in sensul art. 438 din Codul Administrativ): Modificarea prevederilor art. 438 din Codul
Administrativ in sensul limitarii delegarii de atributii avand in vedere urmatoarele criterii:

Nivelul de atributii;

Domeniul functional;
Extinderea aplicarii prevederilor legislative aplicabile functiei publice pentru personalul contractual
incepand cu 1 ianuarie 2028.

Detasare: Extinderea aplicarii prevederilor legislative aplicabile functiei publice pentru personalul
contractual Incepand cu 1 ianuarie 2028. Modificarea normelor actuale prin extinderea verificarii
competentelor specifice si pentru functiile de executie incepand cu 1 ianuarie 2025. Incepand cu 1
ianuarie 2028, detasarile in cadrul aceluiasi domeniu functional se vor face fara verificarea competentelor
specifice.

Transfer: Extinderea aplicarii prevederilor legislative aplicabile functiei publice pentru personalul
contractual incepand cu 1 ianuarie 2028. Se modifica prevederile legislative pentru functiile publice
adaugandu-se exceptia ca nu se verificd competentele specifice la transferul in cadrul aceluiasi domeniu
functional pentru functia publicd generala incepand din 1 ianuarie 2028.

Complementar, vor fi implementate urmatoarele masuri:

Elaborarea Ghidului de aplicare a cadrelor de competenta in procesul de evaluare a performantelor
profesionale individuale pana la 1 ianuarie 2025;

Elaborarea unui compendium de competente specifice cheie asociate domeniilor functionale pana la
data de 1 ianuarie 2027,

Sesiuni de instruire pentru departamentele de RU si managerii implicati in MRU (nivel central,
teritorial, local) pana la 1 ianuarie 2025 privind:

Aplicarea metodologiei-cadru de analiza a posturilor;
Evaluarea performantelor individuale;

Sesiuni de instruire pentru departamentele de RU si managerii implicati in MRU (nivel local) privind:

Aplicarea metodologiei-cadru de analiza a posturilor pana la 1 ianuarie 2027,
Evaluarea performantelor individuale pana la 1 ianuarie 2028;

Optimizarea si extinderea platformei pentru Concursul National extins pentru a facilita recrutarea la
nivelul administratiei publice locale pana la 1 ianuarie 2027;

Optimizarea si extinderea platformelor e-ANFP si SIMRU pentru gestionarea functiei publice de la
nivel central, teritorial si local, pentru toate procesele aferente carierei pana la 1 ianuarie 2026;
Optimizarea si extinderea platformei SIMRU prin introducerea unui modul nou privind evaluarea
performantei pe baza de competente pana la 1 ianuarie 2026 pentru toate nivelurile administrative.
Nota: pana la implementarea acestei mdasuri, evaluarea performantelor se va face in formatul actual,
Asigurarea mentenantei sistemelor informatice la toate nivelurile administrative.

4 Sectiunea 4. lIdentificarea si evaluarea impactului

In cadrul acestei sectiuni sunt identificate si evaluate tipurile de impact care pot fi asteptate ca urmare a
implementdrii optiunilor de solutionare descrise anterior. Analiza vizeazd patru paliere generale, respectiv:
bugetar si financiar, social, economic si mediul de afaceri, mediul inconjurator.

Suplimentar, au fost analizate si alte tipuri de impact ale optiunilor de politica publica, anume:

Impactul asupra institutiilor si autoritatilor publice, precum si asupra sistemului administratiei publice in
ansamblu (e.g., analiza si planificarea strategicd a RU, eficienta si eficacitatea in indeplinirea obiectivelor
si mandatului institutional, performanta sistemului de MRU la nivelul administratiei publice);

Impactul legislativ: complexitatea modificarilor legislative necesare pentru implementarea optiunilor;
Povara administrativa aferentd implementarii optiunilor de politica publica in randul institutiilor si
autoritatilor publice din administratia publica.
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4.1 Impact aferent Optiunii 0 — Mentinerea statu-quo
411  Impactul economic si asupra mediului de afaceri

Nu este cazul.

4.1.2  Impactul bugetar si financiar

Nu este cazul.

4.1.3  Impactul social

Impactul pastrarii status-quo-ului categoriilor de grup tintad vizate este discutat in cadrul sub-capitolului 1.5
Implicayii ale lipsei de actiune guvernamentald in domeniu.

414  Impactul asupra mediului inconjurator
Nu este cazul.
415  Alte tipuri de impact

Impactul pastrarii status-quo-ului asupra institutiilor si autoritatilor publice, dar si asupra administratiei publice in
ansamblu este discutat in sub-capitolul 1.5 Implicayii ale lipsei de actiune guvernamentala in domeniu.

Lipsa actiunii guvernamentale insemna ca nu vor exista modificari legislative si nici povard administrativa. Cu
toate acestea, neimplementarea Jalonului 419 al PNRR va genera un impact negativ asupra prestigiului si relatiei
Romaniei cu partenerii europeni, dincolo de impactul financiar al sanctiunilor din cadrul regulamentelor europene
privind gestiunea Cadrului Financiar Multianual.

4.2 Impact aferent Optiunii 1 — Utilizarea cadrului de competente generale pentru alinierea
practicilor de RU la standarde de buna practica

4.2.1  Impactul economic si asupra mediului de afaceri
Nu este cazul.

Pe termen lung, implementarea Optiunii 1 va avea ca rezultat cresterea performantei resurselor umane din
administratia publica. Astfel, va duce la o crestere a productivitatii si eficientei sectorului public in ansamblu,
ceea ce la randul sdu poate avea un efect pozitiv asupra performantei economice generale si poate contribui la o
mai buna planificare a investitiilor publice. Extinderea utilizarii cadrelor de competente va creste standardele de
performanta pentru resursele umane din administratia publica si competitivitatea acestora pe piata fortei de munca.
Indirect, implementarea Optiunii 1 va contribui la cresterea calitatii serviciilor publice oferite cetatenilor si
mediului de afaceri, precum si la sporirea satisfactiei si increderii acestora in administratia publica.

Impactul Optiunii 1 de politica publica asupra economiei si mediului de afaceri este indirect, indepértat in timp si
depinde de multi alti factori care nu se afla sub incidenta prezentei politici publice. Prin urmare, acest impact nu
poate fi estimat.

4.2.2  Impactul bugetar si financiar

Pentru estimarea impactului bugetar si financiar al implementarii Optiunii 1 au fost avute in vedere masurile
incluse in sectiunea 3.2.3.

Tabelul urmator include sinteza costurilor estimate pentru implementarea acestor masuri pentru anul curent si
pentru urmatorii cinci ani, precum si sursele de finantare disponibile sau posibile, dupa caz.

Sursa de UGiED
Masuri 5 2024 2025 2026 2027 2028 2029 (2024-
inantare 2029)

Elaborare ghiduri si metodologii

Elaborarea Ghidului de aplicare
a cadrelor de competenta pentru

fun(ziglonarl} publici dT . ‘I;’al\ll(;?nsi EUR EUR
conducere in procesul de 44,000 44,000
evaluare a performantelor 419

profesionale individuale pana la
1 ianuarie 2025

Costuri aferente concursului de recrutare
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Masuri
finantare
Costuri aferente recrutarii pe
» . Buget

baza de competente la nivel local
local
Cos}url aferente recrutdrii pe Buget de
baza de competente la nivel stat

central si teritorial

2024 2025 2026
N/A N/A N/A
N/A N/A N/A

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Total
(2024-
2029)

2027 2028 2029
In curs de estimare —
costul actual aferent

etapei de testare a
competentelor generale
in cadrul concursului
national extins este de
aprox. EUR 10/
persoand
In curs de estimare —
costul actual aferent
etapei de testare a
competentelor generale
in cadrul concursului
national extins este de
aprox. EUR 10/
persoand

Formare

Sesiuni de instruire pentru
departamentele de RU si
managerii implicati iIn MRU PNRR,
(nivel central, teritorial, local) Jalonul
pana la 1 ianuarie 2025 privind: = 419

- Aplicarea metodologiei-cadru

de analiza a posturilor

Sesiuni de instruire pentru

departamentele de RU si

managerii implicati iIn MRU PNRR,
(nivel central, teritorial, local) Jalonul
pana la 1 ianuarie 2025 privind: = 419

- Evaluarea performantelor
individuale

Sesiuni de instruire pentru
departamentele de RU si
managerii implicati In MRU

(nivel local) privind: e
- Aplicarea metodologiei-cadru

de analiza a posturilor, pana la

1 ianuarie 2027

Sesiuni de instruire pentru
departamentele de RU si

managerii implicati In MRU

(nivel local) privind: Duget

- Evaluarea performantelor
individuale, pana la 1 ianuarie
2028

EUR
88,000

EUR
102,000

EUR
72,000

EUR
88,000

EUR
102,000

EUR
72,000

EUR
72,000

EUR
72,000

Dezvoltarea platformelor informatice

Optimizarea si extinderea

platformei pentru Concursul

National extins pentru a facilita = PNRR,
recrutarea la nivelul Jalonul
administratiei publice centrale 417

si teritoriale pana la 1 ianuarie
2027

Optimizarea si extinderea
platformei pentru Concursul
National extins pentru a facilita
recrutarea la nivelul stat
administratiei publice locale

pana la 1 ianuarie 2027

B —

Buget de

EUR
8,000,000

In curs de estimare

EUR
8,000,000
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Sursa de Total
Maisuri 2024 2025 2026 2027 2028 2029 (2024-
finantare 2029)
Optimizarea si extinderea
platformelor e-ANFP si SIMRU
nt tionarea functiei PNRR
gﬁblﬁeggtse I;) niveel ?;nfr’ai Jalonui 2 0%6”300 2 oEolélgoo
teritorial si local, pentru toate 177 AR AR
procesele aferente carierei pana
la 1 ianuarie 2026
Optimizarea si extinderea
platformei SIMRU prin
privind vatuares perormantei Jaloni EUR EUR
- A 500,000 500,000
pe baza de competente pana la 419
1 ianuarie 2026 pentru toate
nivelurile administrative
Asigurarea mentenantei Buget de i
sistemelor informatice la toate stat In curs de estimare EURO
nivelurile administrative
EUR EUR EUR EUR EUR EUR EUR

Total anual 234,000 10,500,000 72,000 72,000 O 0 10,878,000
Costul total pentru implementarea masurilor aferente Optiunii 1 este de EUR 10,89 mil. Dintre acestea, EUR 10,7
milioane vor fi finantate prin PNRR. Prin urmare, impactul bugetar aferent implementarii Optiunii 1 este minimal.

in scopul estimarilor aferente sesiunilor de instruire pentru departamentele de RU si managerii implicati in MRU
(nivel local) privind aplicarea metodologiei-cadru de analiza a posturilor si evaluarea performantei, au fost
utilizate urmatoarele ipoteze:

Pe baza costurilor aferente implementarii sesiunilor de instruire in cadrul contractului de prestari servicii
nr. 49313/26.10.2023, am estimat un cost de EUR 50 / persoand formata / zi de formare;

La 1 ianuarie 2024, in cadrul administratiei publice de la nivel local sunt 4,362 de posturi in cadrul
structurilor care gestioneaza resurse umane, dintre care 46 sunt posturi aferente functiilor de conducere
si 4.316 sunt posturi aferente functiilor de executie (Consilier, Expert, Inspector) in cadrul structurilor
care gestioneaza resurse umane;

Dat fiind ca gestiunea resurselor umane este in marea majoritate a cazurilor realizata in cadrul unor
structuri care gestioneaza si alte tipuri de activitati (de exemplu, ,,Asistenta sociala, resurse umane si
relatii cu publicul”), am estimat ca aproximativ o treime din personalul care ocupa posturi in cadrul
acestor structuri gestioneaza resurse umane;

Astfel, sesiunile de instruire pentru departamentele de RU si managerii implicati in MRU (nivel local)
se adreseaza unui numar de aproximativ 1.500 de persoane care gestioneaza resurse umane.

Costurile asociate asigurarii mentenantei sistemelor informatice la toate nivelurile administrative urmeaza a fi
estimate. Acestea se vor aplica incepand cu anul 2027, deoarece implementarea Jaloanelor 417, 177 si 419 din
PNRR include deja costuri de mentenanta.

4.2.3  Impactul social
Prin impact social avem in vedere efectele asupra categoriilor vizate de grup tinta privind:

Posibilele suprapuneri intre responsabilitatile si atributiile rolurilor aferente functiilor publice generale,
dar si posibilele inechitati in definirea fiselor de post si in derularea proceselor de MRU;

Asteptirile din partea RU care indeplinesc diferite roluri aferente functiilor publice, precum si modul in
care acestea isi asuma responsabilitatea in exercitarea rolurilor si preiau initiativa;

Desfagurarea proceselor de MRU si cum contribuie acestea la dezvoltarea profesionald a angajatilor.

Schimbarile propuse in cadrul Optiunii 1 sunt asteptate sa aiba un impact pozitiv moderat asupra aspectelor
enumerate. Acestea vor pune bazele tranzitiei de la o abordare de MRU bazatia pe functie (indeplinirea
sarcinilor si cerintelor aferente functiei) la una bazata pe roluri si competente (care integreaza sarcinile si
cerintele aferente rolurilor cu nevoile si obiectivele institutiilor si autoritatilor publice). Astfel, se va crea un
sistem eficient si eficace de MRU in administratia publica, bazat pe practici unitare si coerente.

Masurile propuse de comasare a anumitor functii si de definire a atributiilor manageriale exercitate de acestea vor
contribui la clarificarea rolurilor indeplinite de personalul care ocupa functii publice. In baza acestor masuri, va
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exista o delimitare clari a limitelor de raspundere si responsabilitate in exercitarea functiei si vor fi eliminate

suprapunerile existente intre responsabilitati si atributii, precum si riscurile ca aceste suprapuneri sd reapara in
momentul in care sunt create posturi noi.

in baza unor roluri clare, angajatii vor avea o intelegere mai buni a ceea ce se asteapti de la ei, iar confuziile
sau incertitudinile privind cine si ce ar trebui s faca in cadrul organizatiei vor fi reduse. Acest lucru va conduce
la cresterea responsabilititii in asumarea propriului lor, precum si a spiritului de initiativa in realizarea
sarcinilor de zi cu zi si, dupa caz, in ghidarea echipelor din subordine.

Tot in baza unor roluri clar definite, parcursurile profesionale vor deveni mai clare. Astfel, RU din
administratia publicd vor putea sa isi planifice mai bine obiectivele si parcursul de carierd in functie de
competentele detinute. Cu sprijinul superiorilor ierarhici si al departamentelor de RU, angajatii vor putea sa isi
identifice mai usor si tintit nevoile de formare si dezvoltare atat pentru o performantd optima in rolul actual si
pentru a-si urmari obiectivele de avansare catre noi roluri, clar conturate.

Clarificarea rolurilor aferente functiei publice constituie 0 premiséa necesara pentru operationalizarea cadrelor
de competenti in procesele de MRU. Competentele specifice aferente rolurilor vor fi mai usor de identificat
prin prisma unor responsabilitati si atributii clare, iar competentele generale vor crea cadrul comun pentru
derularea proceselor de MRU de o maniera unitara si coerenta.

Recrutarea si selectia pe post: Avand la baza cadrul comun al competentelor generale, acest proces se
va realiza uniform si echitabil la toate nivelurile administrative, avand la baza standarde comune.
Testarea competentelor generale prin platforma sau in centrele de evaluare limiteaza factorul subiectiv
si creste transparenta procesului. Un proces mai transparent va contribui la depolitizarea functiei publice,
cresterea increderii in corectitudinea procesului si recrutarea de persoane competente si motivate sa
performeze;

Evaluarea performantei: Integrarea cadrului de competente generale in procesul de evaluare a
performantei va asigura continuitatea cu procesul de recrutare si selectie pe post. Astfel, va fi facilitata o
evaluare standardizata si coerentd atat a rezultatelor cat si a modului in care acestea au fost obtinute prin
intermediul competentelor manifestate. in momentul recrutarii, verificarea competentelor generale
asigurd ca angajatii potentiali au cunostintele, abilitatile si atitudinile necesare pentru a indeplini in mod
eficient rolurile pentru care sunt recrutati. In timpul evaluarii performantei, evaluarea competentelor va
observa maniera in care cunostintele, abilitétile si atitudinile sunt manifestate la locul de munca pentru
atingerea obiectivelor individuale, si va contribui astfel la monitorizarea progresului angajatilor si la
identificarea zonele de dezvoltare pentru imbunatatirea performantei individuale. Un avantaj aditional
este cresterea increderii in echitatea evaluarii si a motivatiei angajatilor sa isi imbunatateasca performanta
si sd isi dezvolte in continuare competentele;

Promovarea, delegarea, detasarea si transferul: Schimbarea propusd creeazd un echilibru intre
acumularea de experienta si performanta individuald bazatd pe competente. Organizarea concursurilor
de promovare se va face dupa reguli si standarde unitare, iar comisiile de evaluare vor avea la dispozitie
un cadru de referinta comun, ceea ce faciliteaza derularea procesului intr-o maniera consecventa in toate
institutiile si autoritatile publice. O legatura mai puternica intre promovare si performantd bazata pe
competente constituie atit un element de motivare a functionarilor publici, cat si o péarghie de
profesionalizare a administratiei publice. Delegarea, detasarea si transferul se vor face pe criterii de
competentd si performanta, diminudnd riscurile ca aceste procese sd se desfagoare in baza unor
interpretari subiective a criteriilor curente sau in baza unor practici informale.

424  Impactul asupra mediului inconjurator
Nu este cazul.

Pe termen lung, masurile propuse in cadrul Optiunii 1 de politicd publica pot genera un impact pozitiv asupra
mediului inconjurator. Cu toate acestea, impactul asteptat este indirect, indepartat in timp si depinde de multi alti
factori care nu se afld sub incidenta prezentei propuneri de politica publica.

4.25  Alte tipuri de impact
Impactul asupra institugiilor si autoritatilor publice / administratiei publice

Clarificarea rolurilor aferente functiilor publice si utilizarea extinsa si uniforma a cadrului de competente generale
in procesele de MRU la toate nivelurile administrative vor conduce la:

O mai buni analiza si planificare strategicia a RU in institutiile si autorititile publice: Fiecare rol
va fi mai clar pozitionat in organizatie. Astfel, institutiile si autoritatile publice, prin departamentele de
RU si managerii implicati in MRU, vor putea identifica mai usor zonele unde existd suprapuneri si
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dublare a efortului, nivelul de incércare al angajatilor si lacunele de personal si competente pentru
indeplinirea obiectivelor lor. Cu o intelegere clara a rolului fiecarui angajat, se pot identifica lacunele de
expertiza si se poate face o recrutare si/sau dezvoltare strategica de competente.
Cresterea eficientei si eficacititii in indeplinirea obiectivelor si mandatului institutional: Rolurile
clare conduc la o mai bund planificare si alocare a sarcinilor, precum si o mai buni coordonare intre
angajati si intre structurile organizationale. Cresterea performantei angajatilor conduce inevitabil la
performanta institutionala crescutd. Institutiile si autoritatile publice vor recruta personal competent si
motivat si performeze, iar managerii si departamentele de RU vor avea un reper comun in definirea
fiselor de post si a anunturilor de concurs. Acest lucru va contribui si la cresterea nivelului de adecvare
a cerintelor pentru ocuparea unui post si, implicit, a motivatiei candidatilor. Comisiile de evaluare vor
avea un cadru de referinta unitar pe baza caruia vor putea evalua nu doar cunostinte, ci si atitudini,
aptitudini si abilitati, ceea ce va duce la o crestere a nivelului de profesionalism si, implicit, a nivelului
de performanta al functionarilor publici nou recrutati si numiti in functie. Utilizarea cadrului de
competente generale in evaluarea performantei, delegare, detasare si transfer va permite o mai buna
alocare a personalului si repartizare a sarcinilor care sa raspunda atit nevoilor organizationale cat si
competentelor pe care angajatii le detin;
Cresterea atractivitiitii unei cariere in administratia publica: O structura a functiilor publice unde
rolurile si parcursurile profesionale sunt clare si usor de inteles va creste atractivitatea unei cariere in
administratia publica si competitivitatea sectorului public pe piata fortei de munca. Nivelurile de atributii
manageriale definite in cadrul Optiunii 1 sunt intuitive si similare cu structura parcursului profesional in
sectorul privat, ceea ce va facilita recrutarea de profesionisti inclusiv din mediul privat. in plus, un sistem
de MRU bazat pe notiunile de competentd si meritocratie va creste prestigiul functiei publice si va
contribui la perceptia pozitiva si cresterea nivelului general de incredere in administratia publica.

Impactul legislativ si povara administrativa

Impactul legislativ al masurilor propuse in cadrul Optiunii 1 este moderat. Modificarile legislative se vor limita
la Codul Administrativ atat in ceea ce priveste transformarea posturilor existente cat si extinderea utilizarii
cadrelor de competente. in particular, comasarea anumitor functii publice generale sub titulaturi unice nu va avea
impact negativ asupra parcursurilor de cariera curente si nu vor afecta politica de salarizare.

Povara administrativa asupra institutiilor si autoritétilor publice in sensul conformarii la modificarile legislative
va fi, de asemenea, moderatad. Implementarea masurilor aferente Optiunii 1 de politicd publica va necesita analiza
si alinierea responsabilitatilor si atributiilor din fisele de post la structura revizuita a functiei publice generale. De
asemenea, va necesita dezvoltarea capacitatii institutionale, adaptarea procedurilor si proceselor interne si
pregitirea personalului pentru schimbarile care vor fi aduse in derularea proceselor de MRU. Cu toate acestea,
calendarul implementarii masurilor aferente Optiunii 1 de politicd publica a fost proiectat astfel incat schimbarea
sa aiba loc in etape si sd permita institutiilor si autoritatilor publice sa se pregateasca si sa integreze facil si coerent
aceste schimbari In modul in care 1si desfagoara activitatea.

4.3 Impact aferent Optiunii 2 — Valorificarea competentelor specifice asociate familiilor de
posturi pentru a facilita meritocratia si profesionalizarea RU in administratia publica

4.3.1  Impactul economic si asupra mediului de afaceri
Nu este cazul.

Pe termen lung, implementarea Optiunii 2 este asteptata sa aiba un impact pozitiv asupra economiei si mediului
de afaceri prin profesionalizarea resurselor umane din administratia publica. Prin introducerea familiilor de posturi
grupate pe domenii functionale si a obligativitatii definirii competentelor specifice asociate acestor domenii,
resursele umane din administratia publica se vor specializa in domeniile proprii de activitate. Acest lucru va avea
un impact semnificativ asupra eficacititii si performantei institutiilor si autoritatilor publice. Prin specializare,
angajatii vor putea contribui semnificativ la indeplinirea obiectivelor si prioritatilor strategice ale Romaniei, ceea
ce va determina un randament mai mare al investitiilor publice. Profesionalizarea va contribui la furnizarea de
servicii publice de calitate, adaptate nevoilor cetatenilor si mediului de afaceri, precum si cresterea inovarii in
sectorul public, cu beneficii pentru cetateni si sectorul privat.

Impactul Optiunii 2 de politicd publica asupra economiei $i mediului de afaceri este insd indirect, indepartat in
timp si depinde de multi alti factori care nu se afla sub incidenta prezentei politici publice. Prin urmare, acest
impact nu poate fi estimat.
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Pentru estimarea impactului bugetar si financiar al implementarii Optiunii 2 au fost avute in vedere masurile

incluse in sectiunea 3.3.3.

Tabelul urmator include sinteza costurilor estimate pentru implementarea acestor masuri pentru anul curent si
pentru urmatorii cinci ani, precum si sursele de finantare disponibile sau posibile, dupa caz.

Masuri

Elaborarea Ghidului de
aplicare a cadrelor de
competentd pentru functionarii
publici de conducere in
procesul de evaluare a
performantelor profesionale
individuale pana la 1 ianuarie
2025

Elaborarea unui compendium
de competente specifice cheie
asociate domeniilor functionale
pana la data de 1 ianuarie 2027

Costuri aferente recrutarii pe
baza de competente la nivel
local

Costuri aferente recrutarii pe
baza de competente la nivel
central si teritorial

Sesiuni de instruire pentru
departamentele de RU si
managerii implicati in MRU
(nivel central, teritorial, local)
pana la 1 ianuarie 2025
privind:

- Aplicarea metodologiei-
cadru de analiza a posturilor
Sesiuni de instruire pentru
departamentele de RU si
managerii implicati in MRU
(nivel central, teritorial, local)
pana la 1 ianuarie 2025
privind:

- Evaluarea performantelor
individuale
Sesiuni de instruire pentru
departamentele de RU si
managerii implicati in MRU
(nivel local) privind:

- Aplicarea metodologiei-cadru
de analizd a posturilor, pana la

1 ianuarie 2027

B —

Sursa de

finantare Ll

2025 2026

Elaborare ghiduri si metodologii

PNRR, EUR

Jalonul 419 44,000

DG EUR
REFORM 500,000

Costuri aferente concursului de recrutare

Buget local N/A N/A N/A
Buget de stat N/A N/A N/A
Formare
PNRR, EUR
Jalonul 419 88,000
PNRR, EUR
Jalonul 419 102,000
EUR
Buget local 72,000

2027 2028

In curs de estimare —
costul actual aferent
etapei de testare a
competentelor
generale in cadrul
concursului national
extins este de aprox.
EUR 10/ persoanad
In curs de estimare —
costul actual aferent
etapei de testare a
competentelor
generale in cadrul
concursului national
extins este de aprox.
EUR 10/ persoana
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2029

Total
(2024-
2029)

EUR
44,000

EUR
500,000

EUR
88,000

EUR
102,000

EUR
72,000
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Sursa de ot
Masuri 2024 2025 2026 2027 2028 2029 (2024-

finantare

’ 2029)
Sesiuni de instruire pentru
departamentele de RU si
managerii implicati in MRU
(nivel local) privind: Buget local EUR EUR
72,000 72,000

- Evaluarea performantelor
individuale, pana la 1 ianuarie
2028

Dezvoltarea platformelor informatice de evidenti a personalului din administratia publica

Optimizarea si extinderea

platformei pentru Concursul

National extins pentru a facilita ~PNRR,
recrutarea la nivelul Jalonul
administratiei publice centrale = 417

si teritoriale pana la 1 ianuarie

2027

Optimizarea

si extinderea

platformei

pentru

Concursul

National

extins pentru

a facilita Buget de stat In curs de estimare
recrutarea la

nivelul

administratiei

publice

locale pana la

1 ianuarie

2027

Optimizarea si extinderea
platformelor e-ANFP si
SIMRU pentru gestionarea
functiei publice de la nivel
central, teritorial si local,
pentru toate procesele aferente
carierei pana la 1 ianuarie 2026
Optimizarea i extinderea
platformei SIMRU prin
introducerea unui modul nou
privind evaluarea performantei
pe baza de competente pana la
1 ianuarie 2026 pentru toate
nivelurile administrative
Asigurarea mentenantei
sistemelor informatice la toate Buget de stat In curs de estimare EURO
nivelurile administrative

EUR EUR
8,000,000 8,000,000

PNRR, EUR EUR
Jalonul 177 2,000,000 2,000,000

PNRR, EUR EUR
Jalonul 419 500,000 500,000

EUR EUR EUR EUR EUR EUR EUR

Ll 234,000 11,000,000 72,000 72,000 0 0 11,378,000

Costul total pentru implementarea masurilor aferente Optiunii 2 este de EUR 11,4 mil. Dintre acestea, Dintre
acestea, EUR 10,7 milioane vor fi finantate prin PNRR.

Pentru estimarile aferente sesiunilor de instruire pentru departamentele de RU si managerii implicati in MRU
(nivel local) privind aplicarea metodologiei-cadru de analiza a posturilor si evaluarea performantei, au fost
utilizate aceleasi ipoteze ca in cadrul Optiunii 1. De asemenea, costurile asociate asigurarii mentenantei sistemelor
informatice la toate nivelurile administrative vor fi estimate in baza informatiilor furnizate de Directia IT din
cadrul ANFP. Acestea se vor aplica incepand cu anul 2027, deoarece implementarea Jaloanelor 417, 177 si 419
din PNRR include deja costuri de mentenanta.

Optiunea 2 include o masura suplimentara fata de Optiunea 1, anume elaborarea unui compendium de competente
specifice cheie asociate domeniilor functionale pana la data de 1 ianuarie 2027. Costul estimat pentru
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implementarea acestei masuri este de aproximativ EUR 500.000. Acest cost a fost calculate utilizand urmatoarele
ipoteze:

Definirea competentelor specifice va necesita o analizd functionald a posturilor in baza datelor puse la
dispozitie de ANFP si a responsabilitatilor si atributiilor acestora in baza fiselor de post si a
regulamentelor de organizare si functionare. Pentru aceasta analiza sunt necesare aproximativ 100 de zile
de lucru;

Au fost definite 16 domenii functionale, dintre care domeniul aferent Serviciilor publice necesita
definirea de competente pentru cel putin 15 tipuri diferite de servicii publice care sunt prestate in mod
curent in administratia publica. Competentele specifice asociate domeniilor functionale vor fi diferentiate
in functie de nivelul de atributii exercitat de functiile publice (functii publice de executie, conducere si
IFP) si vor cuprinde abilitati, cunostinte si indicatori comportamentali. Luand in considerare aceste
aspecte, definirea competentelor specifice asociate domeniilor functionale va necesita aproximativ 600
de zile de lucru;

Costul total al compendiumului a fost calculat prin inmultirea numarului de zile de lucru estimate (700)
Cu un onorariu de aproximativ EUR 700 / zi de lucru pentru un expert care oferd servicii de consultanta.

4.3.3  Impactul social

Optiunea 2 include si dezvoltd modificarile aferente Optiunii 1. Diferenta specifica intre cele doua Optiuni de
politica publica este clasificarea functiilor publice generale in familii de posturi grupate pe domenii functionale
ale statului si utilizarea competentelor specifice in procesele de MRU, pentru toate functiile publice generale si
specifice si pentru personalul contractual vizat, de la toate nivelurile administrative. In continuare, analiza
impactului social se va axa pe efectele derivate din aceasta schimbare propusd, care este asteptatd sa aibd un
impact suplimentar asupra categoriilor de grupuri tinta si semnificativ mai mare comparativ cu Optiunea 1.

Implementarea Optiunii 2 va produce o schimbare de paradigma in modul in care sunt gestionate RU din
administratia publica. Masurile propuse nu doar ca vor clarifica rolurile si vor standardiza si uniformiza practicile
existente de MRU, insa efectul lor va contribui semnificativ la profesionalizarea RU din administratia publica.
Atat rolurile aferente functiilor publice generale (care constituie peste 80% din toate posturile existente in
administratia publicd), cat si practicile de MRU vor fi realizate in logica specializdrii in baza domeniilor
functionale ale statului. Va fi creata astfel o sinergie intre rolurile indeplinite de resursele umane din administratia
publica, competentele acestora si nevoile strategice ale institutiilor si autoritatilor publice.

In plus fatd de Optiunea 1 de politica publica, beneficiile anticipate ale clasificarii posturilor in familii grupate pe
domenii functionale si utilizarii competentelor specifice asociate acestora in procesele de MRU sunt:

Profesionalizare si mobilitate sporite datoriti posibilititii de a consolida competente pe domenii
functionale: Gruparea posturilor pe domenii functionale va permite dobandirea de expertiza specializata
in cadrul unui domeniu functional. Astfel, angajatii vor putea sa urmareasca si sa isi dezvolte un set
specific de competente, care sunt direct legate de obiectivele si nevoile domeniul functional in care au
atributii. In plus, aceasta grupare poate facilita mobilitatea profesionala a angajatilor. intrucat fiecare
familie de posturi este aliniata la un anumit domeniu functional, angajatii vor putea beneficia de o
mobilitate crescutd intre diferite roluri si institutii in cadrul aceluiasi domeniu functional, pe masura ce
isi dezvolta si isi consolideazd competentele. Acest lucru va permite consolidarea competentelor intr-un
mod strategic si tintit, contribuind la dezvoltarea profesionald continud;

Abordare de MRU bazata pe specializare de roluri si competente: Rolurile aferente functiilor publice
vor fi mai bine integrate in ,logica” de functionare a institutiilor si autoritatilor publice. Prin alinierea
responsabilitatilor si atributiilor fiecarui rol la domeniul functional, fiecare pozitie este direct corelata cu
misiunea si obiectivele organizationale;

Motivatie si performanta crescuti in randul angajatilor: Cu roluri asociate domeniilor functionale,
angajatii vor avea o perspectiva mai clard asupra modului in care activitatea lor contribuie si sustine
indeplinirea obiectivelor si mandatului institutional. Acest lucru va creste motivatia si dorinta angajatilor
de a se perfectiona si performa la locul de muncé deoarece le va crea sentimentul de apartenenta si
adeziune la valorile si misiunea mai ampla a organizatiei. Prin asocierea rolurilor si competentelor cu
domeniile functionale, angajatii vor putea identifica competentele specifice de care au nevoie pentru a
performa si pentru a avansa in cariera.

Integrarea competentelor specifice asociate domeniilor functionale in procesele de MRU va conduce la un sistem
de MRU performant, care va facilita identificarea, retentia si dezvoltare de profesionisti in administratia publica:

Recrutare si selectie pe post: Potentialii candidati vor putea asocia mult mai usor experienta si
competentele pe care le au cu cerintele posturilor pe care le vizeaza. Astfel, verificarea competentelor
asociate domeniilor functionale in recrutare si selectie pe post va asigura, astfel, identificarea si recrutarea
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celor mai potriviti candidati pentru pozitiile vacante. Procesul de recrutare si selectie pe post va fi mai
orientat catre acoperirea unor nevoi de personal si competente clar identificate, ceea ce pe termen lung
va eficientiza procesul in sine, iar investitiile realizate in procesul de recrutare si selectie pe post vor fi
recuperate mai eficient prin faptul ca vor fi angajate persoanele potrivite pe post;
Evaluarea performantei: Evaluarea competentelor asociate domeniilor functionale va permite o
evaluare mai aplicata si mai precisa a performantei angajatilor. Astfel, managerii implicati in MRU pot
identifica mai usor punctele forte si competentele care trebuie dezvoltate pentru fiecare angajat. in plus,
evaluarea performantei va fi direct legatd specificul domeniului functional (ceea ce va permite
consolidarea specializarii in domeniu), precum si de nevoile si obiectivele organizatiei in relatie cu
domeniul functional respectiv;
Promovare, delegare, detasare, transfer: Verificarea competentelor asociate domeniilor functionale
poate ajuta la identificarea angajatilor care sunt pregétiti pentru promovare sau care s-ar putea descurca
bine intr-un rol nou sau diferit. Acest lucru poate duce la o mai buna dezvoltare a carierei pentru angajati
si poate Tmbunatati inclusiv eficienta si eficacitatea proceselor de delegare, detasare si transfer.

4.3.4  Impactul asupra mediului inconjuritor
Nu este cazul.

Pe termen lung, masurile propuse in cadrul Optiunii 2 de politica publicd pot genera un impact pozitiv asupra
mediului inconjurator. Cu toate acestea, impactul asteptat este indirect, indepértat in timp si depinde de multi alti
factori care nu se afld sub incidenta prezentei propuneri de politica publica.

4.3.5  Alte tipuri de impact
Impactul asupra institugiilor si autoritatilor publice / administratiei publice

Clasificarea posturilor in familii grupate pe domenii functionale si utilizarea competentelor specifice asociate
acestora in procesele de MRU vor aduce beneficii intregului sistem al administratiei publice:

O mai buni analiza si planificare strategica a RU la nivelul intregii administratii publice: Gruparea
in familii de posturi asociate domenii functionale va facilita identificarea tendintelor si nevoilor de RU
si competente in cadrul fiecarui domeniu functional la nivel de administratie, si nu doar de institutie sau
autoritate publica. Astfel, va creste eficienta in recrutarea si alocarea RU, in sensul asigurarii ca angajatii
cu competentele cele mai potrivite sunt repartizati in domeniile functionale corespunzatoare.
Centralizarea nevoilor de formare la nivel de domeniu functionale: Implementarea Optiunii 2 va
facilita identificarea nevoilor de formare, pregitirea planurilor de formare si organizarea de instruire la
nivel de domeniu functional, si nu doar de institutie sau autoritate publica. Acest lucru va crea mai multa
coerentd si uniformitate in modul in care este abordata dezvoltarea personalului din administratia publica
si chiar economii bugetare, deoarece procesul de formare va putea fi centralizat pentru dezvoltarea
competentelor specifice aferente domeniilor functionale.

Cresterea competitivitatii sectorului public pe piata fortei de munca: Sectorul public poate deveni
mai atractiv pentru profesionistii de pe piata fortei de munca, datorita faptului ca, odata ce un candidat
este recrutat intr-un anumit domeniu functional, el are mai multe sanse de a-si dezvolta competentele
intr-un mod coerent si structurat. Astfel, profesionistii care cauta oportunitati de a-si dezvolta abilitatile
si cariera ar putea fi mai inclinati citre sectorul public. In plus, mediul de lucru din sectorul public devine
mai specializat si profesional. Acest lucru poate conduce la o perceptie imbunatatitd asupra sectorului
public drept un mediu in care meritele, competenta si performante sunt recunoscute si promovate.

Impactul legislativ si povara administrativa

Impactul legislativ al masurilor propuse in cadrul Optiunii 2 este asteptat sa fie mai mare comparativ cu Optiunea
1, insa nu semnificativ mai mare. Modificarile legislative se vor limita in continuare la Codul Administrativ atat
in ceea ce priveste clasificarea posturilor in familii grupate pe domenii functionale, cat si utilizarea competentelor
specifice asociate acestora In procesele de MRU.

Povara administrativa asupra institutiilor si autoritatilor publice in sensul conformarii la modificarile legislative
va fi, de asemenea, mai mare, insa nu semnificativ mai mare comparativ cu Optiunea 1. Implementarea masurilor
aferente Optiunii 2 de politica publicd va necesita analiza si alinierea responsabilitatilor si atributiilor din fisele
de post la noua clasificare a functiilor publice in familii de posturi grupate pe domenii functionale. De asemenea,
va necesita dezvoltarea capacitatii institutionale, adaptarea procedurilor si proceselor interne si pregatirea
personalului pentru schimbdrile care vor fi aduse in derularea proceselor de MRU. Cu toate acestea, calendarul
implementérii masurilor aferente Optiunii 2 de politica publica a fost proiectat astfel incat schimbarea sa aiba loc
in etape si sa permita institutiilor si autoritatilor publice sa se pregiteasca si sa integreze facil si coerent aceste
schimbari in modul in care isi desfasoara activitatea.
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5 Sectiunea 5. Selectarea optiunii

in contextul analizei multicriteriale pentru selectarea optiunii de politica publica, au fost acordate punctaje pentru
fiecare categorie de impact si pentru fiecare optiune, astfel:

Punctajele au fost acordate pe o scali de la -5 (i.e., impact negativ semnificativ) la +5 (i.e., impact pozitiv
semnificativ);

Punctajele au fost acordate pe baza judecatii expertilor implicati elaborarea propunerii de politica publica
si pe baza consultarii factorilor interesati;

Pentru situatia in care impactul nu a fost observat sau nu a putut fi estimat specific (de exemplu, in cazul
impactului economic si asupra mediului de afaceri sau al impactului asupra mediului inconjurétor),
punctajul acordat a fost 0.

Pentru a determina impactul general al optiunilor, pe baza caruia se realizeaza selectarea optiunii recomandate,
toate categoriile de impact sunt considerate a avea o importanta/pondere egala.

Tabelul de mai jos include punctajele acordate fiecarui tip de impact, alaturi de o foarte scurta justificare (pentru

detalii, a se vedea Sectiunea 4 a prezentului document), pentru fiecare optiune de politica publica.

Tabel 5. Analiza multicriteriala a impactului optiunilor de politica publica

Optiunea 0. Mentinerea

Optiunea 1. Utilizarea cadrului

de competente generale pentru

Optiunea 2. Valorificarea
competentelor specifice asociate
familiilor de posturi pentru a

EB:; statu-quo alinierea practicilor de RU la facilita meritocratia si
standarde de buna practica profesionalizarea RU in
administratia publici
Punctaj Justificare Punctaj Justificare Punctaj Justificare
Impact
economic si
asupra 0 Nu este cazul. 0 Nu este cazul. 0 Nu este cazul.
mediului de
afaceri
Costul total pentru Costul total pentru
implementarea implementarea
| t masurilor aferente masurilor aferente
brSg;(;r i 0 Nu este cazul. 1 Optiunii 1 este de _ 2 Opgiunii 2 este de EUR
financiaf EUR 10,89 mil. Dintre 11,4 mil. Dlntre
acestea, EUR 10,7 acestea, Dintre acestea,
milioane vor fi EUR 10,7 milioane vor
finantate prin PNRR. fi finantate prin PNRR.
Impact semnificativ
asupra categoriilor de
Impact moderat asupra gorugl}:;;a; ;Z:te'
categoriilor de grup coem’tribui la
Impactul pastrarii tinta vizate. Optiunea L .

: ; il specializarea si
status-quo-ului 1 va contribui la rofesionalizarea RU
este discutat in clarificarea rolurilor Sin administratia

Impact cad_rul sub_— afere_nte funcgulor e definirea
; -3 capitolului 1.5 1 publice si 5 -
social ™ : : q rolurilor aferente
Implicayii ale uniformizarea si functiilor publice in
lipsei de actiune standardizarea A o gomeniile
guvernamentald proceselor de MRU functionale si
in domeniu. prin utilizarea cadrului verificarea
’ specifice asociate
domeniilor functionale
in procesele de MRU.
Impact
asupra 0 Nu este cazul. 0 Nu este cazul. 0 Nu este cazul.
mediului
inconjuritor
Lo Impact legislativ si k!
Alte tipuri 0 Nu este cazul 2 5 administrativi ) povara administrativa
2 . povara administrativa 3 - PP
de impact moderati mai mari fatd de cele
’ din Optiunea 1.
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Optiunea 2. Valorificarea
Optiunea 1. Utilizarea cadrului ~ competentelor specifice asociate

Tip de Optiunea 0. Mentinerea de pqmpetente geperale pentru familii!qr de po_sturi p_ent_ru a
impact statu-quo alinierea practicilor de RU la facilita meritocratia si
standarde de buna practica profesionalizarea RU in
administratia publici
Punctaj Justificare Punctaj Justificare Punctaj Justificare
Total -3 -2 0

In baza rezultatelor analizei multicriteriale, optiunea de politici publici recomandatii este Optiunea 2 —
Valorificarea competenselor specifice asociate familiilor de posturi pentru a facilita meritocrasia si
profesionalizarea RU in administratia publica.

Optiunea 2 asigura indeplinirea optima a celor doua OS de politica publica, precum si a obiectivului general, dupa
cum este detaliat in Sectiunea 4 privind impactul asupra categoriilor de grupuri tinta vizate si asupra institutiilor
si autoritatilor publice / administratiei publice in ansamblu.

Costul total pentru implementarea masurilor aferente Optiunii 2 este de EUR 11,4 mil. Dintre acestea, Dintre
acestea, EUR 10,7 milioane vor fi finantate prin PNRR.

Indicatorii de monitorizare pentru implementarea Opyiunii 2 vor fi definizi in versiunea finala a propunerii de
politica publica, alaturi de planul de actiune detaliat.

6 Sectiunea 6. Procesul de consultare publica

Avand in vedere complexitatea si impactul propunerii de politica publica, procesul de consultare publica va fi
promovat in mod activ pe canalele administratiei publice de transparenta publica.

In urma activititii de consultare publica efectuata prin intermediul canalelor administratiei publice se va intocmi
un raport ce va fi anexat propunerii de politica publica si care va contine cel putin informatii privitoare la
recomandarile primite, cele acceptate si cele ne-acceptate (insotite de o scurta justificare a nepreludrii lor).

Procesul de elaborare a actualei propunerii de politica publica a implicat analizarea si discutarea prevederilor
acesteia 1n cadrul a doud focus grupuri, organizate in datele 26 si 28 martie 2024, dar si in cadrul a numeroase
discutii tehnice organizate punctual cu reprezentantii ANFP.

In prima jumatate a lunii mai 2024, vor fi organizate alte doua focus grupuri pentru discutarea optiunilor de politica
publica si pentru validarea optiunii recomandate.

7 Sectiunea 7. Masuri post-adoptare

in aceasta sectiune este inclus planul general de actiune care prezintd masurile sub-sumate optiunii de solutionare
selectate, necesar a fi implementate ulterior adoptarii politicii publice, precum si cerintele generale legate de
activitatea de monitorizare si evaluare a implementarii politicii.

7.1  Plan de actiune pentru optiunea recomandata

Un plan de actiune detaliat va fi inclus in varianta finalad a propunerii de politici publice, dupa consultarea publica.
Planul va include si indicatorii de monitorizare ai implementérii optiunii recomandate.

7.1.1  Monitorizarea si evaluarea politicii publice

Monitorizarea implementarii optiunii recomandate de politica publica se va baza pe elementele cuprinse in planul
de actiune, in mod particular pe lista indicatorilor de monitorizare astfel inclusi.

Colectarea datelor si a informatiilor referitoare la progresul inregistrat in relatie cu indicatorii cheie definiti se va
realiza semestrial de catre ANFP in baza unei machete standard de monitorizare care poate include suplimentar
indicatorilor cheie si alti indicatori complementari. Macheta va include informatii referitoare la tipul indicatorului,
unitatea de masura a indicatorului, tinta indicatorului, informatii cu privire la indeplinirea sau depasirea tintei
stabilite pentru indicator, metoda de calcul a indicatorului (daca este cazul).

Activitatea de monitorizare va fi sprijinita de catre institutiile si autoritatile publice responsabile de implementarea
masurilor incluse in planul de actiune care vor raporta progresele Inregistrate, utilizand macheta standard de
monitorizare.
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7.1.2  Evaluarea politicii publice

Pentru evaluarea implementirii optiunii recomandate prin propunerea de politica publica, se vor realiza douia
exercitii de evaluare, dupa cum urmeaza:

O evaluare intermediara dupa primii doi ani de implementare, axata, cel putin, pe urmatoarele teme de
evaluare: relevanta interventiilor, eficacitatea fatd de obiectivele asumate, eficienta mecanismelor de
implementare a politicii publice, efecte timpurii observate cu privire la problema identificata;

O evaluare de impact la finalul perioadei de implementare, menitd sd concluzioneze cu privire la
eficacitatea interventiei, respectiv indeplinirea obiectivelor asumate si efectele acesteia cu privire la
problema identificatad pentru a sprijini formularea de recomandari cu privire la fezabilitatea elaborarii in
viitor a unei alte politici publice adresate grupurilor tinta vizate.
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8 Anexe

8.1 Anexa 1. Situatia actuala privind organizarea functiei publice si utilizarea cadrelor de
competente in procesele de MRU

8.1.1  Cadrul legal
Aspecte generale despre functia publici

Functia publicd este definita de Codul Administrativ ca fiind ansamblul atributiilor si responsabilitatilor, stabilite
in temeiul legii, in scopul exercitarii prerogativelor de putere publica de catre autoritatile si institutiile publice.
Clasificarea functiilor publice este reglementatd in Capitolul II: Clasificarea functiilor publice. Categorii de
functionari publici, din Codul administrativ si este prezentata in detaliu in subcapitolul 8.1.2.

Definirea administratiei publice

La nivel constitutional, administratia publica este reglementata de Constitutia Romaniei la capitolul V —
Administratia publica. Reglementarea constitutionala este organizata in doud sectiuni, respectiv administratia
publica centrala de specialitate si administratia publica locala.

Doctrina constitutionald defineste notiunea de administratie centrala de specialitate in sens formal, organic dar si
material functional, ca fiind ansamblul de organe administrative, guvernamentale sau autonome din cadrul
administratiei Statale prin are se organizeaza executarea si Se executa in concret, prevederile legii, intr-un anumit
domeniu de activitate, prin activititi cu caracter executiv- dispozitiv sau prestator de servicii publice. (C.-Sararu,
Drept administrativ. Probleme fundamentale ale dreptului public).

in sistemul constitutional romanesc administratia publica centrala de specialitate este formata din doua mari tipuri
de organe de stat, clasificate din punct de vedere al statutului lor si al raporturilor pe care le stabilesc cu alte
autoritati publice: organe centrale de specialitate subordonate (in care se includ, pe langa ministere si alte organe
centrale, a caror subordonare poate sa fie att fata de Guvern, cat si fatd de ministere, acestea din urma purtand
diferite denumiri, cum ar fi agentii, autoritati, oficii, comisii, departamente, etc.) si organe centrale de specialitate
autonome, cane nu se afla in raporturi de subordonare fata de alte autorizati publice — (V. Verdinas, Tratat de drept
administrativ)

Pentru a intelege semnificatia administratiei publice centrale de specialitate, este necesar sa delimitam organele
administratiei publice cu competenta speciala. Astfel, suntem in prezenta unui organ cu competenta generala in
situatia in care atributiile lui, indiferent ca se exercita la nivelul intregii tari sau la nivelului unei unitati
administrativ-teritoriale, acopera intreg spectrul de activitati de natura executiva. in schimb, suntem in prezenta
unui organ de specialitate al administratiei publice in situatia in care atributiile care 1i sunt conferite prin lege se
limiteaza la o singura ramura sau un domeniu de activitate.

in privinta administratiei publice locale, Constitutia Roméniei prevede principiile de baza: descentralizarea,
autonomia locala si deconcentrarea serviciilor publice.

Descentralizarea este sistemul care are la baza recunoasterea interesului local, distinct de cel national, localitatile
dispunand de structuri organizatorice, functionale si de un aparat propriu, afectat interesului local.

Descentralizarea se identifica cu urmatoarele elemente definitorii: autoritatile din teritoriu sunt persoane publice
autonome alese de colectivitdtile teritoriale; autoritatile din teritoriu dispun de o putere de decizie proprie, ele
avand dublu statut, atat in luarea hotararilor care privesc gestionarea si administrarea treburilor, cat si transpunerea
lor in practica; colectivititile locale dispun de autoritati administrative proprii pentru satisfacerea intereselor
publice, precum si de mijloacele materiale, financiare si umane necesare.

in aplicarea acestor prevederi constitutionale, in Codul administrativ au fost definite urmatoarele: administratie
publica, administratie publica centrald, administratie publica locala, autoritate publica, autoritate a administratiei
publice precum si personalul din administratia publica.

Administratia publica, este, potrivit art. 5 lit. b) din Codul administrativ ca fiind totalitatea activitatilor desfasurate,
in regim de putere publica, de organizare a executarii si executare in concret a legii si de prestare de servicii
publice, in scopul satisfacerii interesului public.

Administratia publica centrala, cuprinde, potrivit art. 5 lit. ¢) totalitatea activitatilor desfasurate, in regim de putere
publica, de organizare a executdrii si de executare in concret a legii si de prestare de servicii publice, in scopul
satisfacerii interesului public national/general.
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Administratia publica locala cuprinde, potrivit art. 5 lit. d) totalitatea activitatilor desfasurate, in regim de putere

publica, de organizare a executarii si de executare in concret a legii si de prestare de servicii publice, in scopul
satisfacerii interesului public local.

Personalul din administratia publica

Personalul din administratia publicd cuprinde, potrivit art. 5 lit. gg) din Codul administrativ, demnitarii,
functionarii publici, personalul contractual si alte categorii de personal stabilite in conditiile legii de la nivelul
autoritatilor si institutiilor administratiei publice centrale si locale.

Demnitarii sunt persoane care exercita functii de demnitate publica in temeiul unui mandat, potrivit Constitutiei,
Codului administrativ si altor acte normative. Functiile de demnitate publica reprezinta ansamblul de atributii si
responsabilitati stabilite prin Constitutie, legi si/sau alte acte normative, dupa caz, obtinute prin investire, ca
urmare a rezultatului procesului electoral, direct sau indirect, ori prin numire.

Prin urmare, functiile de demnitate publica se dobandesc fie prin alegeri cum este cazul primarilor, fie prin numire,
in cazul ministrilor, cel mult pe durata mandatului pentru care au fost alese si, dupa caz, numite.

Functionarul public este definit la art. 371 din Codul administrativ ca fiind persoana numita, in conditiile legii,
intr-0 functie publica. Functia publica reprezinta ansamblul atributiilor si responsabilitatilor, stabilite in temeiul
legii, in scopul exercitarii prerogativelor de putere publica de catre autorititile si institutiile publice. Functiile
publice se infiinteaza in urmatoarele autorititi si institutii publice:

autoritati si institutii publice ale administratiei publice centrale, inclusiv autorititi administrative
autonome prevazute de Constitutie sau infiintate prin lege organica;

autoritati si institutii publice ale administratiei publice locale;

structurile de specialitate ale Administratiei Prezidentiale;

structurile de specialitate ale Parlamentului Romaniei;

structurile autoritatii judecatoresti.

Personalul contractual este definit la art. 538 din Codul administrativ ca fiind personalul din cadrul autoritatilor
si institutiilor publice, incadrat in temeiul unui contract de munca sau a unui contract de management.

Personalul contractual poate ocupa functii de conducere, functii de executie si functii in cadrul cabinetelor
demnitarilor si alesilor locali si in cadrul cancelariei prefectului.

Personalului contractual care ocupa functiile de conducere sau executie realizeaza activitati direct rezultate din
exercitarea atributiilor autoritatilor si institutiilor publice si care nu implica exercitarea de prerogative de putere
publica.

Personalul contractual incadrat in cadrul cabinetelor demnitarilor si alesilor locali si in cadrul cancelariei
prefectului 1l sprijind pe demnitarul sau alesul local la cabinetul céaruia este incadrat, respectiv pe prefectul in a
carui cancelarie este Incadrat, in realizarea activitatilor direct rezultate din exercitarea atributiilor care ii sunt
stabilite prin Constitutie sau prin alte acte normative.

Pentru functiile exercitate in executarea unui contract individual de munca, scopul si atributiile fiecarui tip de
functii ocupate de personalul contractual se stabilesc prin fisa postului, in timp ce pentru functiile exercitate in
executarea unui contract de management, scopul si atributiile fiecarui tip de functii ocupate de personalul
contractual se stabilesc prin clauzele contractului de management.

Managementul si gestiunea functiei publice si utilizarea cadrelor de competente

in ceea ce priveste managementul si gestiunea functiei publice, prevederile legale impun in sarcina Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici evidenta si managementul functiei publice si al functionarilor publici, iar
autoritatile si institutiile publice realizeaza gestiunea curenta a resurselor umane si a functiilor publice.

Si 1n ceea ce priveste managementul carierei functiei publice centrale si teritoriale, se realizeaza o delimitare a
atributiilor astfel: elaborarea cadrului legal, a politicilor si a instrumentelor necesare planificarii, organizarii si
dezvoltarii carierei in functia publicd, prin monitorizarea si controlul implementarii acestora, in conditiile legii,
precum si prin organizarea si desfasurarea etapei de recrutare a concursului pentru ocuparea unei functii publice
este in sarcina Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, iar elaborarea politicilor si instrumentelor interne de
gestiune si planificare a resurselor umane, aplicarea principiilor egalitdtii de sanse, motivarii si transparentei,
precum si prin organizarea si desfasurarea etapei de selectie a concursului pentru ocuparea unei functii publice
vacante, ramane in sarcina autoritatilor si institutiilor publice.

Suplimentar, in ipoteza managementului carierei functionarului public ramane in sarcina functionarului public
obligatia imbunatatirii performantelor profesionale individuale si a perfectionarii continue.

68

B —

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana - UrmatoareaGeneratieUE”

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



» Planul National
de Redresare si Rezilienta

.t Finantat de
LA Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

Cadre de competenta

Reglementdrile legale in vigoare definesc cadrele de competentd generale si specifice, continutul acestora,
modalitatea de verificare si procedura de avizare si elaborare a cadrelor de competenta, precum si modalitatea de
verificare a acestora in procesul de recrutare pentru functia publica de stat si teritoriala.

Evaluarea si avizarea cadrelor de competentd urmeaza a se realiza pentru toate categoriile de functii publice, astfel:

Pentru functiile publice de stat si teritoriale vacante, pana la data de 31 martie 2024,
Pentru functiile publice de stat si teritoriale, pana la data de 30 iunie 2024;
Pentru functiile publice locale, pana la data de 31 decembrie 2026.

Competentele generale si specifice, astfel cum au fost definite in Anexa nr. 8 la Codul administrativ pot fi utilizate
in toate procesele de resurse umane, aspect constatat si de legiuitor, care a stabilit, la art. 5 si 6 din Anexa nr. 8,
utilizarea cadrelor de competentd in urmatoarele procese de resurse umane: 1. la recrutare, 2. 1in evaluarea
performantelor profesionale individuale, 3. la concursurile de promovare in functiile publice de conducere
si 4. la modificarea raporturilor de serviciu.

La recrutare - competentele generale se utilizeaza in etapa de recrutare din cadrul concursului national
pentru functia publica de stat si teritoriala si urmeaza a se utiliza la concursurile pe post, pentru functia
publica locald, iar competentele specifice, in etapa de selectie din cadrul concursului national pentru
functia publica centrala si teritoriald, si tot in cadrul aceluiasi concurs pe post, pentru functia publica
locala. Astfel:

Pentru functiile publice de stat si teritoriale competentele generale se verifica in cadrul concursului
national si competentele specifice se verifica in cadrul concursului pe post.

Pentru functiile publice locale, normele in vigoare prevad suspendarea aplicérii prevederilor care
reglementeaza concursul pe post in care se verifica competentele generale si competentele specifice
necesare ocuparii functiei publice locale pana la data de 31 decembrie 2026.

Pentru functiile publice locale urmeaza a se adopta norme privind desfasurarea concursului pe post
in care se verifica competentele generale si specifice pana la data de 31 decembrie 2026, potrivit
art. VII din OUG nr. 121/2023 coroborat cu art. 467 alin. (11) din Codul administrativ. Concursul
pe post organizat pana la de 31 decembrie 2026 nu cuprinde reglementari privind verificarea
cadrelor de competenta generale sau specifice.

in evaluarea performantelor profesionale individuale, se utilizeaza atat competentele generale, cat si
competentele specifice, dupd cum urmeaza:

La acest moment, procesul de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici se desfasoara cu respectarea metodologiei de evaluare a performantelor individuale ale
functionarilor publici din Anexa nr. 6 la Codul administrativ. Anexa nr. 6 la Codul administrativ
nu prevedere utilizarea cadrelor de competentd in evaluarea performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici.

Perioada evaluarii este prevazutd in cazul evaluarii anuale, ca fiind 1 ianuarie- 31 decembrie a
fiecarui an, in conformitate cu prevederile art. 2 alin. (2) din Anexa nr. 6 la Codul administrativ.
Evaluarea se desfasoara 1n intervalul 1 ianuarie-31 martie a anului urmatoar pentru perioada de un
an anterioara evaluata, In conformitate cu prevederile art. 14 lain. (1) din Anexa nr. 6 la Codul
administrativ prevad ci aceasta se desfagoara.

Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza pentru toti functionarii publici de
conducere si ale functionarilor publici de executie care ocupa functii publice de stat si teritoriale
care au desfasurat efectiv activitate, minimum 6 luni, n anul calendaristic pentru care se realizeaza
evaluarea.

Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza in mod obligatoriu la modificarea,
suspendarea si incetarea raporturilor de serviciu ale functionarilor publici.

Procesul de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici de
conducere si ale functionarilor publici de executie care ocupa functii publice de stat si teritoriale,
pe baza de competente, este definit la art. 485 ind. 1 din Codul administrativ si reprezinta aprecierea
obiectivd a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici, prin verificarea
modului de indeplinire a obiectivelor individuale, utilizdind cadrele de competente generale si
nivelurile de complexitate aferente, precum si descriptorii si indicatorii comportamentali aferenti
competentelor generale stabilite pentru functiile publice prevazute la art. 390 si 392, conform art.
17 din Anexa nr. 8 si urmeaza a se realiza incepand cu 1 ianuarie 2025.

Calificativele obtinute in procesul de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici pe baza de competente sunt avute in vedere la: (i) promovarea intr-0 functie
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publica superioard; (ii) acordarea de prime, in conditiile legii; (iii) diminuarea drepturilor salariale
cu 10% pana la urmatoarea evaluare anuald a performantelor profesionale individuale, pentru

functionarii publici care au obtinut calificativul ,,satisfacator; (iv) eliberarea din functia publica.
Analizand dispozitiile legale, se desprind urmatoarele concluzii:

Reglementdrile in vigoare definesc cerintele pentru stabilirea obiectivelor individuale,
indicatorilor de performanta si tipurile de criterii de performanta, care trebuie aduse la
cunostinta evaluatului la inceputul perioadei de evaluare;

Pentru evaluarea performantei individuale, la acest moment este stabilit un model de
notare format din note de la 1 la 5 si calificative. In concret, nota finald a evaluarii este
media aritmeticd a notelor acordate pentru (i) indeplinirea obiectivelor, calculatd ca
medie aritmeticd a notelor acordate pentru indeplinirea fiecarui obiectiv si (ii) pentru
criteriile de performanta, calculatd ca medie aritmetici a notelor acordate pentru
indeplinirea fiecarui criteriu de performantd.43 Calificativele acordate, pe baza
punctajului final al evaluarii sunt ,nesatisficator” ,satisfacator” ,bine” si ,foarte
bine”.44 Pentru functionarul public debutant, se analizeaza gradul si modul de aplicare a
criteriilor de evaluare in exercitarea atributiilor de serviciu, nota finala fiind media
aritmetica a notelor acordate pentru fiecare criteriu de evaluare. Calificativele acordate
pentru functionarul public debutant sunt ,,Corespunzitor” si ,,Necorespunzitor”.*
Rezultatul evaluarii performantelor poate fi contestat de catre functionarul public
Reglementdrile in vigoare, desi prevad obligativitatea evaludrii performantelor pe baza
de competente incepand cu 1 ianuarie 2025, nu stabilesc modalitatea exacta in care se va
realiza monitorizarea performantei pe bazd de competente, metodologia actuald
prevazand doar forma de monitorizare pe baza de obiective individuale si criterii de
performantd. Potrivit art. 485 ind. 1 alin. (8) procesul de evaluare a performantelor
profesionale individuale ale functionarilor publici care ocupa functii publice de
conducere si de executie de stat si teritoriale se desfasoara cu respectarea metodologiei
de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici pe baza
de competente care se aproba prin lege.

Modalitati de utilizare a calificativelor obtinute la evaluarea performantelor profesionale
individuale pe baza de competente sunt urmatoarele: promovarea intr-0 functie publica
superioard, acordarea de prime in conditiile legii, diminuarea drepturilor salariale,
eliberarea din functia publica.

La modificarea raporturilor de serviciu, se utilizeaza competentele specifice. Date fiind reglementarile
legale in referitoare la modificarea raporturilor de serviciu, se desprind urmatoarele concluzii:

In ipoteza delegarii, care se poate dispune pentru o perioada de 60 zile, dispozitiile legale in vigoare
nu prevad obligatia verificarii competentelor generale sau specifice;

In ipoteza detasdrii, care se poate dispune pentru o perioadi de cel mult 6 luni, pe o functie de
acelasi nivel sau inferioard, legiuitorul a prevazut exclusiv obligatia verificrii competentelor
specifice pentru functiile publice de conducere sau din categoria inaltilor functionari publici,
potrivit art. 505 alin. (5)* din Codul administrativ;

In ipoteza transferului, fie in interes de serviciu, fie la cerere, care se poate face pe o functie publica
vacanta de acelasi nivel (categorie, clasa si grad profesional) sau intr-0 functie publica vacanta de
nivel inferior, legiuitorul a previzut obligativitatea verificirii competentelor specifice*®

in ipoteza promovarii in grad si clasa, dat fiind ca acestea nu sunt conditionate de existenta unui
post vacant si se realizeazd prin transformarea postului si adaugarea de noi atributii si
responsabilitati, legiuitorul a prevazut, pe de o parte obligatia (i) realizarii analizei postului in
conformitate cu procedura prevazutd in Anexa nr. 8 la Codul administrativ si (ii) verificarii, In
cadrul examenului sau a concursului de promovare a competentelor specifice pentru functiile
publice e stat si teritoriale;*’

In ipoteza promovarii in functie publica de conducere, care este conditionatd de existenta unui post
vacant, legiuitorul a prevazut obligatia verificarii competentelor generale si specifice in cadrul

43 Art. 5 si art. 18 din Anexa nr. 6 la Codul administrativ

4 Art. 8 si art. 18 din Anexa nr. 6 la Codul administrativ

4 Art. 24 alin. 1 lit. ¢) coroborat cu art. 26 din Anexa nr. 6 la Codul administrativ

* In ipoteza detasrii si transferului, potrivit art. VI alin. (4) din O.U.G. nr. 121/2023, prevederile legale privind cadrele de competenti se
aplicd de la 1 iulie 2024 pentru toti functionarii publici detasati sau transferati in cadrul autoritatilor si institutiilor publice centrale;

4" In conformitate cu art. art. VIII alin. (1) si (2) din O.U.G. nr. 121/2023 aceste reglementiri se vor aplica incepand cu 1 iulie 2024 pentru
functia publica de stat si teritoriald si nu se vor aplica pana la 31 decembrie 2026 pentru functia publicad locald, pentru toate tipurile de
promovare.
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concursului de promovare. Competentele generale se considera a fi indeplinite dacd la data
depunerii dosarului de concurs functionarul public fie ocupa o functie publica de conducere de
acelasi nivel sau o functie publica de conducere de nivel superior celei pentru care candideazi, fie
a ocupat pentru o perioada de minimum 3 ani o functie publica de conducere de acelasi nivel si/sau
o functie publicd de conducere de nivel superior celei pentru care candideaza.

Competentele specifice se verifica si in ipoteza mobilitatii in cadrul categoriei inaltilor functionari
publici si a exercitarii cu caracter temporar a unei functii publice de conducere sau din categoria
inaltilor functionari publici si nu se verifica 1n ipoteza mutarii.

8.1.2  Analiza posturilor aferente functiei publice
Imaginea de ansamblu privind clasificarea resurselor umane din administragia publica
In prezent, personalul din administratia publica din Romania include:

Demnitarii: persoane care exercita functii de demnitate publica in temeiul unui mandat;

Functionarii publici: functionarul public este ,persoana numitd, in conditiile legii, intr-o functie
publicd;*8

Personalul contractual: persoane care au raporturi de munca sau asimilate acestora cu institutiile si
autoritatile publice. Aceastd categorie de angajati este numité informal ,,personal contractual” si cuprinde
0 categorie larga de ,,bugetari”, precum cei angajati in domenii precum invatamantul, sanatatea, cultura
etc., inclusiv cei care au un contract de management in cadrul unor institutii / autoritati publice de la
nivel central, teritorial si local;

Alte categorii de personal stabilite in conditiile legii de la nivelul autoritatilor si institutiilor administratiei
publice centrale si locale.

Codul Administrativ defineste functia publica drept ,,ansamblul atributiilor si responsabilitatilor, stabilite in
temeiul legii, in scopul exercitarii prerogativelor de putere publica de catre autorititile si institutiile publice.”
Clasificarea functiilor publice se realizeaza in baza unei taxonomii complexe, dupa criterii multiple. Functiile
publice sunt clasificate in functie de:

Dupi natura activititii corespunzitoare prerogativelor de putere publica:*®

o Functii publice generale: se refera la ,,ansamblul atributiilor si responsabilitatilor cu caracter
general si comun tuturor autoritatilor si institutiilor publice, in vederea realizarii competentelor
lor generale”;

o Functii publice specifice: se refera la ,,ansamblul atributiilor si responsabilitatilor cu caracter
specific unor autoritati si institutii publice, in vederea realizarii competentelor lor specifice sau
care necesitd competente si responsabilitati specifice”.

Nivelul educational:>

o Clasa I: cuprinde functiile publice pentru ocuparea carora se cer studii universitare de licenta
absolvite cu diploma de licenta sau echivalents;

o Clasaa ll-a: cuprinde functiile publice pentru ocuparea cérora se cer studii superioare de scurta
durata, absolvite cu diploma, in perioada anterioara aplicarii celor trei cicluri tip Bologna;

o Clasa a Ill-a: cuprinde functiile publice pentru ocuparea carora se cer studii liceale, respectiv
studii medii liceale, finalizate cu diploma de bacalaureat.®

Nivelul administrativ:®

o Functii publice de stat (sau nivel central): stabilite in cadrul ministerelor, organelor de
specialitate ale administratiei publice centrale, structurilor de specialitate ale Administratiei
Prezidentiale, 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 Functii publice teritoriale: stabilite in cadrul institutiei prefectului, 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;

“8Conform art. 371 alin. (1) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completirile ulterioare.

49 Conform art. 370 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completirile ulterioare.

% Conform art. 386 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificrile si completirile ulterioare.

51 Conform art. 387 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare, functionarii publici numiti
in functiile din clasele a II-a si a IlI-a pot ocupa numai functii publice de executie.

52 Conform art. 385 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completdrile ulterioare.
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o Functii publice locale: stabilite in cadrul aparatului propriu al autoritatilor administratiei
publice locale si al institutiilor publice subordonate acestora.
Nivelul atributiilor (ierarhie):
o Inalti functionari publici;
o Functii publice de conducere;
o Functii publice de executie.

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Diferentierile intre cele trei clase definite dupa nivelul atributiilor se fac in functie de complexitatea sarcinilor si
nivelul de responsabilitate. Fiecare clasa de mai sus include urmatoarele functii publice, diferentiate la randul lor
dupa nivelul administrativ si nivelul educational (in cazul functiilor publice de executie).

Tabel 6. Clasificarea functiilor publice dupa nivelul ierarhic

Nivelul atributiilor

Nivelul administrativ

(ierarhic) Central Teritorial Local
e  Secretar general
e  Secretar general e  Secretar general
Inalti functionari publici® adjunct al institutiei
e Inspector prefectului
guvernamental

Functii publice de
conducere®

Director general

Director general adjunct
Sef serviciu

Director .
Director adjunct

Clasa l:

e  Consilier

e  Consilier juridic

e  Auditor

e  Expert

Functii publice de executie3® e Inspector

e Consilier achizitii publice
Clasa ll:

e  Referent de specialitate
Clasa IlI:

Nu in ultimul rand, functiile publice mai pot fi clasificate si dupa:

Nivelul de vechime:%’

Referent

Director executiv
Director executiv adjunct

o Debutanti: personale care au promovat concursul pentru ocupare unei functii publice de grad
profesional debutant, precum si persoanele numite in conditiile prevazute la art. 612 alin. (1)
si care nu indeplinesc conditiile de vechime in specialitate necesare exercitarii unei functii
publice de executie definitive.

o Definitivi: a) functionarii publici debutanti care au efectuat perioada de stagiu prevazuta de lege
si au obtinut rezultat corespunzitor la evaluare; b) persoanele care intra in corpul functionarilor
publici prin modalititile prevazute de prezenta parte si care au vechimea in specialitatea
studiilor necesare ocupdrii functiei publice de minimum un an.

Gradele profesionale (pentru functiile publice de executie):*°
o Debutant: fara conditie de vechime la ocupare;
o Asistent: minimum un an de vechime in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei

publice;

o Principal: cinci ani vechime in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei publice;
o Superior, ca nivel maxim: sapte ani vechime in specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice.

%3 Conform art. 387 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare.
5 Conform art. 389 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare.
% Conform art. 390 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificrile si completirile ulterioare.
% Conform art. 392 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completirile ulterioare.
5" Conform art. 388 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificrile si completirile ulterioare.
%8 Se referd la obtinerea calititii de functionar public prin transformarea posturilor de naturd contractuald in posturi aferente functiilor publice,
in conditiile prevazute la art. 406 din Conform art. 388 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificérile si completarile

ulterioare.

% Conform art. 393 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completdrile ulterioare.
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Date statistice privind posturile aferente funcriei publice din administratia publica

La 1 ianuarie 2024, in administratia publicd sunt 178.557 de posturi aferente functiei publice. Marea majoritate
(peste 85%) corespund functiei publice generale, dupa cum arata figura de mai jos. Gradul de ocupare a posturilor
aferente functiei publice generale este de 78%.

Figura 7. Distriburia posturilor aferente functiei publice pe categorii

25.873
14%

Functie publica
generala

Functie publica
specifica

152.684
86%

Sursa: Date puse la dispozisie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Posturile disponibile (ocupate si vacante) aferente functiei publice generale sunt distribuite proportional in
functie de nivelul administrativ.

Din totalul de 152.648 de posturi disponibile aferente functiei publice, 55% sunt la nivel local, in timp ce 45%
sunt la nivel teritorial si central, dupa cum ilustreaza figura de mai jos.

Figura 8. Distribuyia posturilor aferente functiei publice generale in functie de nivelul administrativ

22.594
15%

Central
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

De asemenea, dupa cum este de asteptat, cele mai multe posturi disponibile aferente functiei publice generale sunt
pentru functiile publice de executie (aproximativ 90%). Functiile publice de conducere si inaltii functionari
publici acopera aproximativ 10% din totalul posturilor aferente functiei publice generale.

Figura 9. Distributia posturilor aferente functiei publice generale in functie de nivelul de atribuyii (ierarhic)

Functii publice de Inalti functionari publici
executie 0.1%

89,8% Functii publice de
conducere
10,1%

73

B —

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



Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

In clasa fnaltilor functionari publici, 57% din posturi sunt aferente functiilor de secretari general si secretari
general adjunct, asa cum ilustreaza figura urmatoare.

Figura 10. Distribuzia posturilor in cadrul clasei Inalfilor funcgionari publici
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Sursa: Date puse la dispozisie de ANFP (1 ianuarie 2024)

In clasa functiilor de conducere, aproximativ 75% din posturi sunt aferente functiilor de sef serviciu si sef birou,
dupa cum arata figura urmatoare.

Figura 11. Distributia posturilor in cadrul clasei functiilor publice de conducere
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

in clasa functiilor publice de executie, cele mai numeroase posturi sunt cele de Consilier si Inspector, impreuna
constituind 76% din posturile din aceasta clasa.

Figura 12. Distributia posturilor in cadrul clasei functiilor publice de executie
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Tabelul de mai jos araté distributia posturilor dupa nivelul de atributii si nivelul administrativ.

Tabel 7. Distribugia functiilor publice generale dupa nivelul de atribufii si nivelul administrativ

Nivel ierarhic Functie Central Teritorial Local Total
Secretar general 54 0 0 54
P . . | Secretar general adjunct 47 0 0 47
Inalti functionari
publici Inspector guvername_nta_l 33 0 0 33
Secretar general Institutia 0 42 0 42
prefectului
Director general 194 8 141 343
Director executiv 7 609 1.197 1,813
Director general adjunct 178 0 156 334
Nivel de Director executiv adjunct 3 461 253 717
conducere Director 540 0 0 540
Director adjunct 105 0 0 105
Sef serviciu 1.527 2.829 3.710 8,066
Sef birou 347 1.101 1.981 3,429
Consilier 12.225 20.173 29.601 61,999
Expert 2.033 1921 1.247 5,201
Consilier achizitii publice 424 865 4.092 5,381
Nivel de Consilier juridic 1.469 1.755 3.855 7,079
executie Inspector 2.400 13.576 26.618 42,594
Auditor 496 409 1.402 2,307
Referent de specialitate 29 133 645 807
Referent 473 1.775 9.545 11,793
Total 22.594 45.647 84.443 152.684

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)
Analiza caracteristicilor posturilor aferente funcriei publice generale
Concluziile studiilor anterioare

Analiza Bancii Mondiale releva o serie de exemple care ilustreaza suprapuneri de responsabilitati si atributii intre
diferite tipuri de posturi.

Distinctia dintre functionarii publici si personalul contractual este, mai degraba, formali. Analizand
dispozitiile legale care definesc personalul din administratia publica, si in mod specific, functionarul public si
personalul contractual, se constata cd diferenta semnificativa dintre cele doua categorii de personal o reprezinta
exercitarea prerogativelor de punere publica. Prin urmare, ceea ce diferentiaza cele doud categorii, din perspectiva
incadrarii acestora este faptul ca functionarii publici exercita ,,prerogative de putere publica”, pe cand personalul
din administratia publica care nu exercita prerogative de putere publica, ar trebui incadrat ca personal contractual
sau alte categorii de personal. Desi definitia conceputului de ,prerogativad publica” este stabilita in codul
administrativ, la art. 370, iar art. 382 individualizeaza categoriile de personal bugetar carora nu li se aplica
prevederile privind functionarii publici, in practica se constata, de multe ori ca in completarea fiselor de post
pentru ambele categorii de personal, atributiile identificate sunt identice sau similare. Astfel, judecand strict pe
baza atributiilor din fisele de post, este dificil de clasificat cu acuratete daca o persoana ocupa o functie publica
sau un post contractual. Atributiile principale ale personalului contractual sunt aseméanétoare cu cele ale functiilor
publice.

Distinctia intre functiile de la nivel central, teritorial si local se face in principal in relatie cu grilele de
salarizare. Desi este clar ca atributiile trebuie sd difere in functie de nivelul administrativ, fisele de post si
anunturile de recrutare analizate de Banca Mondiala nu indica o distinctie clara intre atributiile aferente acestor
niveluri.

Nivelurile ierarhice (inalti functionari publici, functii de conducere si functii de executie) se disting prin
complexitatea sarcinilor si nivelul de responsabilitate, si mai putin prin natura atributiilor. Desi nivelurile
ierarhice sunt definite in legislatie, in practica distinctiile dintre si in interiorul acestor niveluri nu sunt intotdeauna
clare. De exemplu, responsabilitatile si atributiile principale ale naltilor functionari publici si ale functiilor de
conducere de nivel mediu (directori generali) tind sa se suprapuna. Pe de alta parte, rolurile indeplinite de functiile
de adjunct (secretar general adjunct; sub-prefect) sunt neclare. La nivel de executie, atributiile generale ale
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anumitor functii par a se suprapune. De exemplu, este dificil de facut distinctia intre sarcinile predominante
aferente postului de consilier din diferite institutii. In plus, existii suprapuneri intre consilieri si experti si 0
definitie neclara a atributiilor pentru unele posturi de inspector. Principalele diferente in ceea ce priveste gradele
profesionale constau in: vechime si grila de salarizare. Nivelul de complexitate al atributiilor nu este intotdeauna
corelat cu gradul profesional.

Primii pasi pentru clarificarea rolurilor au fost realizati in cadrul proiectului cu Banca Mondiali prin
gruparea posturilor in familii (dupa nivelul ierarhic / verticale si domenii functionale / orizontale) si prin
elaborarea unor fise de post generice dupa nivelul ierarhic si domeniile functionale si a unui sablon de fisa de post
specifica.

Banca Mondiala a propus gruparea posturilor in doua familii: verticale si orizontale, in baza elementelor
comune privind misiunea, rolurile si atributiile principale aferente diferitelor posturi, care conduc la grupare
functionala a posturilor.

Familiile de posturi verticale sunt legate de nivelurile profesionale si includ urmatoarele niveluri, bazate pe
misiunea si natura activitatii indeplinite si tindnd cont de principiul diferentierii intre niveluri ierarhice.

Tabel 8. Gruparea categoriilor de posturi dupd nivelul ierarhic al atributiilor

Nivelul ierarhic al postului Categorii de functii si tipuri de posturi incluse
fnalti functionari publici Secretar general, secretar general adjunct, prefect, subprefect, inspector
; ; guvernamental
Directori, directori adjuncti, directori executivi, directori generali
Manageri de nivel mediu adjuncti, directori generali® si alte functii publice specifice asimilate si

posturi de personal contractual similare

Sef de birou,®* sef de serviciu si alte functii publice specifice asimilate si
posturi de personal contractual similare

Consilier superior Consilier, consilier juridic, consilier achizitii publice, auditor, expert,
inspector, alte functii publice specifice asimilate si posturi de personal

Manageri de nivel tehnic

Consilier principal

Nivel de contractual similare (diferentiate, de asemenea, dupa gradul profesional:
executie®? Consilier debutant debutant, asistent, principal si superior).
Personal administrativ/ Referent de specialitate, referent, alte functii publice specifice asimilate si
servicii suport posturi de personal contractual similare corespunzitoare acestor niveluri

Sursa: Banca Mondiala

Familiile de posturi orizontale sunt legate de domeniile functionale si se refera la o categorie mai larga de
posturi, care pot fi:

Sectoriale (de exemplu, mediu, transport, educatie etc.);
Transversale, identificate in toate institutiile publice (de exemplu, planificare strategica, managementul
resurselor umane, juridic etc.)

Tabel 9. Domenii functionale ale statului

Domenii sectoriale de politici Functii transversale ale statului

publice Nivel strategic Nivel operational
Apdrare si securitate Politici publice Administrarea personalului
Finante publice Planificare strategica Contabilitate

Justitie Planificare bugetari Administrarea patrimoniului
Economie si dezvoltare economica Coordonare Arhive

Capital uman, fortd de munca si Management financiar Relatii publice

protectie sociala Managementul resurselor umane TIC

Sanatate Achizitii publice Furnizare de servicii catre cetateni
Educatie Reprezentare institutionala Comunicare interna si externa
Cultura Audit intern/control/inspectie (secretariat)

Diplomatie si relatii internationale Elaborare proiecte acte normative Informatii clasificate

€ Pentru anumite posturi de director general, se recomandi analizarea optiunii reclasificirii in categoria inaltilor functionari publici. Raportul
privind competentele i tipurile de posturi in administratia publica din Romdnia cuprinde informatii suplimentare.

6 Art. XVIII din Legea 296/2023 privind unele masuri fiscal-bugetare pentru asigurarea sustenabilititii financiare a Romaniei pe termen lung,
abrogd, Incepand cu data de 1 noiembrie 2023 functia publicéd de sef de birou din lista identificata in Anexa nr. 5 la Codul administrativ, cu
exceptia urmatoarelor institutii Curtea Constitutionald, Curtea de Conturi, Avocatul Poporului, Administratia Prezidentiala, Autoritatea
Electorala Permanenta, Consiliul Economic si Social, Consiliul Legislativ, prevazute expres la art. LXXVI din aceeasi lege.

62 Codul Administrativ a introdus, prin Anexa nr. 5 lit. C), punctul 1, o noui categorie de posturi de nivel de executie: consilier achizitii
publice. in cadrul unui proiect in derulare implementat de ANAP si INA, se elaboreazi cadrul de competente specifice pentru aceasti categorie
de angajati.
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Domenii sectoriale de politici Functii transversale ale statului

publice Nivel strategic Nivel operational
Agricultura, mediu si dezvoltare Consiliere juridica Achizitii

durabila Reprezentare in justitie

Infrastructura Control managerial intern

Comunicatii si inovare Management de proiect

De asemenea, Banca Mondiala a definit doua categorii de fise de post pentru functionarii publici care ocupa functii
publice generale. Au fost definite fise de post generice aferente familiilor de posturi, ce cuprind informatii
generale despre tipul de post in cauza, principalele responsabilitati si atributii aferente si competentele necesare
pentru indeplinirea obiectivelor postului:

Dupa nivelul ierarhic (profesional):

Inalti functionari publici: Secretar general, Inspector guvernamental, Prefect;

Functii de conducere: Director general, Director, Director executiv, Sef Serviciu;

Functii de executie: Consilier superior, Consilier principal, Consilier debutant / asistent, Personal
administrativ / servicii suport.

Domeniile functionale: politici publice,®® planificare strategici,» management financiar,%®
managementul resurselor umane,® relatii internationale,®” afaceri juridice,® control managerial intern,$°
management de proiect,”® audit intern,”* inspectie,”> comunicare si relatii publice,”® TIC,’* arhive.”™

A fost definit un sablon de fisa de post specifica, conform cu cadrul legislativ aplicabil. Stabilirea competentelor
specifice in fisele de post specifice urmareste responsabilitatile si atributiilor postului respectiv.

in continuare, recomandarea Bincii Mondiale a fost ca fisele de post generice (pe nivel ierarhic si domeniu
functional) sa fie urmate in elaborarea fiselor de post pentru functiile publice generale. Pentru functiile publice
specifice, punctul de plecare trebuie sa fie fisele de post generice cu luarea in considerare a specificului postului.
Fisele de post specifice pot adauga anumite elemente, adaptate nevoilor si specificului institutiei si al fiecarui post,
dar cu coordonarea ANFP si doar in anumite sectiuni.

Analiza fiselor de post realizati pentru scopurile politicii publice
Domeniul Functional: Resurse Umane

in fisele de post analizate aferente posturilor de consilier, expert si inspector din cadrul compartimentelor de
resurse umane din institutiile publice, se regasesc atributii similare, legate de indeplinirea activitatilor operationale
de zi cu zi, specifice domeniului de activitate. Diferentele observate intre atributiile specifice aferente functiilor
de inspector, consilieri si/sau expert nu tin de specificul functiei, ci mai degraba de specificul compartimentului
din care fac parte si de natura activitatilor din sfera de atributie, de gradul de vechime, de dimensiunea
compartimentului si modul de organizare al directiei din care fac parte, precum si de nivelul de detaliu inclus in
fisele de post. Mai mult, in fisele de post consultate pentru functia de inspector nu au fost gésite atributii de control
si inspectie, ci atributii similare cu cele ale expertilor si consilierilor.

Analiza s-a concentrat pe fisele de post aferente functiilor de ,.consilier”, ,,expert” si ,,inspector” din cadrul
departamentelor de management al resurselor umane, ludnd ca exemplu institutii din toate cele trei niveluri
administrative.

Tabel 10. Posturile pentru care au fost analizate atribuyiile prin fisele de post
Nr.  Institutia Compartimentul Functia Gradul

Primaria Municipiului Mangalia,

e Serviciul Resurse Umane Consilier Superior
Directia Managementul Resurselor Umane P

8 Analist / elaborare politici publice, Specialist coordonare politici publice, Specialist monitorizare si evaluare politici publice.
6 Specialist planificare strategica.

8 Specialist management financiar, Specialist planificare bugetari;

% Specialist resurse umane — planificarea posturilor si strategii, Specialist resurse umane — managementul carierei, Specialist resurse umane —
administrarea personalului.

87 Specialist relatii internationale.

8 Specialist elaborare proiecte acte normative, Specialist contractare, Specialist reprezentare juridica.

8 Specialist control managerial intern.

" Coordonator management proiecte.

™ Auditor intern.

2 Inspector.

73 Specialist comunicare.

" Specialist helpdesk, Specialist date, Specialist infrastructurd, Arhitect de sistem.

> Specialist arhive.
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Consiliul Concurentei,

o e . Serviciul Resurse Umane Consilier Principal
2 Directia Economica si Managementul Personalului P
Ministerul Finantelor, .. .
L S Serviciul Resurse Umane Expert Superior
9 Directia Generalda Managementul Resurselor Umane P P
- . Serviciul sinteza, metodologie si
Ministerul Finantelor, L dologie s .
4 Directia Generalda Managementul Resurselor Umane reglementiri in domeniul Expert Superior
’ & resurselor umane
Ministerul Finantelor —- ANAF
5 Directia Generald Regionala a Finantelor Publice Serviciul Resurse Umane Inspector  Superior
Brasov
Primaria Orasului Cernavoda, . .
6 p Compartimentul Resurse Umane | Inspector = Superior

Directia Servicii si Administratie Publica

Activitatile specifice posturilor din compartimentele de resurse umane sunt legate de gestiunea resurselor umane,
mai exact de recrutare si organizarea de concursuri de selectie, de urmarirea si documentarea raporturilor de munca
si de serviciu, de dezvoltarea carierei functionarilor publici, si stabilirea drepturilor salariale. in vederea
desfagurarii acestor activitati, functionarii de pe toate cele trei tipuri de posturi colecteaza, gestioneaza, analizeaza,
si comunica date si informatii, elaboreaza documente specifice dar si studii/analize cu privire la activitatea sa,
desfasoard activitati logistice, raspunde la solicitarile primite din partea personalului si a conducerii, si formuleaza
recomandari cu privire la activitdtile desfasurate. Cei cu un grad de vechime mai mare, au de asemenea atributii
de coordonare, monitorizare si verificare a activitatilor desfasurate in cadrul departamentului, in vederea asigurarii
calitatii si conformitétii cu procedurile interne si legislatia in vigoare.

Conform fiselor de post analizate, consilierii, expertii si inspectorii indeplinesc atributii similare in vederea
indeplinirii activitatilor operationale de zi cu zi, specifice compartimentului din care fac parte. Mai exact, in figele
de post analizate cu fost identificate urmatoarele tipuri de atributii alocate consilierilor, expertilor si inspectorilor:

Identificarea, procurarea, si verificarea informayiilor relevante pentru sarcinile atribuite: In aceasta
categorie intra monitorizarea actualizarilor legislatiei in vigoare, de exemplu cu privire la organizarea
stagiilor de practica sau la reglementarile specifice aplicabile functionarilor publici debutanti, dar si
gestionarea dosarelor profesionale, sau colectarea informatiilor necesare pentru activitatile de recrutare
si promovare de personal si pentru organizarea si desfasurarea concursurilor sau examenelor.
Colectarea, gestionarea, analizarea si comunicarea de date si informasii in vederea desfasurarii
sarcinilor specifice: In aceasti categorie intra atributii precum gestionarea bazelor de date privind
angajatii, inregistrarea personalului contractual nou angajat si a modificarilor ulterioare in aplicatia
Revisal, centralizarea si planificarea concediilor, sau tinerea evidentei intocmirii fiselor de post si a
rapoartelor de evaluare a performantelor.

Elaborarea de documente, studii si rapoarte, atdt interne cdt si externe, si furnizarea lor partilor
interesate: in aceastd categorie intra activitdti precum intocmirea de acte administrative si documente
privind raporturile de muncd sau de serviciu (ex. intocmirea contractelor de munca, redactarea
dispozitiilor de numire, angajare, promovare etc.), dar si elaborarea de rapoarte de activitate, elaborarea
de lucrari privind evidenta si miscarea personalului, si elaborarea de strategii, proceduri si politici in
domeniul resurselor umane.

Propunerea de solutii si rectificari, semnalarea neregulilor, oferirea de sfaturi si recomandari colegilor si
conducerii cu privire la aria de expertiza si la activititile desfasurate in cadrul compartimentului: in
aceasta categorie intra activitati precum elaborarea de puncte de vedere pe probleme de resurse umane si
salarizare, colaborarea cu persoanele responsabile cu relatiile publice si transparenta si ofera consiliere
pentru comunicarea informatiilor de interes public care primesc domeniul resurselor umane.

Acordarea de sprijin si asistenta tehnica actorilor interni si externi, cu privire la aria de expertiza, conform
legii si mandatului institutional: In aceasti categorie intra sprijinirea functionarilor publici si a
personalului contractual cu privire oportunititile de dezvoltare a carierei, eliberarea de adeverinte la
cererea angajatilor, sau sprijinirea implementarii programelor europene (ex. PNRR), ca de exemplu prin
stabilirea drepturilor salariale in urma verificarii indeplinirii conditiilor de acordare specifice
programului.

Colaborarea cu alfi actori institugionali in scopul indeplinirii sarcinilor, ca de exemplu cu personalul
din evidenta in vederea monitorizarii raporturilor de munca, cu alte departamente din institutie in vederea

medicina muncii, sau orice alte persoane care le cer sprijinul.

In functie de dimensiunea si modul de organizare al institutiei, in cadrul departamentelor de resurse umane pot
exista compartimente cu responsabilitati distincte, ca de exemplu serviciul de sinteza, metodologie si reglementari
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in domeniul resurselor umane, care este responsabil cu elaborarea si implementare la nivel institutional a
politicilor si strategiilor din domeniul resurselor umane, planificarea procedurilor interne de lucru sau de evaluare
a performantelor, sau optimizarea structurii organizatorice a institutiei. Mai exact, functionarii din aceste

compartimente 1i sprijina pe cei cu atributii generale de gestionare a resurselor umane, insa in cazul unor institutii
mai mici, ca de exemplu in administratia publica locald, ambele tipuri de atributii pot fi atribuite unui singur post.

Domeniul Functional: Contabilitate si Fiscalitate

S-a constatat ca in figele de post consultate pentru functia de inspector din cadrul serviciului financiar-contabil,
nu exista atributii de control si inspectie, ci mai degraba atributii in vederea indeplinirii activitatilor operationale
de zi cu zi, specifice domeniului de activitate, care sunt regasite si in fisele de post ale consilierilor ce activeaza
in cadrul aceluiasi serviciu din institutie. De asemenea, atributii similare sunt regasite in fisele de post aferente
functiei de expert in cadrul unor compartimente ce indeplinesc functiile suport similare, regésite in cadrul altor
institutii.

Diferentele observate intre atributiile specifice aferente functiilor de inspector, consilieri si/sau expert nu tin de
specificul functiei, ci mai degraba de nivelul de detaliu inclus in fisele de post, ce poate varia semnificativ, de
dimensiunea compartimentului si modul de organizare al directiei din care acesta face parte, precum si de natura
atributiilor specifice activitatii compartimentelor din care fac parte.

S-a observat si faptul cd in fisele de post din compartimentele ce indeplinesc functia transversala contabilitate si
fiscalitate, pot exista si atributii din sfera altor domenii de activitate. De exemplu, in fisele de post aferente
posturilor de consilier, inspector si expert din compartimentul financiar-contabilitate, in gradele de vechime
superioare, au fost observate si atributii de verificare. Acestea sunt exercitate in vederea asigurarii calitatii si a
controlului managerial intern, (i.e., validarea corectitudinii unor informatii/documente/actiuni din activitatea
specificd) si nu in sensul indeplinirii unor functii de inspectie si control.

Analiza s-a concentrat pe fisele de post aferente functiilor de ,.consilier”, ,,expert” si ,,inspector” din cadrul
serviciului financiar-contabilitate/salarizare, ludnd exemple de la nivel central si regional.

Tabel 11. Posturile pentru care au fost analizate atributiile prin fisele de post

Nr. Institutia Compartimentul  Functia Gradul

1 Ministerul Finantelor Publice - ANAF — Serviciul Financiar  Inspector Superior
Directia Generala Regionala a Finantelor Publice Bucuresti Contabilitate

2 Ministerul Finantelor Publice - ANAF — Serviciul Financiar | Inspector Superior
Directia Generala Regionala a Finantelor Publice Bucuresti Contabilitate

3 Ministerul Finantelor Publice — Serviciul Financiar =~ Expert Superior
Directia Generala Economica Salarizare
Ministerul Finantelor Publice — ANAF Biroul N )

4 Directia Generala de Buget si Salarizare Salarizare Consilier Superior
Ministerul Mediului-Apelor si Padurilor Serviciul - )

5 Directia Economico-Financiara Contabilitate Consilier Superior

Atributiile specifice posturilor din serviciile financiar-contabilitate/salarizare sunt legate de asigurarea evidentei
contabile, efectuarea de plati, elaborarea bugetului de cheltuieli, asigurarea evidentei executiei bugetare,
gestionarea creditelor bugetare, recuperarea debitelor, sau de salarizarea personalului. in legaturd cu aceste
activitati, functionarii de pe toate cele trei tipuri de posturi colecteaza, gestioneaza, analizeaza, verificd si
comunica date si informatii, elaboreaza documente si rapoarte pe baza informatiilor colectate, si propune solutii
si ofera sprijin si asistenta tehnica altor actori interni sau externi in legatura cu sarcinile atribuite. De asemenea,
in figele de post analizate, s-a observat ca functionarii indeplinesc si alte functii din afara domeniului financiar-
contabil, precum cele de arhivare, secretariat sau control managerial intern.

Conform fiselor de post analizate, consilierii, expertii si inspectorii indeplinesc atributii similare in vederea
indeplinirii activitatilor operationale de zi cu zi, specifice compartimentului din care fac parte. in cazul posturilor
de inspector, nu au fost identificate atributii specifice de inspectie si control, insa in cazul functionarilor cu grad
de vechime superior, fie ei consilieri sau inspectori, au fost observate si atributii de verificare a unor activitati si
informatii colectate sau pregatite in cadrul departamentului in vederea asigurarii calittii si a controlului
managerial intern.

Mai exact, in fisele de post analizate cu fost identificate urmatoarele tipuri de atributii alocate consilierilor,
expertilor si inspectorilor:
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Identificarea, procurarea, si verificarea informayiilor relevante pentru sarcinile atribuite: Din aceasta
categorie fac parte atributii de urmarire a modului de executare a bugetului de cheltuieli, centralizarea
propunerilor compartimentelor de specialitate privind necesarul lunar de credite bugetare, sau
monitorizarea cheltuielilor.
Colectarea, gestionarea, analizarea si comunicarea de date si informatii in vederea desfasurarii
sarcinilor specifice: In aceasti categorie intra atributii precum inregistrarea in evidenta contabild a
facturilor si altor documente justificative sau a miscarilor de mijloace fixe si obiecte de inventar,
monitorizarea datelor din statele de platd, intocmirea situatiilor statistice din sfera de atributii, ca de
exemplu cele necesare pentru monitorizarea bugetul de stat, bugetul asiguririlor sociale, sau cele
solicitate de Institutul National de Statistica.
Elaborarea de documente, studii §i rapoarte, atdt interne cdt si externe, si furnizarea lor partilor
interesate: n aceasti categorie, regisim atributii precum intocmirea evidentelor sau situatiilor
cheltuielilor, intocmirea situatiei platii salariului si a fluturasilor, elaborarea documentelor justificative
cu privire la elaborarea sau modificarea bugetului si elaborarea propunerii de buget, sau pregitirea
rapoartelor privind executia bugetului.
Propunerea de solutii si rectificari, semnalarea neregulilor, oferirea de sfaturi si recomandari colegilor si
conducerii cu privire la aria de expertiza si la activitdtile desfasurate in cadrul compartimentului: De
exemplu, conform fiselor de post acestia fac propuneri pentru recuperarea eventualelor lipsuri sau pagube
constatate, propun si intreprind masuri de solutionare a debitelor din operatiuni contabile, sau fac
propuneri in conformitate cu prevederile legale n urma analizei executiei bugetare.
Acordarea de sprijin si asistenta tehnica actorilor interni si externi, cu privire la aria de expertiza, conform
legii si mandatului institutional: Tn aceastd categorie se incadreazi activitati precum colaborarea cu
serviciul audit public intern si cu organele de control ale Curti de Conturi si punerea la dispozitia acestora
a documentelor solicitate, dar si eliberarea de adeverinte de salariu la solicitarea angajatilor, sau
analizarea si solutionarea contestatiilor si problemelor de salarizare si drepturi de personal.
Colaborarea cu al¢i actori institutionali in scopul indeplinirii sarcinilor, precum institutiile bancare,
departamentele de specialitate din cadrul institutiei, Ministerul Finantelor, ANAF, trezoreria sau Casa de
Economii si Consemnatiuni.

Domeniul Functional: Coordonare si implementare programe si proiecte

in fisele de post analizate aferente posturilor de consilier, expert si inspector din cadrul departamentelor de
coordonare si implementare programe si proiecte, se regasesc atributii similare, legate de indeplinirea activitatilor
operationale de zi cu zi, specifice domeniului de activitate. Diferentele observate intre atributiile specifice aferente
functiilor de inspector, consilieri si/sau expert nu tin de specificul functiei, ci mai degraba de natura activitatilor
din sfera de atributie, de nivelul ierarhic, de dimensiunea compartimentului si modul de organizare al directiei din
care fac parte. in fisele de post consultate au fost observate si unele atributii din sfera auditului intern si al
controlului pe teme legate de implementarea proiectelor, insa acestea nu sunt specifice functiei de ,,inspector”,
fiind regasite in atributiile unor consilieri.

Analiza s-a concentrat pe fisele de post aferente functiilor de ,.consilier”, ,,expert” si ,,inspector” din cadrul
departamentelor de coordonare si implementare programe si proiecte, luand ca exemplu institutii din toate cele
trei niveluri administrative.

Tabel 12. Posturile pentru care au fost analizate atriburiile prin fisele de post

Nr. Institutia Compartimentul Functia Gradul
Compartimentul Plan
1 Administratia Rezervatiei Biosferei Delta Dunarii National de Redresare si Consilier Principal
Rezilienta
5 Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene Directia Supraveghere Consilier Superior
Directia Generald Programe Europene Capital Uman Proiecte

Primaria Orasului Mioveni

Directia Investitii, Dezvoltare, Patrimoniu, Fonduri Compartimentul Proiecte

Europene, Finantari Expert Superior

Sl Nerambursabile
Serviciul Administrare Patrimoniu, Fonduri Europene
Consiliul Judetean Arges Serviciul Derulare Proiecte
4 Directia Strategii, Sinteze, Proiecte cu Finantare de Investitii cu Finantare Inspector  Superior
Internationala Internationala

Compartimentul
Planificare, Elaborare si
Raportare Strategii Planuri,
Proiecte

Consiliul Judetean Arges
5 Directia Strategii, Sinteze, Proiecte cu Finantare
Internationala

Inspector  Superior
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Atributiile specifice posturilor din departamentele de coordonare si implementare programe si proiecte sunt
legate de pe de o parte de identificarea obiectivelor de investitii, elaborarea propunerilor de proiect si identificarea

si obtinerea surselor de finantare, iar pe de alta parte de coordonarea, monitorizarea, si controlul activitatilor de
implementare a proiectelor.

Conform fiselor de post analizate, consilierii, expertii si inspectorii indeplinesc atributii similare in vederea
indeplinirii activitatilor operationale de zi cu zi, specifice compartimentului din care fac parte. Pentru coordonarea
si implementarea de programe si proiecte, functionarii de pe toate cele trei tipuri de posturi colecteaza,
gestioneaza, analizeazd, si comunica date si informatii despre proiectele in implementare, elaboreaza analize si
rapoarte despre acestea, ofera sprijin in implementare (la cerere), asigura relatiile functionale cu actorii relevanti,
semnaleaza nereguli, propune solutii si formuleazd recomandari cu privire la activitatile de implementare a
proiectelor, dar si la activitatea compartimentului.

Totodatd, in legdtura cu coordonarea si implementarea programelor si proiectelor, au fost identificate si atributii
din sfera achizitiilor publice (ex., monitorizarea achizitiilor publice in cadrul proiectelor, intocmeste documentatii
pentru achizitii, supravegheaza contracte de achizitie publica), a controlului managerial intern (ex., asigurarea
managementului calitatii, evaluarea sistemului de control intern), precum si a auditului intern si controlului (ex.,
control operatiuni funciar-contabile, verificare documentatii proiect). Acestea din urma au fost regasite in fisele
de post aferente functiei de ,,consilier”, asadar nu reprezinta o atributie specifica functiei de ,,inspector” din cadrul
departamentelor de coordonare si implementare programe si proiecte, pentru care nu au fost identificate atributii
distincte de cele ale consilierilor sau expertilor.

Domeniul Functional: Servicii publice

in fisele de post analizate aferente posturilor de consilier, expert si inspector din cadrul departamentelor ce acorda
servicii publice din institutiile publice, se regdsesc atributii similare, legate de indeplinirea activitatilor
operationale de zi cu zi, specifice domeniului de activitate. Diferentele observate intre atributiile specifice aferente
functiilor de inspector, consilieri si/sau expert nu tin de specificul functiei, ci mai degraba de specificul
compartimentului din care fac parte si de natura activitatilor din sfera de atributie, de nivelul ierarhic, de
dimensiunea compartimentului si modul de organizare al directiei din care fac parte, precum si de nivelul de
detaliu inclus in fisele de post. Mai mult, in fisele de post consultate pentru functia de inspector nu au fost gasite
atributii din control si inspectie, ci atributii similare cu cele ale expertilor si consilierilor.

Analiza s-a concentrat pe fisele de post aferente functiilor de ,,consilier” si ,,inspector” din cadrul departamentelor
ce acorda servicii publice, luand ca studiu de caz compartimentele de asistentd sociala. Nu au fost disponibile
analizei fise de post pentru functia de ,.expert” din acest domeniu functional, iar avand in vedere specificul
activitatilor, fisele de post analizate apartin unor posturi de la nivel local si judetean.

Tabel 13. Posturile pentru care au fost analizate atribuyiile prin fisele de post

Nr. Institutia Compartimentul Functia  Gradul

1 M_umc_lplul _Manqalla, . Birou Beneficii Asistenta Sociala Consilier = Superior
Directia Asistenta Sociala ’

o | Priméria Orasului Mioveni, Biroul Beneficii si Protectie Sociala Consilier = Superior
Directia de Asistenta Sociala ’
Consiliul Judetean Arges,

3 Serviciul Asistenta Medicala si Protectie = Compartimentul Protectie Sociala Expert Superior
Sociala

4 Primria Orasului Cernavods, Compartimentul Protectie si Asistenta Socialda = Inspector | Principal

Directia de Asistenta Sociala

Activitatile specifice posturilor din cadrul departamentelor de asistenta si protectie sociald sunt legate de
acordarea beneficiilor de asistentd sociald (ex. concediul si indemnizatia de crestere copil, ajutoare pentru
incalzire, incadrarea in grad de handicap), asigurarea protectiei grupurilor vulnerabile. Pentru a indeplini aceste
activitati, functionarii de pe posturile de consilier si inspector cunosc si pun in aplicare prevederile legilor in
vigoare in domeniu, primesc si analizeaza cereri din partea beneficiarilor, sprijind solicitantii in elaborarea
cererilor, efectueaza anchete sociale in vederea identificarii grupurilor vulnerabile si a solutionarii cererilor
primite, semnaleaza situatiile de abuz cadrelor competente, documenteazd activitatea compartimentului si
raporteaza date si informatii actorilor relevanti.

Conform fiselor de post analizate, consilierii si inspectorii indeplinesc atributii similare in vederea indeplinirii
activitatilor operationale de zi cu zi. Mai exact, in fisele de post analizate cu fost identificate urmatoarele tipuri de
atributii alocate atat consilierilor, cat si inspectorilor:
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Identificarea, procurarea, si verificarea informayiilor relevante pentru sarcinile atribuite: in aceasta
categorie intrd atributii precum monitorizarea constanta a schimbarilor cu privire la prevederilor legale
si programele din sfera beneficiilor si protectiei sociale, efectuarea anchetelor sociale, verificarea in teren
a cazurilor de care se ocupa,
Colectarea, gestionarea, analizarea si comunicarea de date si informatii in vederea desfasurarii
sarcinilor specifice: in aceasta categorie intra atributii precum primirea si inregistrarea cererilor pentru
acordarea beneficiilor sociale, consultarea si inregistrarea datelor in sistemul informatic PatrimVen
pentru beneficiarii de servicii si beneficii sociale, centralizarea la nivel judetean a datelor din planurile
anuale de actiuni privind serviciile sociale elaborare la nivel local,
Elaborarea de documente, studii §i rapoarte, atdt interne cdt si externe, si furnizarea lor partilor
interesate: Din aceastd categorie, la nivel local, regdsim atributii precum 1intocmirea referatelor cu
propuneri in vederea solutionarii cererilor/acordarii drepturilor, comunicarea lunara a situatiei privind
acordarea drepturilor catre Agentia Judeteana de Plati si Inspectie, intocmirea de centralizatoare si
rapoarte de monitorizare cu privire la programele implementate si tipurile de asistenta acordate. La nivel
judetean, au fost identificate atributii precum elaborarea documentatiei necesare aprobarii Strategiei de
dezvoltare a serviciilor sociale, a organigramei si a regulamentului de organizare si functionarea a
DGASPC, sau a comisiilor de evaluare din sfera asistentei sociale, dar si elaborarea procedurilor
operationale necesare desfasurérii activitatilor la nivelul judetului.
Propunerea de solutii si rectificari, semnalarea neregulilor, oferirea de sfaturi si recomandari colegilor si
conducerii cu privire la aria de expertiza si la activitatile desfasurate in cadrul compartimentului:
Acordarea de sprijin si asistenta tehnica actorilor interni si externi, cu privire la aria de expertiza, conform
legii si mandatului institutional: in aceasta categorie intra atributii precum furnizarea informatiilor
necesare intocmirii dosarelor de obtinere a beneficiilor sociale, sprijinirea solicitantilor in elaborarea
cererilor si intocmirea dosarelor, solutionarea petitiilor din sfera de competenta a compartimentului,
Colaborarea cu alfi actori institufionali in scopul indeplinirii sarcinilor: DGASPC, UAT-uri, Directia
de Munca si Protectie Sociald, Comisiile de Specialitate etc.

Domeniul Functional: Audit intern, control si inspectie si Functia Publicd Generald ,,Inspector”

Analiza posturilor releva faptul ca in administratia publica exista atat posturi de inspector care indeplineste
functii de control si inspectie, dar si posturi de inspector pentru care aceste atributii nu se regéisesc in fisa
postului si care au atributii similare cu cele indeplinite de un ,,consilier” sau ,,expert”, legate de activitatile
operationale de zi cu zi specifice departamentului din care fac parte.

in cadrul compartimentelor care indeplinesc functii de control si inspectie conform atributiilor specificate
in Regulamentul de Organizare si Functionare (sau dupa cum poate fi dedus din denumirea
compartimentului), atributiile de control/inspectie se regasesc in fisele de post aferente functiilor publice
generale de ,,inspector”.

In compartimentele care in urma analizei preliminare nu au fost incluse in categoria celor care indeplinesc
functii de control si inspectie, regasim att posturi de inspector cu atributii de control si inspectie, dar si
posturi de inspector fara atributii in acest sens. De regula, atunci cand inspectorii indeplinesc functii de
control si inspectie, acestea sunt atribuite la nivelul compartimentului, dar analiza preliminara nu a
surprins acest lucru, indicand incéd o data nevoia unei analize detaliate la nivelul fiecarui compartiment
si la nivelul fiselor de post.

Pentru inspectorii fara atributii de inspectie si control, s-a observat faptul ca acesta poate avea si atributii
de monitorizare, supraveghere, sau verificare dar acestea sunt legate de activititile interne ale
compartimentului, in vederea asigurarii calitatii, si tin mai degraba de nivelul ierarhic, decit de atributii
specifice de control si inspectie, atributii similare fiind identificate si in cazul consilierilor/expertilor de
nivel ierarhic superior.

In administratia publica exista 42.594 posturi de ,,inspector” aferente functiilor publice generale, din care 62% se
gasesc la nivel local, 32% la nivel teritorial si doar 6% la nivel central. Existd de asemenea si 6.494 functii publice
specifice cu rol de control si inspectie, din care aproximativ 40% din total sunt reprezentate de ,,inspectorii vamali”
din cadrul Autoritatii Vamale Roméne, iar 24% de ,,inspectori de munca” din cadrul Inspectiei Muncii si a
Inspectoratelor Teritoriale de Muncé (a se vedea Tabel 13 pentru lista completa).
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Figura 13. Distributia functiilor publice generale de inspector dupa nivelul administrativ
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Tabel 14. Lista si numdrul posturile aferente functiilor specific cu rol de inspectie si control

Functie Nr. posturi

Inspector vamal 2573
Inspector de munca 1519
Inspector in constructii 624
Inspector casier 462
Inspector social 283
Inspector de concurenta 230
Inspector protectie civila 165
Controlor vamal 156
Inspector de integritate 84
Inspector sef adjunct 84
Inspector sef 81
Inspector ecolog 48
Inspector audiovizual 42
Inspector sef judetean 41
Controlor delegat 37
Inspector de concurenta 25
Inspector de urmdrire si administrare bunuri 25
inspector de monitorizare 9
Controlor financiar sef adjunct 2
Inspector general de stat adjunct 2
Controlor financiar sef 1
Inspector general de stat 1
Inspector sef Mun. Bucuresti 1

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

in timp ce functiile publice specifice sunt direct legate de atributiile de control si inspectie atribuite anumitor
autoritati si institutii publice, dupa cum sunt acestea definite prin lege,”® in cazul anumitor functii generale de
»inspector”, atributiile de control si inspectie nu se regisesc in fisele de post, fiind dificil de diferentiat intre
atributiile specifice inspectorilor si activitatile operationale de zi cu zi din domeniul de activitate, ce sunt
indeplinite si de consilieri sau experti. Analiza posturilor si a fiselor de post de mai jos sustine acest argument.

"6 Conform art. 383 din OUG. nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completrile ulterioare.
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Figura 14. Distribusia posturilor de inspector din cadrul departamentelor cu functii de inspectie si control, dupd nivelul
administrativ

CENTRAL
1286
29%
TERITORIAL
2392
53% LOCAL
799
18%

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Conform unei analize preliminare la nivelul compartimentelor din institutiile publice (Anexa 2. Rezultatele
analizei pentru definirea domeniilor functionale ale statului), aproximativ 11% din totalul posturilor de
»inspector” aferente functiilor publice generale fac parte din compartimente care indeplinesc functii de
control sau inspectie si implicit, atributiile de inspectie si control se regasesc in fisele de post. Mai mult de
jumatate din aceste posturi de ,,inspector” se regasesc la nivel teritorial (53%), in timp ce la nivel central regasim
29% din totalul posturilor, iar la nivel local doar 18%.

Posturile de ,inspector” din compartimentele cu functii de control si inspectie se regasesc in departamente
care adesea indeplinesc functii de: control fiscal/inspectie fiscala, inspectie economic-financiard, control
antifrauda, inspectie teritoriald, inspectie vamald, inspectie sociald, inspectie si control al factorilor de risc din
mediul de viata si muncd, disciplina in constructii, corpul de control, control comercial, control transporturi si
utilitati publice, control spatii comerciale, autorizare si control etc. Observam ca in unele din aceste departamente,
desi acestea nu sunt numeroase, existd, pe langd functiile publice generale de ,,inspector”, si functii publice
specifice cu rol de inspectie si control, ceea ce indica necesitatea unei analize amanuntite pentru a distinge
diferentele de atributii dintre acestea. Observam ca aceste cazuri se gasesc de reguld, in compartimentele din
cadrul Autoritdtii Vamale Romane, ale Directiilor Generale Regionale ale Finantelor Publice si ale Inspectoratelor
Teritoriale de Munca, unde pe langa posturi de ,inspector” exista si posturi de inspector/controlori vamal,
inspector de munca, controlor financiar. Aproape jumatate din compartimentele care nu indeplinesc functii de
control si inspectie, dar in care existd posturi de ,,inspector” regédsim si posturi de ,,consilier” sau ,,expert”. De
aceea, pentru aceste posturi de ,,inspector”, este necesard o analizd mai amanuntitd pentru a clarifica rolurile
aferente posturilor si diferentele fata de posturile de ,,consilier” si ,,expert” existente in aceleasi compartimente
sau din compartimente care indeplinesc functii similare din alte institutii. Rezultatele analizei diferentiate pe
nivelurile ierarhice este prezentatd mai jos.

La nivel central, posturile de ,,inspector” din afara compartimentelor cu atributii de inspectie si control, se
regasesc in 24 de institutii (vezi lista completa in Tabel 15), iar jumatate din acestea se regasesc in cadrul Agentiei
Nationale de Administrare Fiscala. Un procent semnificativ din aceste posturi se regasesc in Directia Generala de
Administrare a Marilor Contribuabili (12%), in Ministerul Finantelor (10%), Ministerul Educatiei (7%) si in
Autoritatea Vamala Romana (6%). In 13 din aceste institutii existd mai putin de 10 posturi de inspector, in cadrul
unor compartimente unde exista si posturi de consilier si/sau expert si care indeplinesc functii care in urma
analizei au indicat suprapuneri intre posturile de ,,inspector”, ,,consilier” si ,,expert”, precum cele din domeniul
resurselor umane sau cel financiar-contabil (Anexa 2. Rezultatele analizei pentru definirea domeniilor functionale
ale statului).
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Tabel 15. Instituriile de la nivel central unde exista ,, inspectori” in afara compartimentelor cu atributii de inspectie si control

Institutie Nr. Posturi
Agentia nationald de administrare fiscala 561
Directia generala de administrare a marilor contribuabili 129
Ministerul finantelor 116
Ministerul educatiei 75
Autoritatea vamala romana 65
Agentia nationala pentru ocuparea fortei de munca 36
Agentia nationala pentru plati si inspectie sociala 29
Casa nationala de asigurari de sanitate 17
Casa nationala de pensii publice 15
Ministerul muncii si solidaritatii sociale 14
Ministerul investitiilor si proiectelor europene 13
Ministerul sanatatii 9
Oficiul national pentru jocuri de noroc 6
Centrul national al cinematografiei 5
Agentia nationald pentru sport 4
Secretariatul de stat pentru recunoasterea meritelor luptétorilor impotriva regimului comunist 4
Administratia fondului pentru mediu 3
Autoritatea pentru digitalizarea Romaniei 3
Ministerul culturii 3
Agentia nationala pentru achizitii publice 2
Ministerul apararii nationale 2
Agentia nationald pentru dezvoltarea infrastructurii in sanatate 1
Inspectia muncii 1
Ministerul transporturilor si infrastructurii 1

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Vom analiza mai departe acele institutii unde exista un numar mare de posturi de inspector, cu precadere Agentia
Nationald de Administrare Fiscald si Autoritatea Vamala Romana, pentru a intelege rolurile acestora.

In cadrul ANAF regisim atit posturi de inspector ce au atributii de inspectie si control, dar si posturi de
inspector pentru care nu au putut fi identificate atributii in acest sens prin fisele de post, si pentru care este
dificil de diferentiat fata de atributiile indeplinite de un consilier sau expert din acelasi compartiment. Acest lucru
indicd necesitatea realizdrii unei analize amanuntite la nivelul fiselor de post pentru a diferentia intre posturile de
inspector cu functii de control si inspectie si cele care au doar atributii legate de activitatile operationale de zi cu
zi, ce se suprapun cu cele ale consilierilor sau expertilor.

in cadrul ANAF, observim ci in cele mai multe din compartimentele unde existi posturi de
inspector, regasim si posturi de consilier sau de expert. Aceste departamentele indeplinesc atat functii
principale desfasurarii activitatii ANAF, dar si functii suport, precum contabilitate, 1T, sau gestionare
patrimoniu sau resurse umane.’’ Prin analiza fiselor de post disponibile din cadrul ANAF, se observa ci
existd inspectori fara atributii specifice de control si inspectie, ci cu atributii legate de activitatile
operationale de zi cu zi ale departamentului, ce se suprapun cu cele indeplinite de un consilier sau expert.
Analiza fise post Inspector in cadrul ANAF: Inspector in Directia Generala de Asistentd pentru
Contribuabili — Biroul de Monitorizare Activitate Asistentad Contribuabili, Inspector in Directia Generala
de Strategia si Monitorizare a Proceselor — Serviciul Monitorizare Procese: Prin analiza fiselor de post,
nu au fost identificate atributii de control si inspectie, ci atributii legate de activitatile operationale
de zi cu zi, precum atributii de documentare si raportare, centralizare si analizare informatii, elaborarea
de propuneri cu privire la eficientizarea/imbunatitirea activitatilor operationale, monitorizare a
activitatilor si/sau a structurilor subordonate. Acestea coincid cu atributiile identificate in fisele de post
consultate pentru functiile de consilier sau expert din alte institutii si domenii.

Pe de altd parte, prin consultarea ROF-ului ANAF, se observi ca in cazul departamentelor unde gisim
doar functii de inspectie (vezi lista completa in tabel) acestea au pe langd unele atributii legate de
activitatile operationale de zi cu zi, si atributii de verificare in vederea respectarii reglementarilor, deci
putem deduce ca pentru posturile aferente exista atributii specifice de inspectie si control,. De exemplu
inspectorii din cadrul Serviciilor de programare, analizd, sinteza §i raportari din cadrul directiilor

" Analiza comparativi a figelor de post de inspector, consilier si expert din cadrul departamentelor ce exercitd functii suport similare la nivel
inter-institutional (ex. resurse umane, contabilitate), a indicat lipsa atributiilor de inspectie si control in fisele de post aferente posturilor de
inspector si o suprapunere cu atributiile consilierilor si expertilor.
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regionale antifraudd fiscald ,,participa la executarea actiunilor de verificare a operatorilor economici” 8,
inspectorii din carul Serviciilor judefene de valorificare bunuri ,verificd indeplinirea obligatiilor
contractuale de catre consignatari pentru bunurile intrate potrivit legii, in proprietatea privata a

Tabel 16. Compartimentele din cadrul ANAF unde existd posturi de ,, inspector”

statului”’®, iar inspectorii din cadrul Serviciului analiza date CE ,,efectueazi controale antifraudi”®,

Denumire compartiment

Nr. posturi

Acorduri de pret in avans si proceduri amiabile 8
Analiza date ce 14
Analiza si evaluare riscuri 15
Analiza si evaluare riscuri ce 19
Coordonare si interventie cazuri complexe 1 20
Coordonare si interventie cazuri complexe 2 16
Coordonare si interventie cazuri complexe 3 17
De asistenta pentru entitati raportoare 5
De cooperare interinstitutionala si internationala 19
De programare, analiza, sinteza si raportiri - Alexandria 16
De programare, analiza, sinteza si raportiri - Deva 14
De programare, analiza, sinteza si raportari - Oradea 24
De programare, analiza, sinteza si raportri - Sibiu 19
De programare, analiza, sinteza si raportari - Suceava 18
De sanctiuni internationale 3
De verificare entitati raportoare 7
Judetean de valorificare bunuri Bacau 1
Judetean de valorificare bunuri Buziu 2
Judetean de valorificare bunuri calarasi 1
Judetean de valorificare bunuri Caras Severin 1
Judetean de valorificare bunuri Constanta 5
Judetean de valorificare bunuri Covasna 1
Judetean de valorificare bunuri Giurgiu 3
Judetean de valorificare bunuri Hunedoara 1
Judetean de valorificare bunuri Maramures 2
Judetean de valorificare bunuri murse 1
Judetean de valorificare bunuri Salaj 1
Judetean de valorificare bunuri Satu Mare 2
Judetean de valorificare bunuri Timis 3
Judetean de valorificare bunuri Tulcea 2
Judetean de valorificare bunuri valcea 1
Judetean de valorificare bunuri Vaslui 2
Metodologii si proceduri antifrauda 10
Regional de valorificare bunuri confiscate in materie penala lasi 2
Sinteza si raportari 9

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

in cazul Autorititii Vamale Roméne, observam ca exista 94 functii publice generale de ,,inspector”, pe langa
cele 2,573 functii publice specifice de ,,inspector vamal”; din cele 94 de posturi de ,.inspector”, 65 nu fac parte
din departamentele care desfasoara activitati de audit intern, control, inspectie (vezi lista de mai jos). Se observa
ca aceste departamente desfasoard activitati de suport pentru desfasurarea activitatilor principale ale Autoritatii
Vamale Roméne, precum cele din domeniul achizitiilor publice, financiar-contabili, sau al resurselor umane, iar
in cadrul lor exista si functii de consilier sau expert. Analiza fiselor de post la nivelul familiilor transversale (Anexa
2. Rezultatele analizei pentru definirea domeniilor functionale ale statului), a indicat ca in cazul compartimentelor
ce indeplinesc functii precum cele mentionate anterior, exista similaritati intre atributiile posturilor de

inspector, consilier si expert, iar inspectorii nu indeplinesc functii de inspectie si control.

Tabel 17. Compartimentele din cadrul Autoritatii Vamale Romdne unde exista posturi de ,,inspector”

Denumire compartiment Nr. posturi
Drv b achizitii, investitii si administrare 3
Drv b financiar contabilitate 4

"https://static.anaf.ro/static/10/Anaf/legislatie/16_Capitolul_11 Directia_generala_antifrauda_fiscala.pdf, pp.51

"https://static.anaf.ro/static/10/Anaf/legislatie/19 Capitolul_14 Directia%20generala%20executari%?20silite%20cazuri%20speciale.pdf, pp.

16

8 https://static.anaf.ro/static/10/Anaf/legislatie/16_Capitolul_11_Directia_generala_antifrauda_fiscala.pdf, pp.30
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Drv b tehnologia informatiei, comunicatii si statistica vamala
Drv bv tehnologia informatiei, comunicatii si statistica vamala
Drv cj achizitii, investitii si administrare
Drv cj financiar contabilitate
Drv cj tehnologia informatiei comunicatii si statistica vamala
Drv cr achizitii investitii si administrare
Drv cr financiar contabilitate
Drv cr tehnologia informatiei, comunicatii si statistica vamala
Drv gl achizitii investitii si administrare
Drv gl financiar contabilitate
Drv gl tehnologia informatiei, comunicatii si statistica vamala
Drv lasi contabilitatea resurse proprii traditionale
Drv is achizitii/investitii
Drv is contabilitatea resurse proprii traditionale
Drv is financiar contabilitate si administrativ
Drv is tehnologia informatiei, comunicatii si statistica vamala
Drv tm achizitii investitii si administrare
Drv tm financiar contabilitate
Drv tm tehnologia informatiei comunicatii si statistica vamala
Organizare
Relatii internationale
Resurse umane
Rpt
Verificari interne

O RO AW RFRPWNEFEINEFEAERNREPNPREPRPRNNDRERRERO

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

La nivel teritorial, posturile de ,,inspector” din afara departamentelor cu atributii de inspectie si control, se
regdsesc in cadrul: Agentiilor Judetene pentru Ocuparea Fortei de Munca, Agentiilor Judetene pentru Pléti si
Inspectie Sociala, Caselor de Pensii, Caselor de Asigurari de Sanatate, Directiilor de Sanatate Publica, Directiilor
Generale Regionale ale Finantelor Publice, Directiilor Judetene de Sport/Statistica/Cultura/Familie si Tineret,
Inspectoratelor Teritoriale de Munca, Institutiilor Prefectului, Organismul Intermediar Regional pentru Programe
Europene Capital Uman — Regional si Tribunalului Bucuresti.

Cele mai multe posturi, respectiv 66% din total, fac parte din Directiile Generale Regionale ale Finantelor
Publice. Asadar ludim ca exemplu pentru analiza Directia Generala Regionald a Finantelor Publice (DGRFP)
Bucuresti, unde regasim atit posturi de inspector cu atributii de control si inspectie, dar si posturi de
inspector pentru care aceste atributii nu se regasesc in fisa postului si care indeplinesc atributii operationale
similare cu cele din fisele de post ale unui consilier sau expert.

In cadrul DGRFP Bucuresti, 65% din totalul posturilor existente sunt aferente functiei de inspector, urmat
de functia de consilier care acopera 12% din posturi. Analizam fisele de post aferente functiei de consilier
si respectiv inspector in cadrul Serviciului Financiar-Contabilitate. in acest caz, s-a constatat ca in fisele
de post consultate pentru functia de inspector, nu exista atributii de control si inspectie, ci mai
degraba atributii in vederea indeplinirii activitatilor operationale de zi cu zi, specifice domeniului de
activitate, care sunt regasite si in fisele de post ale consilierilor din cadrul aceluiasi serviciu. Mai multe
detalii despre analiza fiselor de post si atributiile inspectorilor si consilierilor sunt incluse in Anexa 2.
Pe de alta parte, existd posturi de inspector in compartimente in care nu existd si posturi de consilier sau
expert si care conform ROF au atributii de inspectie si control, deci implicit, inspectorii indeplinesc
aceste functii de inspectie si control. De exemplu, Compartimentul evitarea dublei impuneri si acorduri
fiscale internationale, din cadrul Administratiei Fiscale pentru Contribuabili Mijlocii a Municipiului
Bucuresti, are atributii de verificare a datelor declarate de catre persoanele juridice nerezidente privind
impozitul platit in Roméania pentru veniturile realizate in Romania si respectiv de verificare a datelor
declarate de citre rezidentii romani, persoane juridice cu cele din evidenta fiscala, in vederea intocmirii
si eliberarii certificatului de rezidenta fiscald.®! De asemenea, compartimentul Insolvabilitate, rispundere
solidari si insolventd din cadrul Administratiei Judetene a Finantelor Publice Ilfov, ,,examineaza starea
fiscald a contribuabililor®,

Domeniul Functional: Achizitii Publice si Functia PublicG Generald ,,Consilier achizitii publice”

Analiza posturilor releva faptul ca functionarii publici care indeplinesc functia de ,,consilier achizitii publice” au
atributii specifice definite prin intermediul unui cadru de competente, fiind asadar o distinctie clara intre atributiile

81 https://static.anaf.ro/static/10/Bucuresti/ROF_DGRFPB.pdf, pp.326
82 https.//static.anaf.ro/static/10/Bucuresti/ROF_DGRFPB.pdf, pp.376
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din fisele de post aferente acestor functii si cele regasite in fisele de post aferente functiilor de

consilier/inspector/expert si intre care au fost identificate similitudini, chiar si atunci cand acestia fac parte din
domenii functionale diferite.

La momentul reglementarii functiei publice de consilier achizitii publice, autoritatile publice au avut obligatia de
a schimba denumirile posturilor care aveau in atributii mai multe de 50% activitati de achizitie publica. Totusi, in
Strategia Nationald in Domeniul Achizitiilor Public 2023-2027, se remarca faptul ca peste jumatate din procesele
de achizitii publice inca sunt realizate de persoane care detin functii fara legitura directa cu achizitiile. Acest lucru
reiese si din analiza posturilor la nivelul compartimentelor din institutiile publice, unde putem identifica o serie
de compartimente care indeplinesc functii de achizitii publice, dar in care nu exista posturi de consilier achizitii
publice.

Ramane astfel nevoia identificarii tuturor functionarilor care desfasoara activitati de achizitii publice mai putin de
50% si stabilirea modalitatii de utilizare a cadrelor de competentd pentru acestia. O nevoie similara este
identificata si pentru posturile de la nivelul de conducere din acest domeniu functional.

Functia publica generali de ,,consilier achizitii publice” a fost creata in anul 2019, ca urmare a propunerilor
ficute in Strategia Nationald in Domeniul Achizitiilor Publice®, de modificare a legii privind Statutul
functionarilor publici, cu scopul introducerii functiei generale, cu denumire specifica aplicabila functionarilor
publici cu atributii in domeniul achizitiilor publice si reglementarea atributiilor si conditiilor specifice functiei
generale cu atributii in domeniul achizitiilor publice.

Adoptarea strategiei a fost determinatd de necesitatea de a transpune in Romania legislatia instituita la nivel
european, mai exact trei noi directive europene, dintre care Directiva 2014/24/UE a Parlamentului European si a
Consiliului privind achizitiile publice. Propunerea de introducere a functiei publice de consilier achizitii publice
a urmarit intdrirea capacitatii administrative a autoritatilor contractante si profesionalizarea persoanelor
responsabile cu derularea achizitiilor publice si infiintarea unui sistem de premiere pentru acestia. Prin urmare
functia publica de consilier achizitii publice a fost introdusa prin Codul Administrativ ca si functie publica de
executie din clasa I. Conform art. 610,

(1) ,, Autoritatile si instituriile publice au avut obligatia ca in termen de maxim 120 de zile de la data
intrarii in vigoare a titlului II al partii a Vl-a sa stabileasca functia publicd/functiile publice de execuyie
de consilier achizifii publice prin schimbarea denumirii funciilor publice de executie care au in
atributiile postului activitati de achizitie publica mai mult de 50% sau prin transformarea ori infiinfarea
unei/unor functii publice de consilier achizitii publice in situatia in care nu exista functii publice de
execurie cu atributii aferente activitatii de achizitii publice mai mult de 50%.

(2) Funcyionarii publici care la data aprobarii structurii organizatorice in conditiile alin. (1) ocupad
functii publice care implica desfasurarea de activitati de achizitie publica, in proportie mai mare de 50%
din atriburiile aferente functiei publice, vor fi numiti in functiile publice de consilier achizifii publice in
maximum 30 de zile de la expirarea termenului prevazut la alin. (1).

Aceasti reglementare a venit pentru a solutiona unele din deficientele observate la nivelul sistemului si al
autoritatilor contractante la acel moment, mai exact faptul ca la nivelul autoritatilor locale, cu exceptia celor mari,
personalul efectueaza si alte sarcini, implicarea in achizitii publice fiind marginala, activata numai atunci cand era
absolut necesar. Desi la nivel central si judetean, toate autoritatile contractante aveau o unitate insdrcinatd cu
efectuarea procedurilor de achizitii, strategia constata lipsa capacitatilor si abilitatilor tehnice la nivelul
autoritatilor contractante in identificarea necesititii, pregatirea documentatiei de atribuire, evaluarea ofertelor si
implementarea proiectelor. De asemenea, in rdndul personalului responsabil cu achizitiile publice s-a constatat
expertiza neuniforma si lipsa profesionalizarii sau a unui parcurs profesional in domeniu, precum si faptul ca
remunerarea nu este proportionald cu complexitatea muncii.

De atunci, ANAP, cu sprijinul reprezentantilor Bancii Mondiale, a revizuit standardul ocupational ,,expert achizitii
publice” si a elaborat cadrele de competente pentru aceste functiile publice de executied, ceea ce reprezintd un
pas important in profesionalizarea personalului cu atributii in domeniul achizitiilor publice. Dupa cum se
mentioneaza in Strategia Nationala in Domeniul Achizitiilor Publice 2023-2027, Comisia Europeand, in urma
verificarii alinierii cadrelor de competenta si a programei de formare cu ProcurCampEU - Cadrul european de
competente pentru profesionistii din domeniul achizitiilor publice, a recomandat ANAP sa furnizeze orientari
privind modalitatea de utilizare a cadrelor de competente de citre autoritatile contractante pentru recrutarea
specialistilor in domeniu, precum si pentru evaluarea si dezvoltarea competentelor consilierilor/consilierilor

8 https://anap.gov.ro/web/wp-content/uploads/2015/12/Strategia-Nationala-Achizitii-Publice-final.pdf , Aprobati prin H.G. nr 901/2015
8 https://anap.gov.ro/web/wp-content/uploads/2020/12/Cadru-de-Competente-CONSILIER-ACHIZITII-PUBLICE.pdf
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sistem achizitii publice. De asemenea a recomandat ANAP sa aiba in vedere si elaborarea unor cadre de
competente pentru functiile publice de conducere din domeniul achizitiilor publice.

Strategia actualizatd identificd in continuare anumite probleme privind profesionalizarea in domeniul achizitiilor
publice, mai precis lipsa unui mecanism de centralizare a informatiilor pentru cartografierea tuturor
categoriilor de personal care desfisoara activitati in domeniul achizitiilor publice, inclusiv a calificérilor si
nevoilor de formare ale acestora.® In ciuda introducerii functiei de consilier achizitii publice, exista si functionari
publici incadrati pe alte functii (i.e., de consilier, expert sau inspector), care au in atributiile postului mai putin de
activitati de achizitie publica, insd aceste a nu reprezintd mai mult de 50% din total.

Conform unei analize a Bancii Mondiale realizate 1n contextul proiectului SIPOCA 625, s-a estimat ca peste 50%
dintre procesele de achizitii publice sunt realizate de persoane care detin functii fira legitura directa cu
achizitiile, si desi majoritatea autoritatilor contractante au infiintat un compartiment specializat de achizitii
publice, la momentul colectarii datelor, mai mult de jumatate aveau un singur sau niciun functionar cu atributii in
domeniu. Pe de altd parte, se evidentiaza faptul ca aproximativ 44% din personalul care lucreaza in achizitii
publice face parte din categoria personalului contractant.

Conform datelor puse la dispozitie de ANFP, la 1 ianuarie 2024, situatia functiilor de consilier achizitii publice
indica un numir total de 5.381 posturi, reprezentind 3% din totalul functiilor publice generale. Din acestea,
trei sferturi se afld in la nivel local (76%), in timp ce la nivel teritorial regasim 16% din posturi, iar la nivel central
doar 8%. Din totalul posturilor de consilier achizitii publice, 67% sunt ocupate, in timp ce aproape o treime sunt
vacante, temporar vacante sau temporar ocupate.

Figura 15. Ponderea posturilor de consilier achizitii publice in totalul functiilor publice generale
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)
Figura 16. Distributia posturilor de consilier achizitii publice dupa nivelul administrativ si dupda ocupare
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8 https://anap.gov.ro/web/wp-content/uploads/2023/03/SNAP-V4-18-05-final-3.pdf, pp.36
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Conform unei analize preliminare la nivelul compartimentelor din institutiile publice (ref. Anexa 2), in cadrul
compartimentelor care indeplinesc functii legate de achizitiile publice au mai fost identificate 3.360 de
posturi de consilier, expert si inspector, din care 57% sunt de consilier, 39% de inspector iar 4% de expert.
Dintre acestea, 61% din posturi se afla la nivel local, 23% la nivel teritorial si 16% la nivel central.

Figura 17. Numarul functiilor de consilier, inspector si expert din cadrul departamentelor de achizitii publice si distributia
lor dupa nivelul administrativ.
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Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

Observam cd existi compartimente care indeplinesc functii legate de achizitiile publice in care nu exista nici
un post de consilier achizitii publice, ci doar posturi de consilier, expert sau inspector (ex. compartimente cu
denumirea ,,verificare achizitii”, ,,documentatii de atribuire contracte de lucrari/produse/servicii”, ,,coordonare
metodologicd achizitii publice”). Ca exemplu in acest sens de la nivel central, stau serviciile ,,Verificare
Achizitii”/,,Verificare Achizitii Publice”, care deservesc directiile responsabile de coordonarea si monitorizarea
programelor europene din cadrul Ministerului Investitiilor si Proiectelor Europene. Din analiza datelor, constatam
ca situatia este mai raspanditd la nivel teritorial, cu precadere in cazurile in care departamentul responsabil de
achizitii are atributii si in alt domeniu functional.

Asadar, in cadrul compartimentelor ce indeplinesc functii legate de achizitiile publice, este necesari o
analiza detaliati a atributiilor consilierilor, inspectorilor si expertilor ce activeaza in cadrul acestora, pentru
a determina pe de o parte volumul atributiilor acestora in domeniu, si pe de alta parte lor nivelul de specializare
si modalitatea de utilizare a cadrelor de competenta pentru acestia.

in continuare, vom analiza o serie de fise de post aferente atat posturilor de consilier achizitii publice, cat si de
consilier, expert, si inspector in departamente cu functii in domeniul achizitiilor, si le vom compara cu cele
aferente consilierilor, expertilor si inspectorilor din alte domenii functionale, pentru a identifica similitudinile si
diferentele dintre atributiile acestora.

Tabel 18. Posturile pentru care au fost analizate atributiile prin fisele de post

Nr. Institutia Compartimentul  Functia Gradul
1 Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene — Serviciul Consilier
Directia Generala Achizitii Publice si Servicii Intern, Achizitii achizitii Superior
Directia Achizitii Publice Publice publice
2 Ministerul Economiei, Antreprenoriatului si Turismului, Serviciul
Directia Generala Achizitii Publice, Investitii si Administrativ = Achizitii Consilier Principal
Directia Investitii, Servicii Interne si Achizitii Publice Publice
3 Ministerul Economiei, Antreprenoriatului si Turismului, Serviciul Consilier
Directia Generala Achizitii Publice, Investitii si Administrativ =~ Achizitii Achizitii Superior
Directia Investitii, Servicii Interne si Achizitii Publice Publice Publice
5 Primaria Cernavoda Compartiment
Serviciul Tehnic-Investitii si Achizitii Publice Achizitii Inspector Superior
Publice

Conform cadrului de competente si confirmat prin analiza fiselor de post, cei aflati in posturi de ,,consilier achizitii
publice” au atributii specifice acestui domeniu de activitate si atributii de planificare, analiza, coordonare,
monitorizare si verificare a activitatilor specifice, mai exact:

Planifica si gestioneaza portofoliul de achizitii publice
Deruleaza etapele procesului de achizitie publica
Evalueaza necesitatile,
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Cerceteaza si analizeaza piata
Elaboreaza strategia de contractare, caietul de sarcini si alte documente specifice
Elaboreaza documentatia de atribuire

Stabileste criterii de atribuire, calificare si selectie si evalueaza ofertele
Asigura intocmirea si urmarirea contractelor

Atributii similare au fost identificate si in fisele de post aferente functiei de consilier si inspector din cadrul
compartimentelor de achizitii publice, insd pe ldngd acestea, acestia au si atributii din sfera juridica si de
reglementare (ex. elaboreaza proiecte de acte normative si acte individuale si alte reglementari specifice autoritatii
publice, se preocupa de informarea si documentarea juridicd), dar si alte atributii generale care sprijina
desfasurarea activitatilor legate achizitiile publice (ex. asigurd intocmirea formalitatilor de publicitate pentru
procedurile de atribuire a contractelor de achizitie publica, asigurd convocarea membrilor comisiei de evaluare,
asigura pastrarea ofertelor pentru procedurile organizate, asigurd inregistrarea contestatiilor si comunicarea
acestora membrilor comisiei spre emiterea unui punct de vedere).

8.1.3  Analiza proceselor de MRU din administratia publica

Un sistem performant de MRU trebuie sa aiba ca punct de plecare o analizi detaliatd si anticiparea nevoilor de
personal in raport cu obiectivele si prioritatile strategice pe termen lung ale organizatiei. Acest lucru implica:

Evaluarea situatiei existente in ceea ce priveste capitalul uman din cadrul unei organizatii, abilitatile,
competentele, cunostintele si experienta acestuia,

Anticiparea nevoilor viitoare de personal in baza unui plan privind efectivul de resurse umane si
competentele necesare,

Definirea unei strategii privind recrutarea, dezvoltarea personalului, gestionarea performantei, motivarea
si retentia personalului cheie.

Analizele anterioare au ardtat cd in Romania nu existd o planificare strategica a fortei de munca si nici un cadru
pentru responsabilizarea managementului institutiilor publice in acest sens.%

Conform recomandarilor Bancii Mondiale, principalele functii ale MRU (adica cea de recrutare, evolutia in
carierd, invatarea si dezvoltarea, managementul performantei) pot fi sustinute in mod unitar, intr-o abordare
strategicii coordonati, prin intermediul unui cadru de competente®”.

in concordantd cu recomanddrile anterior mentionate, ANFP a elaborat doud proiecte de acte normative®
cuprinzitoare, care au vizat modificarea si completarea O.U.G nr. 57/2019 privind Codul Administrativ, in
vederea sustinerii masurilor privitoare la operationalizarea cadrelor de competente si profesionalizarea functiei
publice.

Actele normative mentionate reglementeaza aspecte specifice privind modalititile de operationalizare a cadrelor
de competenta, in vederea asigurarii unei abordari unitare si strategice a proceselor de recrutare, evaluarea
performantei si dezvoltarea carierei in administratia publicd din Romania.

Ca urmare a intrarii in vigoare a actelor normative mentionate, distingem faptul cd urméatoarele aspecte,
relevante in vederea formulirii optiunilor de politica publica, sunt reglementate:

cadrul de competente generale, modalitatea de transpunere a acestora in functie de categoriile functiilor
publice si nivelurile de complexitate aferente;

cadrul de competente specifice, modalitatea de stabilire a acestora, pe baza conditiilor pentru ocuparea
functiei publice si necesare pentru exercitarea atributiilor postului, tipurile de competente specifice si
procesul de elaborare si avizare a cadrelor de competente specifice (i.e., lingvistice de comunicare in
limbi stréine, lingvistice de comunicare in limba minoritatii nationale, digitale si alte competente
specifice necesare ocuparii functiei publice);

modalitatile de utilizare a cadrelor de competente generale si specifice, respectiv:

in procesul de recrutare, in cadrul etapei de recrutare realizatd prin concurs national, pentru
ocuparea posturilor aferente functiilor publice de stat sau teritoriale si in cadrul etapei de selectie
(concursurile pe post), pentru toate categoriile de functii publice (i.e., de stat, teritoriale si locale);
in procesul de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici
(competente generale, potrivit art. 4851 alin. (2) din Codul administrativ), cu aplicabilitate din 1
ianuarie 2025, pentru functiile publice de stat si teritoriale;

% The World Bank, Livrabilul 1.1 Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane, p. 54, accesibil la
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf

87 Livrabilul 4.1. Definirea unui model pentru concursul national, Banca Mondiala, SIPOCA 136.

8 QUG nr. 191/2022 si OUG nr. 121/2023 pentru modificarea si completarea OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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in procesul de promovare a functionarilor publici, respectiv promovarea in functia publica de
conducere, pentru functiile publice de stat, teritoriale si locale, promovarea in grad profesional si
in clasd; in procesul de promovare temporard, in cadrul functiilor publice de conducere sau
functiilor publice corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici, vacante sau temporar
vacante;

in procesele de modificare a raportului de serviciu, respectiv detasare (doar in situatia detasarii in
functii publice de conducere sau din categoria inaltilor functionari publici) si transfer precum si in
mobilitatea in cadrul categoriei inaltilor functionari publici si in cazul exercitdrii cu caracter
temporar a unei functii publice de conducere sau din categoria inaltilor functionari publici.

modalititile de verificare a competentelor generale si specifice, in concordantd cu procesele
mentionate la punctul anterior, respectiv in cadrul concursului pentru ocuparea unei functii publice
precum si la modificarea raporturilor de serviciu.
In urma aplicarii prevederilor mai sus mentionate, atit ANFP, cat si autorititile si institutiile publice
beneficiare au intimpinat o serie de dificultati operationale si/sau metodologice cu privire la desfasurarea
etapelor de elaborare si avizare a cadrelor de competente specifice, dupa cum urmeaza:
dificultati pentru ANFP in dezvoltarea de metodologii, ghiduri si instrumente in vederea explicitarii si
exemplificarii modalitatilor de aplicare a cadrului legal in vederea realizarii analizei posturilor;
dificultati pentru ANFP in organizarea de comunicari si instruiri intr-un termen foarte limitat, in vederea
familiarizarii reprezentantilor autoritatilor si institutiilor publice cu continutul Anexei nr. 8 la Codul
administrativ si, implicit, cu etapele procedurii de elaborare si avizare a cadrelor de competente specifice;
gestionarea de catre ANFP a unui volum mare de solicitéri de avizare a cadrelor de competente specifice
din partea autoritatilor si institutiilor publice intr-un interval de timp scurt, solicitdri gestionate de un
numar limitat de reprezentanti ai institutiei;
dificultati pentru ANFP in abordarea uniforma a raspunsurilor (in scris sau comunicate verbal) pentru
solicitarile de avizare a competentelor specifice, in afara perimetrului determinat de metodologia de
analiza a posturilor elaboratd in acest sens si a instrumentelor de lucru anexate acesteia, datd fiind
diversitatea de functii publice si modurile diferite de structurare/organizare si specializare ale autoritatilor
si institutiilor publice, documentele si instrumentele elaborate in sprijinul derularii etapelor reglementate
la art. 22 din Anexa nr. 8 neputand fi particularizate pe fiecare situatie in parte;
dificultati pentru autoritatile si institutiile publice beneficiare in familiarizarea cu cadrul legal,
metodologiile, ghidurile si instrumentele elaborate de catre ANFP intr-un termen foarte scurt,
considerand prioritatea avizarii cadrelor de competente Specifice pentru posturile aflate in scopul
proiectului-pilot;
Autoritatile si institutiile publice beneficiare au intAmpinat dificultati in mobilizarea de resurse umane in
vederea coordondrii procesului de analizd a posturilor, constituirii grupurilor de lucru si parcurgerea
tuturor etapelor aferente procesului intr-un termen foarte scurt;
Autoritatile si institutiile publice beneficiare au intdmpinat dificultati in identificarea surselor de
informatii in vederea deruldrii analizelor aferente posturilor.

Ulterior, prin OUG nr. 121/2023, au fost aduse clarificari suplimentare cu privire la procesul de analiza a posturilor
si etapele elaborarii si avizarii cadrelor de competente specifice, cu trimitere la urmatoarele aspecte:

necesitatea deruldrii procedurii de elaborare si avizare a cadrelor de competente specifice in situatia
transformarii functiei publice;
conditia de ocupare a functiei publice de nalt functionar public referitoare la detinerea cunostintelor
generale privind competentele lingvistice de comunicare scrisd in limbile straine engleza, franceza,
germana sau spaniold, nivel A2, conform Cadrului european comun de referinta pentru limbi stréine;
stabilitatea in functia publica;
conditiile de ocupare a functiei publice referitoare la dovedirea prin certificat sau, dupa caz, prin alt tip
de document absolvirea unei perfectionari sau specializari stabilite expres de lege pentru ocuparea unor
functii publice, detinerea de cunostinte teoretice in domeniul tehnologiei informatiei, nivel utilizator
incepator si indeplinirea conditiei de ocupare a postului referitoare la obtinerea unui aviz sau a unei
autorizatii, in conditiile legii, in situatia in care pentru functia publicd respectiva este prevazutd ca
obligatorie aceasta conditie de ocupare a postului, justificatd de indeplinirea unor atributii care necesita
un astfel de aviz sau autorizatie;
conditiile de promovare in functia publicd de conducere;
mobilitatea in cadrul functiei publice de inalt functionar public;
obligatia verificarii indeplinirii competentelor specifice aferente functiei publice de catre autoritatea sau
institutia publica in cadrul céreia se afla functia publica, in vederea detasarii sau transferului;
extinderea utilizarii cadrelor de competente generale pentru concursurile de promovare in functiile
publice de conducere vacante;
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extinderea utilizdrii competentelor specifice in cadrul procesului de evaluare a performantelor
profesionale individuale ale functionarilor publici si la modificarea raporturilor de serviciu ale
functionarilor publici;
accentuarea caracterului obligatoriu aferent aplicabilitdtii competentelor specifice, clarificarea
modalitatii de identificare a acestora si clarificarea nivelurilor de complexitate aferente competentelor
specifice;
clarificarea modalitatilor de verificare a competentelor;
abrogarea prevederii referitoare la alegerea unui tip de analiza a postului, respectiv posibilitatea aplicarii
uneia dintre cele 2 tipuri de analiza initial detaliate in cadrul art. 27-28 din Anexa nr. 8 la Codul
administrativ;
netransmiterea documentelor necesare si neobtinerea avizului ANFP asupra competentelor specifice de
catre autoritatile si institutiile publice in cadrul carora sunt stabilite functiile publice, reprezinta actiuni
care atrag imposibilitatea ocuparii acelor functii publice, cu exceptia celor care beneficiaza de statute
speciale in conditiile legii;
obligatia referitoare la incarcarea competentelor specifice avizate, in cuprinsul sectiunii dedicate in acest
scop din instrumentele informatice puse la dispozitie de catre ANFP;
termenul de 6 luni de la obtinerea avizului ANFP in cadrul cdruia nu poate fi solicitat un nou aviz privind
competentele specifice;
responsabilitatea intocmirii fisei postului standardizat.

in acest context, in vederea indeplinirii obiectivului asumat privind asigurarea cadrului institutional si a resurselor
necesare pentru implementarea si monitorizarea reglementarilor in vigoare, a reformelor si a investitiilor aferente
PNRR, a fost necesara infiintarea unor structuri noi in cadrul ANFP, respectiv Compartimentul avizare cadre de
competente specifice, organizat la nivelul Directiei Generale Juridice din cadrul Directiei Juridice de reglementare
si avizare.

Recrutare

Procesul de recrutare in functia publicd se desfasoard conform reglementarilor in vigoare, detaliate in cadrul
normelor privind organizarea si desfasurarea concursului pentru ocuparea functiilor publice de stat si teritoriale,
cu exceptia celor care beneficiaza de statute speciale in conditiile legii, din cadrul Anexei nr. 10 la O.U.G nr.
57/2019 privind Codul Administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare.

Ocuparea functiilor publice vacante si temporar vacante din administratia publica locald se va realiza prin
concursuri pe post in cadrul carora se vor verifica cunostintele si competentele generale, precum si cunostintele
de specialitate si competentele specifice, incepand cu 1 ianuarie 2027%

Conform art. 467 alin. (1) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, intrarea in functia publica se
realizeaza prin concurs care se bazeaza pe are principiile competitiei, transparentei, competentei, precum si pe cel
al egalitatii accesului la functiile publice pentru fiecare cetatean care indeplineste conditiile legale.

Astfel, concursul pentru ocuparea functiilor publice vacante de stat si teritoriale, definite de art. 385 alin. (1) si
(2) din O.U.G nr. 57/2019 privind Codul administrativ®, cu exceptia celor care beneficiazi de statute speciale in
conditiile legii, are doud etape:

etapa de recrutare care consta in verificarea cunostintelor generale si competentelor generale necesare
ocupdrii unei functii publice, realizata prin concurs national;

etapa de selectie care consta in verificarea cunostintelor de specialitate si competentelor specifice
necesare ocuparii unei functii publice vacante, realizatd prin concurs pe post.

Particularitatile etapei de recrutare

Etapa de recrutare se realizeazi prin concurs national organizat de cel putin doua ori pe an de cétre Agentia
Nationala a Functionarilor Publici si consti in verificarea cunostintelor generale si a competentelor generale,
necesare ocupirii unei functii publice.

8 Art. 467 alin. (7) din O.U.G nr. 57/2019 privind Codul administrativ a fost suspendat prin O.U.G nr. 121/2023, pani la data de 31 decembrie
2026.

% Art. 385 alin. (1) prevede urmitoarele ,, Functiile publice de stat sunt functiile publice stabilite, potrivit legii, in cadrul ministerelor,
organelor de specialitate ale administratiei publice centrale, structurilor de specialitate ale Administrafiei Prezidentiale, structurilor de
specialitate ale Parlamentului Romdniei, autoritdtilor publice autonome prevazute in Constitutia Romdniei si altor autoritafi administrative
autonome, precum §i in cadrul structurilor autoritatii judecdtoresti.”

Art. 385 alin. (2) prevede ca ,,functiile publice teritoriale sunt functiile publice stabilite, potrivit legii, in cadrul institutiei prefectului,
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 §i a
celorlalte organe ale administratiei publice centrale.”
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Persoanele care promoveaza concursul national nu dobandesc in mod automat calitatea de functionar public,

promovarea acestuia conferind doar dreptul de participare la concursul pe post pentru o perioadd de maximum 3
ani de la data promovarii concursului national.

Concursul national se organizeazi pe baza unui plan de recrutare a functionarilor publici care se elaboreaza
de catre Agentia Nationald a Functionarilor Publici si prin care se previzioneaza, pentru o perioadd de 2 ani,
necesarul de resurse umane din functia publica de la nivelul autoritatilor si institutiilor publice in cadrul cdrora sunt
stabilite functiile publice de stat si teritoriale, astfel cum sunt definite de art. 385 alin. (1) si (2), cu exceptia celor
care beneficiaza de statute speciale in conditiile legii. Planul de recrutare a functionarilor publici se aproba prin
hotdrare a Guvernului. Informatiile necesare elaborarii planului de recrutare a functionarilor publici, precum si
modalitatea de transmitere a acestora se aproba prin ordin al presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici, care se publicd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea 1.

In vederea elaboririi planului de recrutare a functionarilor publici, la un interval de doi ani, Agentia Nationald a
Functionarilor Publici solicitd autoritatilor si institutiilor publice in cadrul carora se afld functiile publice de stat si
teritoriale sa stabileasca necesarul de resurse umane din functia publicd ce urmeaza sa fie ocupate prin concurs
organizat in conditiile prezentului titlu. in vederea comunicarii catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici a
necesarului de resurse umane din functia publica, autoritatile si institutiile publice in cadrul carora se afla functiile
publice previzute la art. 11 alin. (1) din Anexa nr. 8 la Codul administrativ®® au obligatia de a stabili numirul
functiilor publice vacante, precum si numarul functiilor publice previzionate pentru vacantare in conditiile legii.
Previzionarea necesarului de resurse umane din functia publica se realizeaza pentru o perioada de doi ani.

Anuntul privind concursul national se publicd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea a I11-a, si pe site-ul Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici, cu cel putin 30 de zile inainte de data desfasurarii concursului.

Normele privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici si normele privind organizarea si
desfasurarea concursului pentru ocuparea functiilor publice, precum si modalitatea de previzionare a necesarului
de resurse umane din functia publica pentru organizarea concursului pentru ocuparea functiilor publice prevazut la
sunt previzute in anexa nr. 10 la Codul administrativ.

Astfel, pentru organizarea si desfasurarea concursurilor pentru ocuparea functiilor publice de stat si
teritoriale, precum si pentru promovarea in functii publice de conducere, Agentia Nationald a Functionarilor
Publici dezvolta, administreaza si utilizeaza o platformd informaticd de concurs, la care au acces autoritati si
institutii publice ale administratiei publice centrale, inclusiv autoritati administrative autonome prevazute de
Constitutie sau infiintate prin lege organica, structurile de specialitate ale administratiei prezidentiale, precum si
structurile autoritatii judecatoresti.

In prezent, la data de 5 februarie 2024 a fost publicat in Monitorul Oficial Ordinul nr. 243/2024 privind aprobarea
Planului de recrutare a functionarilor publici pentru ocuparea functiilor publice de executie de grad profesional
debutant si asistent, vacante, precum si a functiilor publice de conducere de director si director adjunct, vacante,
prevazute la art. XIII alin. (1) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 121/2023 pentru modificarea si
completarea Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, precum si pentru
modificarea art. I1l din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 191/2022 pentru modificarea si completarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, din autoritatile si institutiile publice
in cadrul carora sunt stabilite functiile publice prevazute la art. 385 alin. (1) si (2) din Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare, cu exceptia celor
care beneficiaza de statute speciale, in conditiile legii. Conform art. 2 al Ordinului anterior mentionat, planul de
recrutare a functionarilor publici se aplica pana la data intrdrii in vigoare a hotararii Guvernului prevazute la art.
467 alin. (5) din Codul Administrativ.

In ceea ce priveste desfasurarea efectivi a etapei de recrutare, aceasta este reglementata de capitolul V al Anexei
nr. 10 la Codul administrativ.

Astfel cum am precizat si anterior, etapa de recrutare se realizeaza prin concurs national organizat de cel putin doua
ori pe an de cétre Agentia Nationala a Functionarilor Publici si constéd in verificarea cunostintelor generale si a
competentelor generale, necesare ocuparii unei functii publice.

Etapa de recrutare constd in 3 probe succesive, dupd cum urmeaza:

a) verificarea eligibilitatii candidatilor;

%1 Art. 11 alin. (1) din Anexa nr. 8 la Codul administrativ prevede ci functiile publice vacante previzute la art. 385 alin. (1) si (2) din prezentul
cod, cu exceptia celor care beneficiaza de statute speciale, respectiv functiile publice de executie, functiile publice de conducere, precum si
functiile publice din categoria inaltilor functionari publici, se ocupa prin concurs organizat in conditiile prezentului titlu.
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b) testarea preliminara;

c) testarea avansata.

Persoanele interesate de participarea la etapa de recrutare se inregistreaza in platforma informatica de concurs, ca
utilizatori noi, prin accesarea paginii web a acesteia. Persoana interesata va primi pe adresa de e-mail furnizata
datele necesare pentru validare. Accesul la functionalitatile platformei informatice de concurs se acorda doar dupa
validarea contului.

Ulterior credrii contului de utilizator se completeaza formularul de inregistrare. Completarea formularului de
inregistrare este o conditie obligatorie pentru participarea la etapa de recrutare.

Fiecare profil inregistrat in platforma informaticd de concurs are asociat un identificator unic, vizibil in profilul
individual, care este utilizat pentru toate comunicarile care privesc candidatul, inclusiv in comunicarea si afisarea
rezultatelor probelor din etapa de recrutare.

Persoana interesata isi poate actualiza permanent profilul individual, prin completarea de informatii si atasarea de
documente suplimentare sau prin modificarea acestora, dupa caz. Completarea ulterioard a profilului individual
nu echivaleaza cu completarea dosarului de concurs propriu-zis, aceasta realizandu-se la sectiunea special creata
pentru un concurs national anume, respectiv pentru un concurs pe post. Modificarile sau completarile facute asupra
profilului individual nu schimba si informatiile incircate in dosarul de concurs. %

Etapa depunerii dosarului se concurs se deruleaza exclusiv electronic, prin incarcarea in platforma informatica de
concurs a documentelor solicitate, prevazute de art. 38 alin. (2) din Anexa nr. 8 la Codul administrativ. In cazul
functiilor publice de conducere si inaltilor functionari publici, pe 1anga documentele mentionate in art. 38 alin.
(2) este necesara si depunerea copiei diplomei de master in domeniul administratiei publice, management sau in
specialitatea studiilor necesare ocuparii functiei publice.

Aditional, dosarul de concurs pentru functiile publice din categoria inaltilor functionari publici trebuie sa contina
si copia certificatului sau documentului care atestd absolvirea programelor de formare specializatd pentru
ocuparea unei functii publice corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici, organizate de Institutul
National de Administratie ori exercitarea unui mandat complet de parlamentar.

Proba de testare preliminara se desfasoard online, pe platforma informaticad de concurs, in centrele de testare,
potrivit dispozitiilor art. 35 alin. (2) din Anexa nr. 8 la Codul administrativ.

La finalul perioadei de inscriere, fiecarui candidat i se atribuie un numar de inregistrare a dosarului de concurs
care se utilizeaza pentru comunicarea rezultatelor probelor din etapa de recrutare.

Verificarea eligibilitatii candidatilor este proba etapei de recrutare ce consta in verificarea indeplinirii conditiilor
de participare prevdzute in art. 465 alin. (1), respectiv cetatenie romana, varsta de minimum 18 ani impliniti,
indeplinirea conditiilor de studii si vechime in specialitate solicitate, lipsa interdictiei de a ocupa dreptul de a
ocupa o functie publica sau de a exercita profesia ori activitatea in executarea careia a savarsit fapta, prin hotérare
judecatoreasca definitiva, precum si lipsa condamndrii penale pentru infractiunile strict si limitativ prevazute in
alin. (h). In cazul functiilor publice de conducere si celor specifice categoriei inaltilor functionari publici, va fi
verificata si indeplinirea conditiilor mai sus mentionate referitoare la finalizarea unui program de master, si, dupa
caz, finalizarea unui program de perfectionare specializata.

Testarea preliminara presupune rezolvarea unor teste grila, fiind verificate aspectele mentionate in art. 45 alin. (1)
din Anexa nr. 8 a Codului administrativ.

Testarea avansata se deruleaza in functie de cadrul de competente generale, nivelurile de complexitate aferente,
descriptorii, indicatorii comportamentali aferenti si competentele generale, care se regasesc in art. 17 din Anexa
nr. 8 la Codul administrativ.

Categoriile de competente generale sunt dupd cum urmeaza:
Eficienta personala
o Rezolvarea de probleme si luarea deciziilor;
o Initiativa
o Planificare si organizare
Eficienta interpersonala
o Comunicare
o Lucru in echipa
Responsabilitate sociala

%2 Art. 37 alin. (7) din Anexa nr. 8 la Codul administrativ
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o Orientare cdtre cetatean
o Integritate
Competente manageriale
o Managementul performantei
o Dezvoltarea echipei
Leadership
o Generarea angajamentului
o Promovarea inovatiei si initierea schimbarii

In ceea ce priveste etapele de desfasurare a concursului pentru ocuparea functiilor publice locale, Preambulul
O.U.G nr. 121/2023 precizeaza faptul ca dimensiunea aparatului local si impactul major pe care o eventuald
reglementare la acest moment al concursului pe post I-ar crea, precum si faptul ca implementarea normelor privind
cadrele de competentd generale si specifice ar putea genera consecinte negative, si confirmi necesitatea
reglementarii unor termene mai indelungate pentru normele privind ocuparea functiilor publice locale.
Totodatd, art. VII alin. (2) din O.U.G nr. 121/2023, stabileste termenul de 31 decembrie 2026 pana la care se
suspendi aplicarea prevederilor art. 467 alin. (7) si (9%), art. 467* alin. (2), art. 469 alin. (4) si ale art. 482 alin. (8)-
(10) din Codul administrativ, respectiv:

Concursul pe post pentru ocuparea unei functii publice vacante si temporar vacante din administratia
publica locala in care se verifica cunostintele generale si competentele generale, precum si cunostintele
de specialitate si competentele specifice (art. 467 alin. 7 din Codul administrativ),

Verificarea competentelor generale pentru functiile publice locale de conducere utilizdnd platforma
informaticd de concurs, in ipoteza concursului pe post pentru ocuparea unei functii publice locale de
conducere vacante (art. 467 alin. (93) din Codul administrativ),

Punerea la dispozitia autoritatilor si institutiilor publice ale administratiei publice locale a
functionalitatilor specifice platformei informatice de concurs pentru concursurile pe post pentru functiile
publice locale (art. 467 alin. (2) din Codul administrativ),

Organizarea si desfasurarea concursurilor pe post pentru functiile publice locale ( art. 469 alin. (4) din
Codul administrativ),

Concursul de promovare in functiile publice locale de conducere (art. 482 alin. (8)-(10) din Codul
administrativ).

Precizam, de asemenea, ca prin prevederile art. VII din OUG nr. 115/2023 se suspenda ocuparea prin concurs a
posturilor vacante sau temporar vacante, cu exceptia (i) posturilor unice, (ii) posturilor care devin vacante in 2024
si (iii) posturilor aprobate prin memorandum.

Desi nu au fost adoptate norme privind ocuparea functiilor publice locale, in art. VII din O.U.G nr. 121/2023 se
prevede faptul ca de la data de 21 decembrie 2023 si pana la data de 31 decembrie 2026, concursurile de recrutare
pentru ocuparea:

functiilor publice de conducere vacante si de executie vacante sau temporar vacante;

precum si concursurile de promovare in functiile publice de conducere vacante din cadrul autoritatilor si
institutiilor publice prevazute la art. 369 lit. b) din Codul administrativ, sunt organizate si se desfagoara
potrivit prevederilor acestui articol.

Acest articol se completeaza cu prevederile anexei nr. 10 la Codul administrativ, indicate prin norme de trimitere
in cuprinsul articolului, si in masura in care acestea nu contravin acestor prevederi specifice.

Etapele concursului pentru functiile publice centrale si teritoriale sunt reglementate in detaliu in Anexa nr.
10 la Codul administrativ si sunt reprezentate de urmatoarele:

Informare transmisa de autoritatea sau institutia publica, prin conducétorul acesteia, ANFP, cu privire la
necesarul de resurse umane din functia publica pentru aparatul propriu pe care il alocd ocuparii prin
concurs®;

Publicarea anuntului cu privire la organizarea etapei de recrutare cu cel putin 30 de zile calendaristice
inainte de data desfisurarii probei de testare preliminarad®;

Constituirea comisiilor de verificare a eligibilitatii, respectiv a comisiilor de solutionare a contestatiilor
privind verificarea eligibilitatii, prin act administrativ al presedintelui Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici.%

% Art. 16 alin. (1) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
% Art. 19 alin. (2) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
% Art. 20 alin. (1) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
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Constituirea comisiilor de organizare si desfasurare a concursului, respectiv a comisiilor de solutionare
a contestatiilor prin act administrativ al presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor Publici®
Perioada constituire dosare de catre potentialii candidati®’
Asigurarea accesului online, pe platforma informatica de concurs, cu titlu exemplificativ, a unor baterii
de teste cu rezolvarile aferente, relevante pentru proba de verificare a cunostintelor generale de
administratie publica si a cunostintelor generale din domeniul respectarii demnitatii umane, protectiei
drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului, prevenirii si combaterii incitarii la ura si discriminare,
egalitdtii de sanse si de tratament, din cadrul probei de testare preliminara®
Verificarea eligibilitatii de cétre comisiile de verificare a eligibilitatii®
Comunicarea rezultatelor la etapa de verificare a eligibilitatiit®
Depunere contestatii dupd etapa de verificare a eligibilitatiitot
Solutionare contestatii la etapa de verificare a eligibilitatii®
Exprimarea optiunii candidatilor cu privire la alegerea datei si intervalului orar de participare intr-un
centru de testare!%®
Derularea testdrii preliminare si avansate'%
Comunicarea rezultatelor la testarea preliminara si avansatd
Depunere contestatii la testarea preliminari si avansati*
Solutionare contestatii la testarea preliminari si avansata'®’
Afisarea rezultatelor finale/raportul final la etapa de recrutare!®®
Obligatia institutiilor si autoritatilor publice de a demara procedura de organizare a etapei de selectie109

105

in ceea ce priveste personalul contractual din cadrul institutiilor si autoritatilor publice, Hotararea nr. 1336/2022
pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din
sectorul bugetar platit din fonduri publice dispune in art. 14 alin. (1) faptul ca ocuparea unui post vacant sau
temporar vacant corespunzdtor unei functii contractuale se face prin concurs sau examen la care poate participa
orice persoand care indeplineste condiriile generale si condiriile specifice stabilite prin fisa postului pentru
ocuparea respectivei funcyii contractuale. Potrivit dispozitiilor art. 15 din acelasi act normativ, un post vacant sau
temporar vacant din categoria personalului contractual poate fi ocupat de persoana ce indeplineste conditiile
prevazute de Codul Muncii, precum si cerintele specifice previzute de art. 542 alin. (1) si (2) din O.U.G nr.
57/2019 privind Codul administrativ, respectiv:

persoana sa aiba cetatenie romana, cetatenie a altor state membre ale Uniunii Europene sau a statelor
apartinand Spatiului Economic European si domiciliul in Roméania; persoana s cunoascé limba romana,
scris si vorbit; persoana sa aiba capacitate deplind de exercitiu; persoana sa indeplineasca conditiile de
studii necesare ocupdrii postului; persoana sd indeplineascd conditiile de vechime, respectiv de
experienta necesare ocupdrii postului, dupa caz; persoana sd nu fi fost condamnata definitiv pentru
savarsirea unei infractiuni contra securitatii nationale, contra autoritatii, infractiuni de coruptie sau de
serviciu, infractiuni de fals ori contra infaptuirii justitiei, cu exceptia situatiei in care a intervenit
reabilitarea; persoana nu executd o pedeapsd complementard prin care i-a fost interzisa exercitarea
dreptului de a ocupa functia, de a exercita profesia sau meseria ori de a desfasura activitatea de care s-a
folosit pentru savarsirea infractiunii sau fatd de aceasta nu s-a luat masura de sigurantd a interzicerii
ocupdrii unei functii sau a exercitarii unei profesii; contractul sa nu contina clauze de confidentialitate
sau, dupi caz, clauze de neconcurentd. In vederea ocupdrii unui post vacant sau temporar vacant din
categoria personalului contractual, conducatorul structurilor din cadrul institutiilor sau autoritatilor
publice propune organizarea concursului de ocupare a postului. Propunerea acestuia trebuie sd fie
aprobata de conducatorul autoritatii sau institutiei publice, iar, impreuna cu fisa de post corespunzatoare,
este transmisa compartimentului de resurse umane sau a celui care asigurad organizarea si desfasurarea
concursului, in vederea demararii acestuia. Prin act administrativ al conducatorului autoritatii sau
institutiei publice organizatoare a concursului, in conditiile prezentei hotarari, se constituie comisia de

% Art. 26 alin. (1) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
7 Art. 38 alin. (1) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
% Art. Xl alin. (4) din O.U.G nr. 121/2023

®art. 42 alin. (2) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
100art, 43 alin. (1) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
11art. 56 din Anexa nr. 10 la Codul administrativ

102 art, 57 alin. (1) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
103 art. 44 alin. (1) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
104 art, 45-52 din Anexa nr. 10 la Codul administrativ

105 art. 54 alin. (2) si art. 55 alin. (3) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
106 art. 56 din anexa nr. 10 la Codul administrativ

17 art, 58 alin. (2) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
108 art, 62 din Anexa nr. 10 la Codul administrativ

109 art. 68 alin. (2) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ
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concurs, respectiv comisia de solutionare a contestatiilor, pana cel mai tarziu la data publicarii anuntului
de concurs. Conform art. 32 alin. (1) din Hotararea nr. 1336/2022, concursul pentru ocuparea unui post
vacant sau temporar vacant din categoria personalului contractual consta, in functie de complexitatea
postului, in urmatoarele etape: selectia dosarelor de inscriere proba scrisa si/sau proba practica, in situatia
in care este necesard verificarea abilitatilor practice, interviu. Prin exceptie de la dispozitiile anterior
mentionate, in cazul in care fisa de post prevede competente lingvistice sau in domeniul tehnologiei
informatiei, se poate organiza o proba suplimentara, care se desfdsoard ulterior afisarii rezultatelor la
selectia dosarelor, dar nu mai tarziu de data previzutd in anuntul de concurs pentru proba scrisa si/sau
proba practica sau proba interviului. Documentele necesare pentru adaugarea la dosarul de concurs sunt
prevazute in art. 35 alin. (1) al Hotararii anterior mentionate. Proba scrisa constd in redactarea unei
lucrari si/sau rezolvarea unor teste-grild, cu aceasta ocazie fiind testate cunostintele teoretice necesare
ocuparii postului pentru care se organizeaza concursul, subiectele fiind concepute pe baza bibliografiei
si tematicii de concurs, astfel incat sia reflecte capacitatea de analiza si sintezd a candidatilor, in
concordanti cu nivelul si specificul postului pentru care se organizeaza concursul. Proba practica consta
in testarea abilitatilor si aptitudinilor practice ale candidatului in vederea ocuparii postului vacant sau
temporar vacant pentru care candideaza si se desfasoara pe baza unui plan stabilit de comisia de concurs,
care se va concentra pe criteriile de evaluare prevazute de art. 40 alin. (1) din Hotararea nr. 1336/2022,
dupa cum urmeaza: capacitatea de adaptare; capacitatea de gestionare a situatiilor dificile; indemanare si
abilitate in realizarea cerintelor practice; capacitatea de comunicare; capacitatea de gestionare a
resurselor alocate pentru desfasurarea probei practice. Conform dispozitiilor actului normativ anterior
mentionat, in vederea testarii pentru proba practicd, conducatorul institutiei/autoritatii publice poate
stabili si alte criterii de evaluare specifice domeniului de activitate. Scopul probei interviului este acela
de a testa abilitatile, aptitudinile si motivatia candidatilor si se desfasoara conform unui plan de interviu
intocmit de comisia de concurs 1n ziua desfasurarii acestei probe, pe baza criteriilor de evaluare. Criteriile
de evaluare sunt definite in art. 41 alin. (2) din Hotararea nr. 1336/2022, dupa cum urmeaza: abilitati si
cunostinte impuse de functie; capacitatea de analiza si sinteza; motivatia candidatului; comportamentul
in situatiile de criza; abilitati de comunicare; initiativa si creativitate. in cazul interviului pentru ocuparea
functiilor de conducere, planul de interviu include si criterii referitoare la capacitatea de a lua decizii si
impactul acestora, exercitarea controlului decizional si capacitatea manageriala. Rezultatele celor trei
probe pot face obiectul contestatiei de catre candidati.

Particularitatile etapei de selectie

Etapa de selectie se realizeaza prin concurs pe post prin care sunt verificate competentele specifice si cunostintele
de specialitate necesare ocuparii unei functii publice. La etapa de selectie pentru ocuparea unei functii publice
pot participa persoanele care au promovat etapa de recrutare, pentru functia publica pentru care au candidat,
precum si pentru alte functii publice din aceeasi categorie, clasa si, dupa caz, grad profesional, caracterizate prin
competente generale cu acelasi nivel de complexitate, pentru o perioadd de maximum 3 ani de la data promovarii
acesteia. Potrivit art. 11 alin. (4) din Anexa nr. 10 la Codul administrativ, etapa de selectie se realizeaza de catre
fiecare autoritate sau institutie publica in cadrul careia se afla functiile publice vacante, pe baza planului de
recrutare a functionarilor publici si ai carei conducatori au competenta de numire in functiile publice pentru care
se organizeaza concursul pe post. Conditiile de participare la etapa de selectie se stabilesc pe baza conditiilor de
ocupare a functiei publice si a competentelor specifice din fisa postului corespunzatoare functiei publice de
conducere vacante, respectiv functiei publice de executie vacante sau temporar vacante. Organizarea etapei de
selectie constd in derularea etapelor cuprinse intre instiintarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici cu
privire la concursul pe post, potrivit art. 470'%° din Codul administrativ si asigurarea publicitatii etapei de selectie.
In vederea organizarii si desfasurdrii acestei etape, se constituie comisii de concurs si comisii de solutionare a
contestatiilor, prin act administrativ al conducatorului autoritatii sau institutiei publice organizatoare, potrivit
dispozitiilor din sectiunea a 3-a a Anexei nr. 10 la Codul administrativ. Astfel cum se precizeaza in art. 92 din
Anexa 10 la Codul administrativ, etapa de selectie consta in 3 sau, dup caz, 4 probe succesive, dupa cum urmeaza:
Verificarea eligibilitatii candidatilor Proba suplimentara, dupa caz, in conditiile prevazute la art. 21 din anexa nr.
8 la Codul administrativ Proba scrisa Proba interviului. In etapa verificarii eligibilititii candidatilor este avuti in
vedere respectarea cerintelor generale precizate de art. 465 alin. (1) pentru ocuparea functiilor publice, precum si
competentele specifice detinute, dupa caz. Proba scrisd constd in redactarea unei lucrari scrise de sinteza, in
rezolvarea unor teste-grild, teste cu intrebari deschise si/sau exercitii care constau in rezolvarea unor situatii
practice, conform deciziei comisiei de concurs. Prin proba scrisa se verifica cunostintele de specialitate teoretice,
precum si abilitatile specifice, practice, ca parte componentd a competentelor specifice prevazute la art. 11 alin.
(2) lit. d) din anexa nr. 8 la Codul administrativ. In cadrul probei interviului se verifica indeplinirea competentelor

10 Art, alin. (1) prevede ci institutiile si autorititile publice instiinteazi Agentia Nationald a Functionarilor Publici cu privire la organizarea
unui concurs pe post cu cel putin 10 zile lucratoare Tnainte de data publicarii anuntului de concurs. Procedura de instiintare a ANFP si lista
documentelor necesare aferente instiintarii sunt prevazute in titlul II, capitolul VII, sectiunea a 2-A din Anexa nr. 10.
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specifice necesare exercitarii functiei publice, care nu au fost verificate prin alte probe, precum si motivatia
candidatilor si se desfasoara pe baza unui plan de interviu intocmit de comisia de concurs, fiind avute in vedere
urmatoarele criterii de evaluare: capacitatea de analiza si sintezd;  abilitdti de comunicare orald specifica
domeniului de specialitate; motivatia candidatului; comportamentul in situatiile de criza, relevant pentru
domeniul de specialitate;  orice alte atitudini, aptitudini si abilitati care dovedesc indeplinirea competentei
specifice necesare exercitarii functiei publice. in cazul functiilor publice de conducere si pentru categoria inaltilor
functionari publici, pe 1angd aceste criterii de evaluare, sunt avute in vedere si criteriul exercitarii controlului
decizional si cel al experientei profesionale si manageriale a candidatilor, relevantd pentru domeniul de
specialitate. In termen de o zi lucritoare de la data afisarii rezultatului verificarii eligibilitatii candidatilor, probei
scrise ori a interviului, candidatii nemultumiti pot depune contestatie prin intermediul platformei informatice de
concurs, sub sanctiunea decaderii din acest drept. Evaluarea performantei Evaluarea performantelor profesionale
individuale este definitd in art. 11 din Anexa nr. 6 a Codului administrativ ca fiind aprecierea obiectiva a
performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici, prin compararea gradului si modului de
indeplinire a obiectivelor individuale si a criteriilor de performanta stabilite cu rezultatele obtinute in mod efectiv
de catre functionarul public pe parcursul unui an calendaristic si se consemneaza intr-un raport de evaluare
intocmit de superiorul ierarhic nemijlocit al functionarului public. Evaluarea performantelor profesionale
individuale ale functionarilor publici Potrivit art. Il alin. (2) din OUG nr. 191/2022, evaluarea performantelor
profesionale individuale ale functionarilor publici de executie si de conducere care ocupa functii publice prevazute
la art. 385 alin. (1) si (2), pentru activitatea desfasuratd pana la 31 decembrie 2024, se face pana la data de 31
martie 2025, cu respectarea prevederilor art. 485 si ale anexei nr. 6 la Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare.

in prezent, realizarea procesului de evaluare a performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici pentru activitatea desfisurati incepand cu 1 ianuarie 2020, precum si realizarea procesului de evaluare
a activitatii functionarilor publici debutanti numiti in functia publica ulterior datei de 1 ianuarie 2020 este
conforma dispozitiilor Metodologiei care face obiectul Anexei nr. 6 la Codul administrativ.

Conform prevederilor art. 398" si 485" din Codul administrativ, incepind cu data de 1 ianuarie 2025,
evaluarea performantelor profesionale individuale ale inaltilor functionari publici si ale functionarilor
publici care ocupa functii publice de stat si teritoriale se va realiza pe baza de competente, anual, utilizind
cadrele de competente generale si nivelurile de complexitate aferente, precum si descriptorii si indicatorii
comportamentali aferenti competentelor generale stabilite conform art. 17 din anexa nr. 8 la OUG nr.
57/2019, cu modificarile si completirile ulterioare. In acest sens, se impune elaborarea unor norme metodologice
care sa actualizeze procesul de evaluare a performantelor profesionale si instrumentele utilizate in cadrul acestuia,
respectiv adaptarea scalei de evaluare/ notare, adaptarea formularelor de evaluare, elaborarea unui cadru de
definire a obiectivelor si indicatorilor de performantd care sd sustind manifestarea competentelor generale si
specifice de catre functionarul public evaluat, etc.

Ca reguli generala, evaluarea performantelor functionarilor publici are loc anual si se realizeazi pentru
un an calendaristic, in perioada cuprinsi intre 1 ianuarie-31 martie din anul urmitor perioadei evaluate,
pentru toti functionarii publici de executie si de conducere care au desfasurat efectiv activitate minimum 6 luni in
anul calendaristic pentru care se realizeaza evaluarea.

Totodata, evaluarea functionarilor publici se realizeaza la modificarea, suspendarea sau incetarea
raporturilor de serviciu ale functionarilor publici in conditiile legii, daca perioada efectiv lucratd este de cel
putin 30 de zile consecutive si la modificarea, suspendarea sau incetarea raportului de serviciu ori, dupa caz, a
raportului de munca al evaluatorului, daca perioada efectiv coordonata este de cel putin 30 de zile consecutive.

De asemenea, evaluarea in cazul functionarilor publici debutanti se realizeaza la finalul perioadei de stagiu a
acestora.

Potrivit art. 485 alin. (3) din Codul administrativ, evaluarea performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici cuprinde doud componente, respectiv gradul si modul de atingere a obiectivelor
individuale si gradul de indeplinire a criteriilor de performanta.

Pentru aprecierea gradului de atingere a obiectivelor individuale ale functionarilor publici se stabilesc indicatori
de performanta. Stabilirea obiectivelor individuale si a indicatorilor de performanta trebuie sd aiba in vedere
corelarea cu atributiile si obiectivele institutiei in care 1si desfdsoara activitatea functionarul public.

Criteriile de performanta pentru realizarea componentei evaludrii performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici potrivit art. 485 alin. (3) lit. b) din Codul administrativ sunt prevazute la art. 29 din Anexa
nr. 6 la Codul administrativ (diferentiat, pentru fiecare categorie de functionar public).
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Pentru aprecierea gradului de atingere a obiectivelor individuale ale functionarilor publici se stabilesc indicatori
de performanti. Stabilirea obiectivelor individuale si a indicatorilor de performanta trebuie sa aiba in vedere

corelarea cu atributiile si obiectivele institutiei in care isi desfasoard activitatea functionarul public, astfel cum
prevede art. 16 din Anexa 6 la Codul administrativ.

Etapele procesului de evaluare a performantei in cazul functionarilor publici de executie si de conducere sunt,
potrivit art. 17 din Anexa nr. 6 la OUG nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare:
completarea raportului de evaluare a performantelor profesionale individuale de cétre evaluator;
interviul;
contrasemnarea raportului de evaluare de catre contrasemnatar.
In cazul inaltilor functionari publici, evaluarea performantelor profesionale individuale ale acestora se realizeazi
pe baza urmatoarelor documente:

raportul de activitate intocmit de inaltul functionar public;
referatul de evaluare intocmit de cétre conducatorul autorititii sau institutiei publice in al carei stat de
functii se afla functia publica, pentru functiile publice prevazute la art. 389 lit. a) din prezentul cod, de
céatre ministrul care coordoneaza activitatea institutiei prefectului pentru functiile publice prevazute la
art. 389 lit. ¢!) din prezentul cod, respectiv de citre secretarul general al Guvernului pentru functiile
prevazute la art. 389 lit. d) din prezentul cod;
fisa postului inaltului functionar public evaluat;
documentele prin care se stabilesc obiectivele pentru perioada pentru care se face evaluarea si indicatorii
de performanta.
Pentru evaluarea performantei individuale, la acest moment este stabilit un model de notare format din note de la
1 la 5 si calificative. In concret, se acord o nota pentru fiecare componenti a evaluirii obiectivelor individuale,
cu consemnarea rezultatelor deosebite si a dificultatilor intimpinate in perioada evaluata, se stabileste punctajul
final ca medie aritmetica si se acorda calificativul in functie de acest punctaj, urméand a se identifica si necesitatile
de formare profesionala pentru perioada urmatoare.

Pentru functionarul public de executie, calitatea de evaluator este detinutd de functionarul public de conducere
ierarhic superior, in timp ce, pentru acesta din urma, calitatea de evaluator este detinuta fie de functionarul public
de conducere ierarhic superior, potrivit structurii organizatorice a autoritatii sau de inaltul functionar public, pentru
functionarul public de conducere aflat in subordine directa.

n mod specific pentru secretarul general al unitatii administrativ teritoriale/subdiviziunii administrativ teritoriale,
evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza de cétre o comisie de evaluare formata din primar,
respectiv presedintele consiliului judetean si doi consilieri locali, respectiv judeteni, desemnati in acest scop, cu
majoritate simpla, prin hotarare a consiliului local sau judetean, dupa caz.

Rezultatul evaluarii poate fi contestat de functionarul public.
Calificativele obtinute la evaluarea performantelor individuale sunt avute in vedere pentru urmatoarele:

promovarea intr-0 functie publica superioara
acordarea de prime in conditiile legii
diminuarea drepturilor salariale

eliberarea din functia publica.

Astfel, cadrul metodologic actual in care se desfasoari procesul de evaluare a performantei individuale a
functionarilor publici descrie o etapizare formala a procesului, centrati in jurul activititilor de evaluare,
fira a pune accent pe dimensiunile de dezvoltare si acordare de feedback a procesului de management al
performantei. Totodatd, normele metodologice actuale nu prevad elemente care sd vizeze gestionarea
performantelor peste asteptiri sau a celor slabe, dintr-o perspectiva de dezvoltare. in practic, procesul de evaluare
a performantelor reprezintd o formalitate iar rezultatele evaludrii performantei sunt utilizate in principal pentru a
indeplini formal cerintele de eligibilitate pentru promovarea in grad a functionarilor publici de executie!!.

Caracteristicile procesului actual de management al performantei cét si elementele practice derivate din
parcurgerea procesului conform etapelor reglementate determini imposibilitatea realizirii unei distinctii
corespunzitoare intre cei cu performante ridicate si cei cu rezultate slabe si nu sustin motivarea
personalului sau dezvoltarea carierei acestuia. In acelasi timp, desi procesul de evaluare a performantelor
individuale include majoritatea elementelor necesare deruldrii lui, conform bunelor practici, acesta este viciat,
intrucat, in lipsa unui proces ciclic de acordare a feedback-ului in baza unor elemente clare, relationate direct cu
caracteristicile functiei publice, cu atributiile de serviciu si activitatile derulate de catre functionarii publici in

11 Livrabilul 5.1 Analiza sistemului de management al performantei, Banca Mondiald, SIPOCA 136.
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vederea indeplinirii acestora, nu isi propune sd sustind performanta ridicata sau sd adreseze performanta slaba,
rezultatele acestuia fiind in mod exclusiv utilizate in vederea promovarii in functia publica.

Conform prevederilor art. 398' si 485' din Codul administrativ, incepind cu data de 1 ianuarie 2025,
evaluarea performantelor profesionale individuale ale inaltilor functionari publici si ale functionarilor
publici care ocupai functii publice de stat si teritoriale se va realiza pe baza de competente, anual, utilizind
cadrele de competente generale si nivelurile de complexitate aferente, precum si descriptorii si indicatorii
comportamentali aferenti competentelor generale stabilite conform art. 17 din anexa nr. 8 la OUG nr.
57/2019, cu modificarile si completirile ulterioare. In acest sens, se impune elaborarea unor norme metodologice
care sa actualizeze procesul de evaluare a performantelor profesionale si instrumentele utilizate in cadrul acestuia,
respectiv adaptarea scalei de evaluare/ notare, adaptarea formularelor de evaluare, elaborarea unui cadru de
definire a obiectivelor si indicatorilor de performantd care sd sustind manifestarea competentelor generale si
specifice de catre functionarul public evaluat, etc.

Potrivit art. Il alin. (2) din OUG nr. 191/2022, evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor
publici de executie si de conducere care ocupa functii publice prevazute la art. 385 alin. (1) si (2), pentru activitatea
desfasurata pana la 31 decembrie 2024, se face pana la data de 31 martie 2025, cu respectarea prevederilor art.
485 si ale anexei nr. 6 la Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare.

in ceea ce priveste evaluarea performantelor profesionale ale personalului contractual, sediul materiei se regaseste
in Hotararea nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si dezvoltarea carierei
personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice.

Astfel, potrivit art. 90 alin. (1) din actul normativ mentionat, evaluarea performangelor profesionale individuale
ale personalului contractual reprezintd aprecierea obiectiva a performangelor profesionale individuale ale
salariayilor pe parcursul unui an calendaristic si se realizeaza in acelasi interval de timp cu cel prevazut in cazul
functionarilor publici, respectiv in perioada cuprinsa intre 1 ianuarie si 31 martie a anului urmator celui pentru
care se realizeaza evaluarea.

Prin exceptie, evaluarea personalului contractual se realizeaza pentru o altd perioada in oricare dintre urmatoarele
situatii:
la suspendarea, modificarea locului de munca, modificarea felului muncii sau incetarea raporturilor de
muncad ale personalului contractual in conditiile legii, daca perioada efectiv lucrata este de cel putin 30
de zile consecutive;
la suspendarea, modificarea locului de munca, modificarea felului muncii sau incetarea raportului de
serviciu ori, dupa caz, a raportului de munca al evaluatorului, in conditiile legii, daca perioada efectiv
coordonata este de cel putin 30 de zile consecutive;
atunci cand pe parcursul perioadei evaluate salariatul este promovat.

Astfel cum este precizat in art. 94 alin. (1) din aceeasi hotarare, evaluarea se realizeazd pe baza obiectivelor
individuale, indicatorilor de performanta si a criteriilor de evaluare, respectiv prin notarea acestora cu note de
lallabs.

in cazul personalului contractual, 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. Criteriile de evaluare a performantelor profesionale sunt stabilite de ordonatorii principali de credite,
prin raportare la nivelul functiei detinute de persoana evaluata, cu respectarea prevederilor in domeniul legislatiei
muncii.

In vederea realizirii componentei evaluirii performantelor profesionale individuale ale personalului contractual
de executie si de conducere, la inceputul perioadei evaluate persoana care are calitatea de evaluator stabileste
obiectivele individuale pentru personalul contractual a cérui activitate o coordoneaza si indicatorii de performanta
utilizati in evaluarea gradului si modului de atingere a acestora, in raport cu atributiile din fisa postului,
cunostintele teoretice si practice si abilitatile necesare. Indicatorii de performanta se stabilesc pentru fiecare
obiectiv individual, in conformitate cu nivelul atributiilor titularului functiei, prin raportare la cerintele privind
cantitatea si calitatea muncii prestate.

Punctajul final al evaludrii se determina ca medie aritmetica intre nota finala pentru indeplinirea obiectivelor si
nota pentru indeplinirea criteriilor de evaluare, iar acordarea calificativelor se face intre 1 si 5. Rezultatul evaluarii
poate fi contestat de salariatul nemultumit.
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Promovarea

Promovarea in grad profesional si clasa

Promovarea in functia publici este reglementatd de art. 476 — 484 din Codul administrativ, care prevad ca
promovarea in functia publici, in grad profesional si in clasa se realizeazi prin concurs sau examen,
organizat de citre autoritatile si institutiile publice, prin transformarea postului ocupat de functionarul public ca
urmare a promovarii concursului sau examenului organizat in acest sens. Promovarea in grad profesional si
promovarea in clasi nu sunt conditionate de existenta unui post vacant, spre deosebire de promovarea intr-0
functie publica de conducere.

Promovarea in grad profesional este modalitatea de dezvoltare a carierei prin ocuparea unei functii publice de
executie de grad profesional imediat superior celui detinut de functionarul public. Promovarea in grad profesional
se face prin concurs sau examen, organizat de catre autoritatile si institutiile publice, prin transformarea postului
ocupat de functionarul public ca urmare a promovarii concursului sau examenului.

Pentru a participa la concursul sau examenul de promovare in grad profesional, functionarul public trebuie sa
indeplineasca cumulativ urmatoarele conditii:

sa aiba cel putin 3 ani vechime 1n gradul profesional al functiei publice din care promoveaza;

sa fi obtinut un numar minim de credite prin participarea la programe de formare, de perfectionare,
seminare, conferinte, schimburi de experienta sau vizite de studiu, in conditiile legii sau s fi urmat o
forma de perfectionare profesionala cu durata de minimum 30 de ore in ultimii 3 ani de activitate;

sa fi obtinut cel putin calificativul "bine" la evaluarea performantelor individuale in ultimii 2 ani de
activitate;

sa nu aiba o sanctiune disciplinara neradiata in conditiile Codului administrativ.

Promovarea in clasa este modalitatea de dezvoltare a carierei prin ocuparea unei functii publice de executie dintr-
o clasa superioara celei in care se afld functia publica detinuta de functionarul public si are loc atunci cand institutia
sau autoritatea publica constata ca transformarea postului ocupat de functionarul public intr-un post cu atributii
corespunzitoare studiilor de nivel superior este utild autoritatii sau institutiei publice.

Promovarea in clasa in conditiile prevazute la alin. (2) se face prin examen, care se organizeaza de catre
autoritatile si institutiile publice, prin transformarea postului ocupat de functionarul public ca urmare a promovarii
examenului intr-0 functie publica de executie dintr-o clasd superioara, de grad profesional asistent.

Promovarea in clasi nu se poate face pe o functie publica de auditor sau consilier juridic.

Pentru sustinerea examenului de promovare in clasd, functionarul public trebuie sd indeplineascd urmatoarele
conditii:

Sé dobandeasc4, ulterior intrarii in corpul functionarilor publici, o diploma de studii de nivel superior, in
specialitatea in care isi desfasoara activitatea sau intr-un mediu considerat util pentru desfasurarea
activitatii de catre conducatorul institutiei sau autoritatii publice;

Sa nu aiba o sanctiune disciplinaré neradiata in conditiile Codului Administrativ.

Pentru promovarea in grad profesional si promovarea in clasa, anterior derularii concursului sau a examenului
care se organizeaza in acest sens, autoritatea sau institutia publica in care se afla respectivul post efectueaza analiza
postului pentru identificarea competentelor generale si specifice aferente postului preconizat a fi transformat.
Astfel, in cadrul concursului/ examenului de promovare, competentele specifice stabilite ca urmare a
analizei posturilor se verifica prin utilizarea modalititilor reglementate (a se vedea art. 147 alin (2) din Anexa
nr. 10 la OUG 57/2019 la Codul administrativ). De asemenea, in vederea verificarii indeplinirii competentelor
specifice, se pot organiza probe suplimentare.

In urma promovirii in grad profesional si in clasa, fisele de post ale functionarilor publici se completeazi cu noi
responsabilitati, aferente noii functii publice ocupate.

Promovarea intr-0 functie publica de conducere este conditionata de existenta unui post vacant si se va realiza tot
ca urmare a promovirii unui concurs, in baza planului de promovare in functii publice de conducere elaborat de
catre ANFP. Modificarile aduse prin O.U.G nr. 121/2023 previd derogarea de la prevederile art. 482 alin. (3) din
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 pani la data intrarii in vigoare a hotararii Guvernului prevazute
la art. 465 alin. (5) din acelasi act normativ, prin care se aproba primul plan de promovare in functii publice de
conducere, Astfel, pana la acel moment, organizarea si desfisurarea concursurilor de promovare in functii
publice de conducere vacante in cadrul autorititilor si institutiilor publice de la nivel local se va realiza in
conformitate cu prevederile art. V11 alin. (3) - (40) din prezenta Ordonanti de urgenti, completindu-se cu
prevederile Anexei nr. 10 la Codul administrativ.
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Pentru a participa la concursul de promovare intr-0 functie publicd de conducere vacanta, functionarii publici
trebuie sd indeplineasca cumulativ urmatoarele conditii:

sa fie numiti intr-0 functie publica din clasa I;

sa indeplineasca conditiile minime de vechime in specialitate;

sa indeplineasca conditiile pentru ocuparea functiei publice prevazute la art. 465 alin. (1) lit. f)-g"2) din
Codul administrativ, dupa caz, conform fisei postului;

sa fie absolventi cu diploma ai studiilor universitare de master in domeniul administratiei publice,
management sau in specialitatea studiilor necesare ocupadrii functiei publice sau cu diploma echivalenta
conform prevederilor art. 57 alin. (2) din Legea nr. 199/2023;

sa nu aiba o sanctiune disciplinara neradiata in conditiile prezentului cod;

sa fi obtinut un numar minim de credite prin participarea la programe de formare, de perfectionare,
seminare, conferinte, schimburi de experienta sau vizite de studiu, in conditiile legii, sau sd fi urmat o
forma de perfectionare profesionald cu o duratd de minimum 30 de ore in ultimii 3 ani de activitate.

Modificérile aduse Codului administrativ prin intermediul OUG nr. 121/2023 si, implicit, Anexa nr. 10, sustin
demersurile extinderii cadrelor de competente si in cadrul concursului de promovare in functia publica de
conducere, dat fiind faptul ca, incepand cu intrarea in vigoare a actului normativ amintit, aceasta vizeaza
verificarea competentelor generale, a cunostintelor de specialitate si competentelor specifice necesare
ocuparii unei functii publice de conducere.

Pentru clarificare, competentele generale se considera a fi indeplinite de catre functionarii publici care, la data
depunerii dosarului de concurs ocupa o functie publicd de conducere de acelasi nivel sau o functie publica de
conducere de nivel superior celei pentru care candideaza sau au ocupat pentru o perioadd de minimum 3 ani o
functie publica de conducere de acelasi nivel si/sau o functie publica de conducere de nivel superior celei pentru
care candideaza.

indeplinirea de catre functionarii publici care nu se incadreaza in una dintre situatiile mai sus mentionate a
competentelor generale se realizeaza prin promovarea unei probe de testare avansatd organizatd de ANFP in
conditiile art. 50-53 din Anexa nr. 10 la Codul administrativ.

Pentru functia publica locala, autoritatile si institutiile publice locale vor verifica indeplinirea competentelor
generale pentru promovare utilizdnd platforma informaticd de concurs ce urmeazd a fi dezvoltata si pusa la
dispozitia lor de ANFP incepand cu data de 1 ianuarie 2027.

in ceea ce priveste promovarea personalului contractual, aceasta este reglementati de Hotardrea nr. 1336/2022.
Conform art. 68 din actul normativ mentionat, prin promovare se asigura evolutia in carierd a personalului
contractual, prin trecerea intr-un grad superior sau treapta profesionald superioara, intr-0 functie de conducere sau
intr-0 functie pentru care este previazut un nivel de studii superior. In vederea promovarii sunt avute in vedere
criteriile de performanta prevazute de art. 8 alin. (2) din Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului
platit din fonduri publice, cu modificarile si completarile ulterioare, respectiv:

cunostinte profesionale si abilitati;

calitatea, operativitatea si eficienta activitatilor desfasurate;
perfectionarea pregatirii profesionale;

capacitatea de a lucra in echipa;

comunicare;

discipling;

rezistenta la stres si adaptabilitate;

capacitatea de asumare a responsabilitatii;

integritate si etica profesionala.

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. Examenul
presupune sustinerea unei probe scrise sau a unei probe practice, dupa caz.

Pentru a putea participa la examenul de promovare in grade sau trepte profesionale, 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.

Delegarea

Reglementarile in vigoare prevad faptul ca delegarea reprezintia o modalitate de modificare a raporturilor de
serviciu ale functionarului public prin schimbarea locului muncii si in legéturi cu atributiile stabilite prin
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fisa de post a acestuia. Aceasta se poate dispune pe o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice intr-un an, in
interesul autoritatii sau institutiei publice in care este incadrat functionarul public.

Delegarea poate fi refuzata de functionarul public in cazurile strict si limitativ prevazute de art. 504 alin. (3) din
Codul administrativ, dupa cum urmeaza:

Graviditate

Isi creste singur copilul minor

Starea sanatatii, dovedita cu certificat medical, face contraindicata delegarea
Motive familiale temeinice de natura a justifica refuzul de a da curs delegarii

Pe timpul delegarii functionarul public 1si pastreaza functia publica si salariul, iar, in cazul in care delegarea se
face intr-o altd localitate decat cea in care functionarul public isi desfasoara activitatea, autoritatea sau institutia
publica care 1l deleagd este obligatd sd suporte costul integral al transportului, cazarii si al indemnizatiei de
delegare. Nu sunt mentionate conditii aditionale care se aplicd in vederea exercitarii atributiilor stabilite prin fisa
postului.

Dispozitiile referitoare la delegare prevazute in Codul administrativ sunt aplicabile, potrivit art. 365 alin. (1) lit.
b) si personalului contractual din administratia publica.

Detasarea

In ceea ce priveste procesul de detasare, aceasta se poate dispune pe o functie publici vacanti sau temporar
vacanti, pentru o perioada de cel mult 6 luni in cursul unui an calendaristic, pe o functie publica de acelasi
nivel, cu respectarea categoriei, clasei si gradului profesional al functionarului public, sau intr-o functie
publici de nivel inferior. Detasarea pe o perioadd mai lungd de 6 luni intr-un an calendaristic poate opera numai
cu acordul scris al functionarului public.

Detasarea pe o functie publica de nivel inferior poate opera numai cu acordul scris al functionarului public.

in acest moment, cu referire la conditiile privind ocuparea unei functii publice de conducere sau din categoria
inaltilor functionari publici, vacantd sau temporar vacantd, ca urmare a unui proces de detasare prevad
obligativitatea verificarii indeplinirii competentelor specifice aferente functiei publice respective.

Detasarea poate fi refuzata de functionarul public in cazurile strict si limitativ prevazute de art. 504 alin. (3) din
Codul administrativ, dupa cum urmeaza:

Graviditate

Isi creste singur copilul minor

Starea sanatatii, dovedita cu certificat medical, face contraindicata detasarea
Detasarea se face intr-o localitate in care nu i se asigura cazare, in conditiile legii
Este singurul intretindtor de familie

Motive familiale temeinice justifica refuzul de a da curs detasarii.

Pe perioada detasarii functionarul public isi pastreaza functia publicd si salariul. Daca salariul corespunzator
functiei publice pe care este detasat este mai mare, el are dreptul la acest salariu.

Dispozitiile referitoare la detasare prevazute in Codul administrativ sunt aplicabile, potrivit art. 365 alin. (1) lit.
b) si personalului contractual din administratia publica.

Transferul

Reglementdrile in vigoare prevad faptul ca transferul poate avea loc in interesul serviciului sau la cererea
functionarului public, pe o functie publici vacanti de acelasi nivel, cu respectarea categoriei, clasei si
gradului profesional al functionarului public, sau intr-0 functie publicii vacanti de nivel inferior. 1'?

Transferul in interesul serviciului opereaza la solicitarea conducitorului autorititii sau institutiei publice in
care urmeaza sa fsi desfisoare activitatea functionarul public, cu acordul scris al acestuia si cu aprobarea
conduciitorului autorititii sau institutiei publice in care este numit functionarul public. In cazul in care
transferul se face intr-0 institutie sau autoritate publica situata intr-o alta localitate decat cea in care isi are sediul
autoritatea sau institutia publica de la care se transferd, functionarul public transferat are dreptul la o indemnizatie
egali cu salariul net calculat la nivelul salariului din luna anterioara celei in care se transfera si la un

concediu platit de S zile lucriatoare. Plata acestor drepturi se suporti de autoritatea sau institutia publica

112 Conform dispozitiilor art. 506 alin. (3) din Codul administrativ, pentru functionarii publici de executie, prin functie publicd de nivel inferior
se intelege orice functie publica de grad profesional mai mic decat gradul profesional al functiei publice detinute sau de clasd de nivel inferior.
in cazul functionarilor publici de conducere, conform alin. (4) al aceluiasi articol, prin functie publicd de nivel inferior se intelege o functie
publica de conducere situatd ierarhic la un nivel inferior functiei publice detinute, precum i orice functie publica de executie.
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la care se face transferul, in termen de cel mult 15 zile de la data aprobarii transferului. Singura exceptie in ceea

ce priveste acordarea indemnizatiei ii vizeaza pe functionarii publici care 1si au domiciliul in localitatea in care se
afla institutia publica la care se transfera.

Prevederile legale includ referintd la obligativitatea autoritatilor si institutiilor publice cu privire la verificarea
indeplinirii de cétre functionarul public a conditiilor referitoare la studii si vechimea in specialitate previzute in
fisa postului aferentd functiei publice in care urmeaza sa fie transferat, precum si dovada absolvirii unei
perfectioniri sau specializiri solicitate de aceasta.!'® De asemenea, autorititile si institutiile publice sunt obligate
sa verifice indeplinirea de catre functionarul public a competentelor specifice prevazute in fisa postului aferenta
functiei publice in care urmeaza sa fie transferat, conform prevederilor art. 21 alin. (1) — (7) din Anexa nr. 8 la
Codul administrativ. Institutia publicd in cadrul careia se realizeaza transferul este obligata sd publice pe pagina
de internet a acesteia un anunt care sa cuprinda fisa postului corespunzatoare functiei publice, modalitatea de
verificare a competentelor specifice, documentele necesare, perioada de inscriere si detalii cu privire la data, ora
si locatia la care va avea loc verificarea competentelor specifice. Toate aceste aspecte trebuie sa faca obiectul unei
proceduri interne la nivelul institutiei in care se realizeaza transferul.

Transferul la cerere se face la solicitarea functionarului public si cu aprobarea conducitorului autoritatii sau
institutiei publice in care urmeazd sa isi desfasoare activitatea. Autoritatea in care a fost aprobat transferul
functionarului public instiinteaza, conform art. 506 alin. (8) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
celeritate, autoritatea in cadrul careia functionarul public isi desfasoard activitatea, cu privire la aprobarea cererii
de transfer. In aceste conditii, in termen de maximum 10 zile lucritoare de la primirea instiintarii, conducatorul
autoritatii sau institutiei publice in care isi desfisoara activitatea functionarul public are obligatia sa emita actul
administrativ de modificare a raporturilor de serviciu ale functionarului public, cu precizarea datei de la care
opereazd transferul la cerere, datd care nu poate depasi 30 de zile calendaristice de la data emiterii actului
administrativ.

Prin exceptie de la prevederile care reglementeaza modalitatea de realizare a transferului la cerere, in cazul
inaltilor functionari publici, transferul se dispune de persoana care are competenta legala de numire in
functia publica, la solicitarea motivatd a inaltului functionar public si cu aprobarea conducatorului
autoritaitii sau institutiei publice in a ciirei structuri se gaseste functia publicd de conducere sau de executie
vacanta pe care urmeaza a fi transferat.

in cazul inaltilor functionari publici, transferul poate opera doar pe o functie publica de executie sau de conducere.

Dispozitiile referitoare la transfer previazute in Codul administrativ sunt aplicabile, potrivit art. 365 alin. (1) lit. b)
si personalului contractual din administratia publica.

8.2 Anexa 2. Rezultatele analizei pentru definirea domeniilor functionale ale statului
Abordare metodologica

in vederea definirii domeniilor functionale ale statului, am analizat datele puse la dispozitie de ANFP privind
posturile aferente functiei publice generale, existente in administratia publica la 1 ianuarie 2024. Analiza a vizat
clasificarea domeniilor in care personalul din functiile publice generale activeazd in functie de denumirile
unitatilor organizationale din care acestia fac parte si de atributiile acestora, in vederea identificarii domeniilor
functionale si, mai exact, a functiilor transversale care vor contribui la clarificarea rolurilor aferente posturilor.

Conform datelor puse la dispozitie, in administratia publica existd 178.557 posturi, din care 85,5% (i.e., 152,684)
sunt functii publice generale. Acestea sunt impartite pe cele trei niveluri administrative dupa cum urmeaza: 14,8%
in administratia publica centrala, 29,9% in administratia publica teritoriald si 55,3% in administratia publica
locald. Aceste posturi sunt definite in cadrul a 103 institutii de la nivel central, 759 de la nivel teritorial si respectiv
a 3,146 de la nivel local. In structura organizatoricd a institutiilor exista sapte tipuri de unitati organizationale
(birouri, servicii, directii, directii generale, departamente, compartimente, unitati, generice) si relatii functionale
intre acestea (de pildd, de colaborare, de subordonare etc.), menite sd asigure indeplinirea atributiilor. Desi
compartimentele pot fi asociate cu un numar redus de functii transversale, denumirea acestora nu se face intr-un
mod sistematic, fiind identificate 24.907 de compartimente cu denumire unica.

Primul pas a fost redefinirea preliminard a functiilor transversale identificate de Banca Mondiala, pe baza
concluziilor rezultate din etapele de documentare ale acestui proiect, urmarind gruparea acestora tinand cont de
inrudirea dintre ele, eliminarea suprapunerilor intre nivelul strategic si nivelul operativ si acoperirea exhaustiva a
principalelor functii indeplinite de autoritatile publice. Astfel au fost identificate 16 functii transversale ale

113 Art, 506 alin. (5) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ
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statului, dintre care noud ,,Functii Principale” si sapte ,,Functii suport”, in timp ce domeniile sectoriale au fost
mentinute in forma propusa de Banca Mondiala.

Al doilea pas a vizat clasificarea compartimentelor din cadrul administratiei publice in functie de cele 16 functii
transversale, pentru a intelege distributia posturilor in functie de acestea si pentru a verifica daca aceste categorii
acopera toate functiile indeplinite de autoritatile publice, sau este necesard modificarea sau introducerea unor noi
categorii. Astfel, analiza ulterioard a datelor a permis rafinarea functiilor transversale identificate anterior si o mai
buna intelegere a rolurilor asociate fiecareia.

In vederea gruparii datelor, au fost definite cuvinte cheie asociate activitatilor care intra in atributia fiecarei familii
transversale. Clasificarea s-a facut prin intersectia acestor cuvinte cheie definitorii pentru familiile transversale cu
atributiile generale ale compartimentelor din administratia publica, atributii derivate fie din denumirea
compartimentului sau, in cazul in care aceasta nu a fost concludentd, prin consultarea atributiilor definite prin
Regulamentele de Organizare si Functionare (ROF) ale institutiilor sau autoritatilor publice din care fac parte.

In prima etapa, s-a interogat apartenenta compartimentelor la fiecare din cele 16 familii, pe baza prezentei unuia
sau a mai multor cuvinte cheie asociate in denumirea compartimentului. Ulterior, s-au analizat compartimentele
care nu au fost asociate initial cu nici o familie transversala, utilizdnd o abordare structurata pe doua niveluri, mai
exact nivelul administrativ si nivelul institutional. Compartimentele au fost analizate succesiv, prin identificarea
atributiilor pe baza detaliilor din ROF al institutiei din care face parte si evaluarea asocierii lor cu cele 16 categorii
si cu cuvintele cheie deja definite. in urma fiecdrei atribuiri manuale, au fost definite noi cuvinte cheie/activitati
pentru familia transversala in care compartimentul a fost atribuit, ce au fost utilizate apoi la atribuirea automata a
compartimentelor similare din cadrul altor institutii.

Prin rafinarea succesiva a filtrelor, s-a realizat clasificarea tuturor compartimentelor din cadrul administratiei
publice si rafinarea definitiei familiilor transversale. Vom prezenta in sectiunea de mai jos, rezultatele analizei
pentru redefinirea functiilor transversale ale statului, structurate pe cele trei niveluri administrative, central,
teritorial si local.

Rezultate

Analiza datelor releva faptul ca cele 16 functii transversale acopera toate functiile indeplinite de autorititile
publice, dar si ca unele compartimente pot fi atribuite in doud sau mai multe functii transversale. Asadar, este
esential ca pentru a utiliza domeniile functionale in clarificarea rolurilor aferente posturilor, la nivelul fiecarui
compartiment, si se efectueze analizarea fiecarui tip de post si identificarea domeniului/ domeniilor transversale
din care face parte. Mentiondm faptul ca scopul analizei a fost sa sprijine procesul de redefinire a domeniilor
functionale, iar in clarificarea rolurilor, analiza trebuie facuta la nivelul posturilor.

Tabel 19. Funcriile transversale ale statului

Domeniu functional Atributiile specifice domeniului functional

e  Politicd/politici,

e  Masuri de mediu/clima/piata

e  Strategie, strategii, proiecte strategice

e  Planificare (in sensul planificarii teritoriale, nu al planificarii strategice la nivelul
organizatiei), dezvoltare, proiecte de dezvoltare, master-plan, amenajarea
teritoriului, urbanism

e  Reglementare, normativ, legislativ

e  *Directiile din cadrul ministerelor cu rol de planificare strategica la nivelul sub-
sectoarelor (ex. infrastructura feroviara in cadrul MTI, managementul functiei
publice in cadrul ANFP)

e Coordonare, organizare, gestionare,

e  Gestionare institutii subordonate, "relatia/relatiile cu guvernul/teritoriul,

institutiile prefectului”, relatii interinstitutionale, relatii institutionale

Functii specifice = manager public, institutia prefectului,

Urmdrire, supraveghere, monitorizare (<>proiecte, programe), verificare, raportare

Integritate, anticoruptie, prevenirea coruptiei, nereguli,

Indrumare,

Analiza (ex. de date, documentara, <>analiza bugetara), cercetare, baza

documentara, suport decizional, consiliere tehnica, consultanta, expertiza,

metodologie, sinteza, procesare,

e  Secretariat, suport conducere, sedinte, administrativ, logistic, asigurare resurse,
departament “administratie publica

e  Asigurare tehnico materiala, suport operational, activitati parlamentare

1. Politici publice,
strategii de dezvoltare si
reglementare

2. Analiza, coordonare,
monitorizare si verificare
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Domeniu functional

3. Planificare strategica
la nivelul organizatiei

4. Planificare bugetara si
gestionarea finantelor
publice

5. Coordonare si
implementare programe
si proiecte

6. Servicii publice

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Atributiile specifice domeniului functional

Planificare strategica / plan strategic,

Analiza strategica

Analiza institutionala

Implementare (nu in sensul implementarii de proiecte/programe)

Proceduri (nu in contextul achizitiilor publice)

Planificare/analiza/programare bugetara, proiect buget, realizare buget
Administrarea bugetului, venituri bugetare, monitorizare creante bugetare
Economic (in sensul departamentului economic care are de regula in atributie
realizarea avizarea proiectelor de buget etc.), prognoze financiare

Reglementare bugetara, reglementare legislatie fiscala, reglementare a colectarii
creantelor bugetare, reglementare a stingerii obligatiilor bugetare, accize
Gestionarea finantelor publice, cheltuieli publice, cheltuieli de capital, control
financiar, administrarea lichiditatilor, autorizare cheltuieli, trezorerie
Programe/proiecte,

Fonduri, finantare europeana, semestrul european, mecanisme europene, masuri de
investitii (in contextul programelor europene), ajutor de stat

Implementare, evaluare, selectie, monitorizare, verificare, supraveghere, autorizare
proiecte si programe

Elaborare/realizare ghiduri

Asistenta tehnica (in implementare proiecte)

Autoritatea de management, organism intermediar, APIA
Denumirile/prescurtarile programelor europene din perioada 2014-2020 si 2021-
2027

Nivel central:
Departamentele de:

Statistica

Asistenta contribuabili
Solutionare contestatii
Evidenta si colectare fiscala
Asistenta de specialitate
Recuperare debite

Salvamont / Centru operativ pentru situatii de urgenta
Laboratoare (ex. testate si inregistrare soiuri /seminte/ animale/ alimente etc.)
Anumite departamente din cadrul unor institutii precum:

Autoritatii Nationale pentru Cetatenie

Autoritatii Nationale pentru Protectia Drepturilor Copilului si Adoptie
Agentiei Nationale pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati
Autoritatii Nationale pentru Protectia Consumatorului

Autoritatii Nationale pentru Restituirea Proprietatilor

Nivel teritorial:
Anumite departamente din cadrul unor institutii precum:

Casele judetene de asigurari de sanatate

Casele judetene de pensii

Agentiile judetene pentru ocuparea fortei de munca
Administratiile judetene ale finantelor publice
Agentiile judetene pentru plati si inspectie sociala
Directiile regionale ale finantelor publice

Directiile judetene de statistica

Directiile judetene pentru familie si tineret

Directiile judetene pentru statistica

Nivel local:
Compartimentele din cadrul administratiilor publice locale care se ocupa de furnizarea
urmatoarelor servicii publice:

B —

Administrarea domeniului public /parcuri/ iluminat public/addposturi etc.
Servicii sociale / adoptii / servicii socio-medicale

Politia locala / ordine publica/ situatii de urgenta/ salvamont

Evidenta persoanelor / stare civila

Eliberare acte

Servicii transport

Agentia fiscala / taxe si impozite / amenzi

Cadastru
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Domeniu functional

7. Control si inspectie

Functii suport

8. Managementul
resurselor umane

9. Financiar-contabilitate

10. Administrarea
patrimoniului, resurse
naturale si active

11. Investitii si achizitii
publice

12. Afaceri juridice

13. Control managerial
intern si audit intern

14. Tehnologie si
informatii

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Atributiile specifice domeniului functional

14 Include urmitoarele componente: Guvernanta corporativa si managementul organizational; Managementul proiectelor; Managementul si

Servicii proiectare

APIA — centre locale (asistenta fermieri)

Control, inspectie/inspector

Corpul de Control al Primului Ministru (CCPM)

Supervizare sistem

Autoritatea vamala, supraveghere si control vamal

Investigatii, “expertize si constatari”

la nivel sectorial: conformare fiscala, garda forestiera, PIF (Posturi de Inspectie la
Frontierd), siguranta alimentelor, comisariat regional etc.

Managementul resurselor umane, resurse umane, posturi, personal, functii
publice/functia publica,

Certificare, formare si dezvoltare, formare continua, pregatire profesionala,
formare profesionala, instruire, certificare, centre teritoriale de formare, INA
asigurarea capacitatii administrative, concurs national, recrutare

SSM, GDPR, securitate si sanatate in munca, sanitate in munca, protectia muncii,
accidente de munca, ajutoare de deces, dosare profesionale, prevenire si protectie,
RUNOS=resurse umane, normare, organizare, salarizare

Contabilitate/contabil, bilant

Financiar, salarii/salarizare, plati, pensii, decont

Evidenta plati, fiscal, taxe/impozite (<>serviciul public de la nivel local)

RICA = reteaua de informatii contabile agricole,

Control financiar, CFP,

Administrare participatii (Administrarea Participatiilor Statului), administrare
societati, restituirea proprietatilor,

Exploatare, insolventa, privatizare, valorificare,

Solutionare dosare (doar pentru Autoritatea Nationala pentru Restituirea
Proprietatilor Statului),

*compartimente cu denumiri specifice referitoare la resurse naturale/active:
paduri, situri/situri contaminate, arii naturale, biodiversitate, terenuri, funciar,
management infrastructura, protectia mediului, domeniile statului, administrare
infrastructurd, administrare fond cinegetic

Investitii (<> proiecte, programe)

Achizitii,

Derulare contracte, urmarire contracte, implementare contracte
(<>proiecte/programe), atribuire

Juridic, judiciar, drept

Contencios,

Contracte (<>contractare achizitii publice)

Avize juridice, redactare ordine si dispozitiuni

Avizare/avize (ex. avize de mediu, avizare lucrari publice, avizare contracte,
avizare interministeriald), omologare (in contextul MAPN), acreditare, autorizare
Conducere,

Evaluare (<>programe),

Managementul riscurilor/analiza de risc

Management financiar

Management proiecte

Managementul calitatii

Management operational, managementul resurselor (<>umane), resurse si procese,
Managementul schimbarii, guvernanta corporativa, management organizational
Tehnologie, informatii, (<> informatii clasificate, informational), tehnologia
informatiei, IT, GIS, infrastructura TIC, comunicatii,

Help-desk, suport tehnic, managementul bazelor de date, management al
informatiei, interoperabilitate, debirocratizare, aparare cibernetica, informatizare
Sisteme informatice, platforme informatice, sisteme analitice, administrare
aplicatie/aplicatii, retele, ”SEP si midleware”, echipamente/instalatii,
hardware/software, baze de date, data-center, echipamente IT, securitate IT,
calitatea datelor, aparare cibernetica, aplicatii, centru date, sisteme analitice, data,
calitatea datelor

Gestionare sisteme informatice specifice: IT-LPIS, EESSI, INSPIRE, SMIS

analiza riscurilor; Managementul calitatii; Managementul resurselor si proceselor (operational); Managementul schimbarii.
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Domeniu functional Atributiile specifice domeniului functional
e  Comunicare, purtator cuvant, marketing, presa, petitii, dialog social, mass media,

e Relatii publice, relatii cu publicul, informare publica, reprezentare, guvernare
deschisa, management al relatiilor,

15. Relatii externe, o Relatii externe, relatii internationale, organizatii internationale, activitati
comunicare si relatii internationale, NATO, parteneriate institutionale, tratate, transparenta
publice institutionala, diplomatie, afaceri europene, agent guvernamental (reprezinta

Romania la CEDO), OECD/OCDE, cooperare, afaceri europene, relatii bilaterale,

e  Mediul de afaceri, sprijinire a afacerilor,

e Protocol, campanii si evenimente, promovare

e  Arhive/arhivare, evidenta documente, registratura, registru/registre,

e Informatii clasificate, documente clasificate, D.G.l.A (Directia Generala de
Informatii a Apararii), management informational, "cercetare, editare" (Consiliul
National Studierea Arhivelor Securitatii), structura de securitate, societate
informationala, sisteme informationale

16. Arhive si informatii
clasificate

Clasificarea posturilor din cadrul administratiei publice centrale releva faptul ca aproape un sfert din functiile
publice generale, 21,8% mai exact, indeplinesc functii de analiza, coordonare, monitorizare si verificare.

Urmatoarele functii transversale in functie de numarul de posturi din administratia publica centrald sunt cele de
coordonare si implementare programe si proiecte, unde se regasesc 9,1% din totalul posturilor, de control si
inspectie cu 8,6%, politici publice, strategii de dezvoltare si reglementare cu 7,5%, si planificare bugetara si
gestionarea finantelor publice cu 7,3%.

Functiile suport din domenii precum arhive si informatii clasificate, administrarea patrimoniului, resurse naturale
si active, sau tehnologie si informatii, dar functiile principale din domeniul planificare strategicd la nivel
organizational au o reprezentare mai mica in totalul posturilor, dupa cum reiese din graficul de mai jos.

Figura 18. Distribugia posturilor aferente funcriilor publice generale de la nivel central pe funcrii transversale

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Analiza, coordonare, monitorizare si verificare 21,8%
Coordonare si implementare programe si proiecte 9,1%
Control si inspectie 8,6%
Politici publice, strategii de dezvoltare si reglementare 7,5%
Planificare bugetara si gestionarea finantelor publice 7,3%
Afaceri juridice 6,8%
Control managerial intern si audit intern 5,3%
Relatii externe, comunicare si relatii publice 5,3%
Financiar - Contabilitate 5,2%
Servicii publice 4,6%
Investitii si achizitii publice 4,4%
Managementul resurselor umane 4,1%
Planificare strategica la nivelul organizatiei 3,2%
Tehnologie si informatii 3,0%
Administrarea patrimoniului, resurse naturale si active 2,2%

Arhive si informatii clasificate 1,6%

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

La nivel teritorial, cele mai multe posturi indeplinesc functii de analiza, coordonare, monitorizare si verificare,
acestea avand o pondere de 14,2% din total, urmate de functii in domeniul afacerilor juridice, unde regasim 13,5%
din posturi, de planificarea bugetara si gestionarea finantelor publice cu 12,5% si de functiile de control si
inspectie, ce au o pondere de 11,9% in totalul posturilor.

La nivel teritorial gasim directiile judetene sau regionale ale unor institutii centrale, ce au rol de implementare si
coordonare in teritoriu a activitatilor definite la nivel central, dar si unele cu roluri specifice, mai ales de control
si inspectie sau de gestiune a finantelor publice, precum Directiile Regionale ale Finantelor Publice, Agentiile
Judetene pentru Plati si Inspectie Sociala, Centrele Judetene APIA, Comisariatele Regionale pentru Protectia
Consumatorilor sau Inspectoratele Teritoriale de Munca.
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Cele mai putine posturi de la nivel teritorial indeplinesc functii legate de administrarea patrimoniului, resursele
naturale si activele publice, de planificarea strategica la nivelul organizatiei si de politicile publice, strategiile de
dezvoltare si reglementare, in fiecare regasind aproximativ 1% din posturile de la nivel teritorial. Acest lucru se
coreleaza cu faptul cd institutiile de la nivel teritorial au de regula rol de implementare a politicilor si strategiilor
elaborate in cadrul institutiilor centrale din care fac parte.

Figura 19. Distriburia posturilor aferente funcriilor publice generale de la nivel teritorial pe funcrii transversale

00% 20% 40% 60% 80% 10,0% 120% 14,0% 16,0%

Analiza, coordonare, monitorizare si verificare 14,2%

Afaceri juridice

Planificare bugetara si gestionarea finantelor publice

Control si inspectie
Financiar - Contabilitate
Servicii publice

9,0%

13,5%

12,5%

11,9%
11,9%

Managementul resurselor umane

Coordonare si implementare programe si proiecte

4,9%
4,4%
4,0%
2,9%
2,8%
2,7%
2,1%
1,1%
1,1%
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Relatii externe, comunicare si relatii publice

Arhive si informatii clasificate

Tehnologie si informatii

Investitii si achizitii publice

Control managerial intern si audit intern

Politici publice, strategii de dezvoltare si reglementare
Planificare strategica la nivelul organizatiei

Administrarea patrimoniului, resurse naturale si active

Sursa: Date puse la dispozitie de ANFP (1 ianuarie 2024)

La nivel local, aproape o treime din posturi, mai exact 29,7%, se ocupa cu furnizarea serviciilor publice, la nivelul
fiecarei unitati administrativ teritoriale, fiind asigurate servicii publice precum cele de asistenta sociala,
administrare a domeniului public, evidenta persoanelor, taxe si impozite sau de ordine publica.

in afara acestui domeniu, exista o distributie mai echilibrata a posturilor pe functii transversale, urmatoarele functii
transversale dupa numarul de posturi fiind cele din sfera financiar-contabila, unde regédsim 11,5% din posturi, de
analizd, coordonare, monitorizare si verificate, cu o pondere de 9,3% in totalul posturilor, cele legate de investitii
si achizitii publice, cu 7,3% din posturi, si cele legate de afaceri juridice, cu o pondere de 7,2%.

Cele mai putine posturi de la nivel local le regasim in domeniul planificarii strategice la nivelul organizatiei, al
tehnologiei si informatiilor, cele cu functii de control si inspectie, si din domeniul planificarii bugetare si
gestiondrii finantelor publice, fiecare din acestea avand o pondere de mai putin de 2% din totalul posturilor.
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Figura 20. Distribugia posturilor aferente functiilor publice generale de la nivel local pe functii transversale
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Sursa: Date puse la dispozisie de ANFP (1 ianuarie 2024)
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8.3  Anexa 3. Echivalarea criteriilor de performanta cu cadrul de competente generale

Funcrionari publici de execurie, grad profesional debutant

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Tabel 20. Echivalarea criteriilor de performansa aferente funcgionarilor publici de execuyie, grad profesional debutant cu cadrul de competense generale

Criterii de performanti

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi

Nr. (astfel cum sunt prevazuti in utilizati in vederea evaluirii criteriilor de performanta Competenta generali/ Sub- Observatii
crt. cadrul art. 29 la anexa nr. 6 (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta ’
la Codul administrativ) administrativ)
Gradul de cunoastere a n/a n/a competenta
1 reglementarilor specifice specifica aferenta
domeniului de activitate domeniului de
activitate
Gradul de cunoastere a Planifica si organizeaza activitatea tindnd seama de proceduri si politici; Planificare si organizare
specificului si avpr'n({'p."IC)r . Isi face timp sa invete politicile, regulile, reglementirile si procedurile Planificare si organizare
care guverneazd administratia | standard de lucru care sunt relevante.
2 publica si a raporturilor
administrative din cadrul
autoritatii sau institutiei
publice
Capacitatea de indeplinire a Identifica diferite surse relevante de informatii pentru a indeplini sarcinile | Rezolvarea de probleme si luarea
atributiilor curente; deciziilor
Identifica si utilizeaza metode si instrumente adecvate pentru prelucrarea | Rezolvarea de probleme si luarea
Clasa | datelor si informatiilor colectate; deciziilor
Analizeaza si interpreteaza informatiile provenite din diferite surse; Rezolvarea de probleme si luarea
deciziilor
Identifica problemele, cauzele aferente si factorii care au contribuit la Rezolvarea de probleme si luarea
generarea acestora; deciziilor
Coreleaza date si informatii pentru formularea unor concluzii si Rezolvarea de probleme si luarea
recomandari. deciziilor
Manifesta consecventa si determinare in finalizarea sarcinilor; Initiativa
Identifica resursele necesare pentru a-si realiza sarcinile zilnice; Planificare si organizare
Gradul de adaptabilitate si Isi adapteaza abordarea atunci cand se confrunti cu cerinte noi; Initiativa
flexibilitate in indeplinirea
4 | atributiilor - Z - -
’ Recunoaste cand nu poate sa rezolve lucrurile; Integritate
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Criterii de performanti

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi

Nr. (astfel cum sunt prevazuti in utilizati in vederea evaluarii criteriilor de performanti Competenta generali/ Sub- Observatii
crt. cadrul art. 29 la anexa nr. 6 (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta ’
la Codul administrativ) administrativ)
Aptitudinea de a distinge Identifica aspectele-cheie care trebuie analizate pentru a-si fundamenta Rezolvarea de probleme si luarea
corect intre caracteristicile decizia; deciziilor
diverselor optiuni in - — — = — -
. clor optiunt In Analizeaza si interpreteaza informatiile provenite din diferite surse; Rezolvarea de probleme si luarea
indeplinirea atributiilor de ; ’ deciziilor ;
serviciu si de a identifica cea
mai bund varianta de actiune Identifica problemele, cauzele aferente si factorii care au contribuit la Rezolvarea de probleme si luarea
S generarea acestora; deciziilor
Coreleaza date si informatii pentru formularea unor concluzii si Rezolvarea de probleme si luarea
recomandari. deciziilor
Defineste criterii de prioritizare si actioneaza in consecint, Planificare si organizare
Identifica prioritati si pasi de actiune pentru a-si realiza obiectivele; Planificare si organizare
Capacitatea de transmitere a Exprima cu claritate opinii si informatii; Comunicare
1de1lor: Inscris sl Verb?'* Explici cu claritate logica unui argument; Comunicare
fluenta in scris, incluzdnd Prezints | b = 4 simolu st inteliaibil c -
capacitatea de a scrie clar si rezinta concepte complexe s1 abstracte Intr-un mod simplu si inteligibi omunicare
6 concis Este capabil sa asculte atent si activ; Comunicare
Scrie clar, succint si corect, verificind corectitudinea gramaticala si Comunicare
ortografica din lucrarile sale;
Are capacitate de sinteza, prezentand pe scurt principalele idei ale unei Comunicare
discutii;
Capacitatea de a lucra in Contribuie la instalarea unei atmosfere pozitive si placute in echipa, Lucrul in echipa
echipd, respectiv capacitatea printr-o atitudine personald constructiva si prin comunicare;
de a se integra intr-o echipa, : - - — -
: P Discuta despre neintelegeri cu tact si sensibilitate; Lucrul in echipa
de a-si aduce contributia prin P te1eg i __ P
7 participare efectiva, de a Solicitd sprijin atunci cand este nevoie, ii implica pe altii din timp sau Lucrul in echipa
sprijini activitatea echipei in atunci cand exista riscul de finalizare a sarcinilor alocate cu intarziere;
rea“tz"%rea obiectivelor isi exprima aprecierea pentru ideile si contributiile colegilor; Lucrul in echipa
acesteia - - - — - —
isi impartaseste cunostintele si experienta cu colegii. Lucrul 1n echipa
Cunoasterea specificului Planifica si organizeaza activitatea tinind seama de proceduri si politici; Planificare si organizare
1 | administratiei publice Isi face timp sa invete politicile, regulile, reglementarile si procedurile Planificare si organizare
Clasa Il standard de lucru care sunt relevante.
si 1l — __ . _ . .
’ 2 Rapiditatea si calitatea Isi gestioneaza timpul in mod eficient, alocand un timp realist pentru Planificare si organizare

indeplinirii sarcinilor alocate

activitati;
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Criterii de performanti
Nr. (astfel cum sunt prevazuti in
crt. cadrul art. 29 la anexa nr. 6
la Codul administrativ)

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi
utilizati in vederea evaluarii criteriilor de performanti
(astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul
administrativ)

Trateaza reclamatiile cetatenilor cu seriozitate, cauta solutii rapide si
proactive pentru a le rezolva;

Competenta generala/ Sub-

competenti

Orientare catre cetatean

Observatii

Initiativa Actioneaza din proprie initiativa; Initiativa
Manifesta consecventa si determinare n finalizarea sarcinilor; Initiativa
3 Initiaza actiuni pentru cresterea performantei si a expertizei profesionale; | Initiativa
Isi adapteaza abordarea atunci cénd se confrunti cu cerinte noi; Initiativa
Propune masuri pe baza concluziilor extrase din date si informatii Initiativa
relevante.
Capacitatea de relationare cu Lucreaza eficient cu cetatenii sau cu alte persoane cu care intra in contact; | Orientare catre cetatean
publicul Prioritizeaza sarcinile cu impact ridicat asupra nevoilor cetatenilor; Orientare catre cetatean
Isi monitorizeaza propria activitate tinind cont de interesul cetatenilor; Orientare catre cetatean
4 Trateaza reclamatiile cetatenilor cu seriozitate, cauta solutii rapide si Orientare cétre cetatean
proactive pentru a le rezolva;
Isi verifica activitatea pentru a elimina erorile care ar putea avea un Orientare cétre cetatean
impact asupra gradului de multumire al cetatenilor.
Punctualitate, disciplina si Isi gestioneaza timpul in mod eficient, alocand un timp realist pentru Planificare si organizare
responsabilitate activitati;
5

Defineste criterii de prioritizare si actioneaza in consecinta;

Planificare si organizare

Are o abordare metodica si consecventa fatd de munca;

Planificare si organizare

Funcrionari publici de execurie, grad profesional asistent

Tabel 21. Echivalarea criteriilor de performanya aferente functionarilor publici de executie, grad profesional asistent cu cadrul de competenze generale

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi

implementare

solutiile proprii si pe cele dispuse pentru

Nr. revizuti in cadrul publici din clasa | utilizati in vederea evaluarii criteriilor de performanti Competenta generali/
crt. grt 29 |3 anexa nr (definitia inglobeaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. |1 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenti
’ ' cadrul definitiilor aferente claselor 11 si I11) administrativ)
6 la Codul ’ ’
administrativ)
L Capacitatea de Capacitatea de a pune eficient in practica Manifesta consecventa si determinare in finalizarea sarcinilor; Initiativa
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Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi

Nr. o publici din clasa | utilizati in vederea evaluirii criteriilor de performanta Competenta generala/
prevazuti in cadrul Aeflnn, & . . o - -
crt. art. 29 la anexa nr (definifia 1{1g_l_0.beaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pet. 11 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenta
’ : cadrul definiziilor aferente claselor 11 si I11) administrativ)
6 la Codul
administrativ)
desfasurarea in mod corespunzitor a Identifica prioritati si pasi de actiune pentru a-si realiza obiectivele; Planificare si organizare
activitatilor, in scopul realizarii obiectivelor
Identifica diferite surse relevante de informatii pentru a indeplini sarcinile Rezolvarea de probleme
curente; si luarea deciziilor
Capacitatea de a Capacitatea de a depasi obstacolele sau | Identificé si utilizeazd metode si instrumente adecvate pentru prelucrarea datelor | Rezolvarea de probleme
2 | rezolva eficient dificultatile intervenite in activitatea curentd, | sj informatiilor colectate; si luarea deciziilor
problemele prin |dent|f|carea SO|U§I.I|0I‘ a}decyate c_ig Tdentifica oroblomel ook T — buitl Rezol g bi
rezolvare si asumarea riscurilor identificate problemele, cauzele aferente si factorii care au contribuit la generarea ezolvarea de probleme
’ acestora; si luarea deciziilor
Propune masuri pe baza concluziilor extrase din date si informatii relevante. Initiativa
Isi adapteaza abordarea atunci cand se confrunti cu cerinte noi; Initiativa
Capacitatea de a desfasura in mod curent, la
solicitarea superiorilor ierarhici, activititi care | Isi verifica activitatea pentru a elimina erorile care ar putea avea un impact Orientare catre cetatean
Capacitatea de depasesc gad_rul de re§ponsab_ilitate definit asupra gradului c_ie m.uAI,t.umire al cetﬁgenilo.r.. _ _ _
3 asumare a conform flggl postului; capacitatea Qe a Isi admite greselile si isi asuma responsabilitatea pentru propriile greseli; Integritate
s accepta erorile sau, dupa caz, deficientele
responsabilitatilor P ~ ’ ~ - - -
propriei activitati si de a raspunde pentru Recunoaste cand nu poate sa rezolve lucrurile; Integritate
acestea; capacitatea de a invata din propriile
greseli Nu promite mai mult decat poate sa faca, nu este de acord cu lucruri nesigure Integritate
sau care nu pot fi indeplinite;
. . Initiaza actiuni pentru cresterea performantei si a expertizei profesionale; Initiativa
Capacitatea de Capacitatea de crestere permanenta a ’ ’ ’ T ’
autoperfectionare si | performantelor profesionale, de imbunatétire
4 de val_orlflt_:are a ?rezu“?tf’lor activitatii curgnte.prlvn_punerea Isi face timp sa invete politicile, regulile, reglementarile si procedurile standard Planificare si organizare
expgrlemel in pEact'lca a cunostintelor si abilitatilor de lucru care sunt relevante.
dobandite dobandite
Identifica diferite surse relevante de informatii pentru a indeplini sarcinile Rezolvarea de probleme
Capacitatea de a interpreta un volum mare de | curente; si luarea deciziilor
Capacitatea de informatii, de a identifica si vglorifica . Ic_ic_entiﬁca g_i_ utilizeaza metode si instrumente adecvate pentru prelucrarea datelor R_ezolvarea d_e_probleme
5 elementele comune, precum si pe cele noi si si informatiilor colectate; si luarea deciziilor

analiza si sinteza

de a selecta aspectele esentiale pentru
domeniul analizat

Identifica aspectele-cheie care trebuie analizate pentru a-si fundamenta decizia;

Rezolvarea de probleme
si luarea deciziilor
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Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi

Nr. o publici din clasa | utilizati in vederea evaluirii criteriilor de performanta Competenta generala/
prevazuti in cadrul Aeflnn, & . a i . . : ; o
crt. art. 29 la anexa nr (definitia inglobeaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. |1 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenta
’ : cadrul definiziilor aferente claselor 11 si I11) administrativ)
6 la Codul ’ 2
administrativ)
Analizeaza si interpreteaza informatiile provenite din diferite surse; Rezolvarea de probleme
si luarea deciziilor
Identifica problemele, cauzele aferente si factorii care au contribuit la generarea | Rezolvarea de probleme
acestora; si luarea deciziilor
Analizeaza date si informatii din surse relevante; Rezolvarea de probleme
si luarea deciziilor
Coreleaza date si informatii pentru formularea unor concluzii si recomandari. Rezolvarea de probleme
si luarea deciziilor
Isi adapteaza abordarea atunci cand se confrunti cu cerinte noi; Initiativa
Are capacitate de sintezd, prezentand pe scurt principalele idei ale unei discutii; | Comunicare
o o n . Actioneaza din proprie initiativa; Initiativa
Atitudine activa in solutionarea problemelor T 55 d . . = T
si realizarea obiectivelor prin identificarea anifesta consecventa s1 determinare in finalizarea sarcinilor; Nitiativa
g | Creativitate si spirit | unor moduri alternative de rezolvare a acestor | Initiaza actiuni pentru cresterea performantei si a expertizei profesionale; Initiativa
de initiativa probleme; inventivitate in gasirea unor cai de | - — - . — —
optimizare a activitatii; atitudine pozitiva fata Isi adapteaza abordarea atunci cand se confrunta cu cerinte noi, Initiativa
de idei noi Propune masuri pe baza concluziilor extrase din date si informatii relevante. Initiativa
Isi gestioneaza timpul in mod eficient, alocand un timp realist pentru activititi; Planificare si organizare
Defineste criterii de prioritizare si actioneaza in consecinta, Planificare si organizare
Capacitatea de a previziona cerintele, Identifica prioritati si pasi de actiune pentru a-si realiza obiectivele; Planificare si organizare
oportunitatile si posibilele riscuri si Tontifics 1 el e zilnice: Planifi - -
Capacitatea de consecintele acestora; capacitatea de a Identifica resursele necesare pentru a-si realiza sarcinile zilnice; anificare si organizare
7 pla_nlflcare sl d_e a anticipa solutii si de a-si organiza timpul ) Planifica si organizeaza activitatea tindnd seama de proceduri si politici; Planificare si organizare
actiona strategic propriu sau, dupa caz, al celorlalti (in functie = bord dica s Tt d — Planifi - -
de nivelul de competent), pentru indeplinirea re o abordare metodica s1 consecventa fata de munca; anificare g1 organizare
eficientd a atributiilor de serviciu Isi face timp sa invete politicile, regulile, reglementarile si procedurile standard | Planificare si organizare
de lucru care sunt relevante.
[si monitorizeaza propria activitate tindnd cont de interesul cetatenilor; Orientare catre cetatean
8 Capacitatea de a Capacitatea de a desfdsura activitati pentru Actioneaza din proprie initiativa; Initiativa

lucra independent

indeplinirea atributiilor de serviciu fara a
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Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi

resurselor alocate

prejudicia activitatea institutiei

Nr. o publici din clasa | utilizati in vederea evaluirii criteriilor de performanta Competenta generala/
prevazuti in cadrul Aeflnn, & . a i . . : ; o
crt. art. 29 la anexa nr (definitia inglobeaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. |1 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenta
' " | cadrul definisiilor aferente claselor I1 si I11) administrativ)
6 la Codul ’ 2
administrativ)
solicita coordonare, cu exceptia cazurilor in Planifica si organizeaza activitatea tindnd seama de proceduri si politici; Planificare si organizare
care activitdtile implica luarea unor decizii
care depagesc limitele de competenta Are 0 abordare metodica si consecventa fatd de munci; Planificare si organizare
Contribuie la instalarea unei atmosfere pozitive si placute in echipa, printr-0 Lucru in echipa
atitudine personala constructiva si prin comunicare;
Capacitatea de a se integra intr-o echipa, de 2 | Discutd despre neintelegeri cu tact si sensibilitate; Lucru in echipa
Capacitatea d si aduce contributia prin participare efectiva, _ i __ _ _ i
9 apa(il atea de a de a transmite eficient si de a permite Solicita sprijin atunci cand este nevoie, ii implica pe altii din timp sau atunci Lucru in echipa
lucra in echipa dezvoltarea ideilor noi, pentru realizarea cand exista riscul de finalizare a sarcinilor alocate cu intarziere;
obiectivelor echipei Isi exprima aprecierea pentru ideile si contributiile colegilor; Lucru in echipa
Isi impartaseste cunostintele si experienta cu colegii. Lucru in echipa
. . . . Isi gestioneazi timpul in mod eficient, alocand un timp realist pentru activititi; Planificare si organizare
Competenta in Capacitatea de a utiliza eficient resursele
10 | gestionarea materiale si financiare alocate, fara a

Identifica resursele necesare pentru a-si realiza sarcinile zilnice;

Planificare si organizare

Funcyionari publici de execurie, grad profesional principal si superior

Tabel 22. Echivalarea criteriilor de performanya aferente functionarilor publici de execuyie, grad profesional principal si superior cu cadrul de competente generale

Criterii de performanta
(astfel cum sunt prevazufi

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce

implementare

desfasurarea in mod corespunzator a
activitatilor, in scopul realizarii obiectivelor

Nr. P publici din clasa | pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de performanti Competenta generali/
in cadrul art. 29 la anexa S 9 .. . . N
crt nr. 6 la Codul (definifia inglobeaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenti
o . cadrul definitiilor aferente claselor 1 si I11) administrativ)
administrativ) ’ ’
Identifica solutii adecvate pentru a rezolva problemele; Rezolvarea de probleme si
. o . luarea deciziilor
Capacitatea de a pune eficient in practica _
1 Capacitatea de solutiile proprii si pe cele dispuse pentru Manifesta autonomie in rezolvarea problemelor; Rezolvarea de pI’Obleme sl

luarea deciziilor

Defineste planuri de masuri clare pentru a-si transpune obiectivele in
practica;

Planificare si organizare
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Criterii de performanta
(astfel cum sunt prevazuti

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce

Nr. P publici din clasa | pot fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanti Competenta generala/
in cadrul art. 29 la anexa Aflnge 4 . .. ’ e . y ; =
crt nr. 6 la Codul (definitia inglobeaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenta
i : cadrul definiziilor aferente claselor Il si I11) administrativ)
administrativ) ’ ’
' ) Identifica solutii adecvate pentru a rezolva problemele; Rezolvarea de probleme si
_ Capacitatea qe a dep.z'1§| Obstchlele sau luarea deciziilor
5 Capacitatea de a rezolva dificultatile intervenite in activitatea curenta,
eficient problemele prin identificarea solutiilor adecvate de Preia initiativa in testarea si, dupa caz aplicarea de noi programe Initiativa
rezolvare si asumarea riscurilor identificate dezvoltate pentru a face fata schimbarii;
Isi poate sustine propriile decizii si isi asuma responsabilitatea pentru | Rezolvarea de probleme si
Capacitatea de a desfasura in mod curent, la ele; luarea deciziilor
solicitarea superiorilor ierarhici, activitati care Invati din esecurile anterioare, reuseste sa le vada ca oportunitati de Initiativa
depasesc cadrul de responsabilitate definit P T p ’ ’
. K .. o Invatare,
3 Capacitatea de asumare a conform fisei postului; ’
responsabilitatilor capacitatea de a accepta erorile sau, dupa caz, | Solicitd indrumare pe cale ierarhicad numai cand este necesar si Initiativa
deficientele propriei activitati si de a rdspunde | lucreaza bine independent.
pentru acestea; capacitatea de a invata din - — - - -
- : Recunoaste orice neconformare cu standardele morale si etice. Orientare catre cetatean
propriile greseli ; ; ’
Invatd din esecurile anterioare, reuseste si le vada ca oportunitati de Initiativa
invatare;
Initiazd implicarea in noi activitati sau proiecte pentru a-si dezvolta Initiativa
Capacitatea de Capacitatea de crestere permanenti a aptitudinile;
autoperfectionare si de performantelor profesionale, de imbunatatire  "f¢i monitorizeaza progresele inregistrate fatd de termene si alte Planificare si organizare
4 e L a rezultatelor activitatii curente prin punerea criterii
valorificare a experientei N - o .y el ;
dobandit in practica a cunostintelor si abilitatilor _ S— S _ — __ _ _ _
obangite dobandite Gestioneaza mai multe sarcini in acelasi timp pentru a-si indeplini Planificare si organizare
obiectivul.
Ofera si solicitd feedback specific pentru o imbunatatire permanentd a | Lucru in echipa
performantelor.
Capacitatea de a interpreta un volum mare de | Utilizeaza instrumente adecvate pentru a valorifica informatii Rezolvarea de probleme si
informatii, de a identifica si valorifica relevante si actuale atunci cand ia decizii; luarea deciziilor
elementele comune, precum si pe cele noi si — - - - - -
; 173 si ! L ; Prezintd concepte complexe si abstracte intr-un mod simplu si Comunicare
5 Capacitatea de analiza i de a selecta aspectele esentiale pentru P PIeXe s plu's

sinteza

domeniul analizat

inteligibil;

Identifica un numitor comun al problemelor si actioneaza pentru
rezolvarea acestora;

Lucru in echipa
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Criterii de performanta
(astfel cum sunt prevazuti

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce

Nr. P publici din clasa | pot fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanti Competenta generala/
in cadrul art. 29 la anexa Reflsm 4 . .. ’ o . y N -
crt nr. 6 la Codul (definitia inglobeaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenta
v ; cadrul definiriilor aferente claselor 11 si I11) administrativ)
administrativ) ’ ’
Identifica nevoile cetatenilor care se pot rezolva direct sau indirect Orientare catre cetatean
prin propriile sale actiuni sau comportamente;
Propune metode noi de lucru, inclusiv utilizarea de tehnologii si Initiativa
proceduri in vederea cresterii eficientei;
Atitudine activa in solutionarea problemelor Preia initiativa in testarea si, dupa caz aplicarea de noi programe Initiativa
si realizarea obiectivelor prin identificarea dezvoltate pentru a face fata schimbarii;
6 .Cr_e_atl_vlfate si spirit de unor modu_r : alter.nz.atlveAde rf:;olvare a acve_stor Initiaza implicarea in noi activitati sau proiecte pentru a-si dezvolta Initiativa
initiativa probleme; inventivitate in gasirea unor cdi de aptitudinile;
optimizare a activitatii; atitudine pozitiva fata ' _ i _
de idei noi Adapteaza planurile atunci cand apar sarcini sau solicitari noi; Planificare si organizare
Ofera si solicita feedback specific pentru o imbunatatire permanentd a | Lucru in echipa
performantelor.
Stabileste obiective definite clar pentru activitatea proprie; Planificare si organizare
Defineste planuri de mésuri clare pentru a-si transpune obiectivele in Planificare si organizare
Capacitatea de a previziona cerintele, practica;
oportunitatile si posibilele riscuri si Adapteaza planurile atunci cand apar sarcini sau solicitéri noi; Planificare si organizare
Capacitatea de planificare si CO”_S?CWG'G acestora; capacitatea d_e a Actioneaza in mod sistematic si metodic; Planificare si organizare
7 - - > | anticipa solutii si de a-si organiza timpul — — - —— = - — - -
de a actiona strategic : - AN : Isi monitorizeaza progresele inregistrate fata de termene si alte Planificare si organizare
propriu sau, dupa caz, al celorlalti (in functie criterii- ’ ’ ;
de nivelul de competenta), pentru indeplinirea '
eficienta a atributiilor de serviciu Gestioneaza mai multe sarcini in acelasi timp pentru a-si indeplini Planificare si organizare
obiectivul.
Actioneaza pentru a anticipa si a identifica nevoile cetatenilor; Orientare catre cetatean
Manifestd autonomie in rezolvarea problemelor; Rezolvarea de probleme si
Capacitatea de a desfasura activitati pentru luarea deciziilor
Capacitatea de a lucra indeplinirea atributiilor de serviciu fara a i Isi poate sustine propriile decizii si isi asuma responsabilitatea pentru | Rezolvarea de probleme si
8 - solicita coordonare, cu exceptia cazurilor in le: I deciziil
independent R ’ - ele; uarea decizilor
care activitatile implica luarea unor decizii _ _ _ i _ —
care depisesc limitele de competenta Solicita indrumare pe cale ierarhica numai cand este necesar si Initiativa
) ’ lucreaza bine independent.
9 Capacitatea de a lucra in Capacitatea de a se integra intr-o echip, de a- Initiaza discutii cu colegii sai si incurajeaza colaborarea la nivelul Lucru in echipa

echipa

si aduce contributia prin participare efectiva,

echipei;
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Criterii de performanta
(astfel cum sunt prevazuti

Definitia criteriului pentru functionarii

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce

resurselor alocate

prejudicia activitatea institutiei

Utilizeaza instrumente necesare pentru buna colaborare cu echipa
proprie sau cu alte echipe;

Nr. P publici din clasa | pot fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanti Competenta generala/
in cadrul art. 29 la anexa Aflnge 4 . .. ’ e . y ; -
crt nr. 6 la Codul (definitia inglobeaza elementele expuse si in (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul Sub-competenta
v ; cadrul definiriilor aferente claselor 11 si I11) administrativ)
administrativ) ’ ’
de a transmite eficient si de a permite Accepta si oferd sprijin atunci cAnd un membru al echipei este Lucru in echipa
dezvoltarea ideilor noi, pentru realizarea demotivat/rezervat/neintegrat;
iectivelor echipei Py - — ~ - —
obiectivelor echipe Identifica un numitor comun al problemelor si actioneaza pentru Lucru in echipa
rezolvarea acestora;
Furnizeaza informatiile pe care trebuie sa le cunoasca echipa pentru a- | Lucru in echipa
si indeplini sarcinile si ia decizii fundamentate si la timp;
Utilizeaza instrumente necesare pentru buna colaborare cu echipa Lucru in echipa
proprie sau cu alte echipe;
Ofera si solicita feedback specific pentru o imbunatatire permanenti a | Lucru in echipa
performantelor.
Propune metode noi de lucru, inclusiv utilizarea de tehnologii si Initiativa
N . Capacitatea de a utiliza eficient resursele i1 ii eficientei;
Competenta in gestionarca pac _ : S proceduri in vederea cresterii eficientei;
10 ’ materiale si financiare alocate, fara a

Lucru in echipa

Funcyionari publici de conducere de sef serviciu si functii publice specifice asimilate acestora

Tabel 23. Echivalarea criteriilor de performanya aferente functionarilor publici de conducere de sef serviciu si funcrii publice specifice asimilate acestora cu cadrul de competenze generale

Criterii de
performanta

structura condusa,
delimitarea lor in

NI, (a;trfee‘l}(;:zuun; ?:nt - Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale Se pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de g:nr:f;t‘:le/nta
o | eediml 2 29k Definitia criteriului o performa_nga o _ Sub-
anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)
Capacitatea de a Abordeaza o sarcina sau o problema complexa defalcand-0 pe componente si tratdnd fiecare parte in mod detaliat; Proagtivitate si
identifica activitatile gandire 5
1 | Capacitateadea | care trebuie — S — S _ i _ — conceptuald
organiza desfasurate de Ofera indrumare si asigura o directie pgntru Cellql‘,u prlvmd modul in care acestia pot sd recunoasca si sa actioneze Asumarea“
corespunzator in cazul unor probleme si oportunitati; raspunderii
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Criterii de
performanta
(=i E:um' SAunt Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de Competje nta
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului . performa_nga o _ Sub-
anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. Il din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)
atributii, stabilirea pe | Stabileste obiective clare pentru sine si pentru persoanele pe care le coordoneaza, Planificarea
baza acestora a activitatii
obiectivelor; echipei
repartizarea Defineste planuri de actiune clare pentru a transpune obiectivele echipei in practica; Planificarea
echilibrata si activitatii
echitabila a echipei
atributiilor si a Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei; Planificarea
obiectivelor in activitatii
functie de nivelul, echipei
categoria, clasa si Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte; Planificarea
gradul profesional al activitatii
personalului din echipei
subordine Transpune obiectivele in planuri de actiune pentru a le putea implementa si monitoriza; Planificarea
activitatii
echipei
Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de monitorizare a progreselor inregistrate. Planificarea
activitatii
echipei
Stabileste obiective specifice si masurabile care sunt realiste si termene de realizare, la nivelul structurii; Managementul
performantei
Stabileste actiuni si planuri corespunzatoare pentru realizarea obiectivelor structurii; Managementul
performantei
Abilitatea de acreao | Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti Asumarea
viziune realistd, dea | privind modul in care acestia pot sa recunoasca si sa privind modul in care acestia pot sd recunoasca si sa raspunderii
o transpune in actioneze corespunzator in cazul unor probleme si actioneze corespunzator in cazul unor probleme si
practica si de a o oportunitati; oportunitati;
sustine; abilitatea de
2 Capacitatea de a a planifica si de a
conduce administra activitatea
unei echipe formate
din personalitati
diferite, cu nivel
diferit al capacitatii
de a colabora la
121
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Nr.
crt

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt
prevazuti in
cadrul art. 29 la
anexanr. 6 la
Codul
administrativ)

Definitia criteriului

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de
performanta
(astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ)

Competenta
generala/
Sub-
competenta

indeplinirea unei
atributii; capacitatea
de a adapta stilul de
conducere la situatii
diferite, precum si de
a actiona pentru
gestionarea si
rezolvarea
conflictelor

Defineste planuri de actiune clare pentru a transpune obiectivele echipei in practica;

Planificarea
activitatii
echipei

Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei;

Planificarea
activitatii
echipei

Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte;

Planificarea
activitatii
echipei

Identifica si organizeaza resursele necesare pentru indeplinirea sarcinilor;

Planificarea
activitatii
echipei

Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de productivitate;

Planificarea
activitatii
echipei

Stabileste relatii de cooperare, intelegeri sau discutii obtinand acorduri ferme de la ambele parti;

Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare

Evalueaza obiectiv performanta individuala si performanta echipei;

Managementul
performantei

Aloca membrilor echipei sarcini care ii vor ajuta sa-si dezvolte abilitatile;

Dezvoltarea
echipei

Sprijina colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si utiliza talentele in vederea realizarii obiectivelor;

Dezvoltarea
echipei
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Criterii de
performanta

(EELE] eum SAunt Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de Competje nea
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului . performanta o _ Sub-

anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. Il din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul

administrativ)

Identifica deciziile ce necesita adoptare urgenta si actioneaza in consecinta; Proactivitate si
gandire
conceptuald

Prioritizeaza sarcinile care trebuie indeplinite; Proactivitate si
gandire
conceptuald

Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze Asumarea

corespunzator in cazul unor probleme si oportunititi; raspunderii

la initiativa in privinta cresterii eficientei echipei. Asumarea
raspunderii
. Ta masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea planificata; Planificarea
Armonizarea activitatii
deqlzu_lor si echipei
actiunilor . Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de productivitate; Planificarea
Capacitatea de pe rsonglqu 1, precum activitatii
3 si a activitatilor din P
coordonare wadrul unui _ _ . _ . echipei
. . Monitorizeaza, gestioneaza si desfasoara mai multe activitati simultan; Planificarea
compartiment, in Gvitatii
vederea realizarii achivitet
biectivelor acestuia — - - - - — eCh'Pet'

° Transpune obiectivele in planuri de actiune pentru a le putea implementa si monitoriza; Planificarea
activitatii
echipei

Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de monitorizare a progreselor inregistrate. Planificarea
activitatii
echipei

Initiaza discutii cu colegii sai si incurajeaza colaborarea la nivelul echipei; Lucru in
echipd

Furnizeaza informatiile pe care trebuie si le cunoascd echipa pentru a-si indeplini sarcinile si ia decizii fundamentate si | Lucru in

la timp; echipa

Defineste rezultate specifice anticipate pentru fiecare activitate din punct de vedere al obiectivelor si indicatorilor de Managementul

performanta; performantei
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Nr.
crt

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt
prevazuti in
cadrul art. 29 la
anexanr. 6 la
Codul
administrativ)

Definitia criteriului

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de
performanta
(astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ)

Competenta
generala/
Sub-
competenta

Ofera de indata feedback de performanta specific, atat pozitiv, cat si pentru implementarea unor ajustéri;

Managementul
performantei

Creeaza conditii care permit echipei sd aiba cea mai buna performanta
posibila;

Managementul
performantei

Creeaza conditiile pentru a permite echipei sa aiba cea mai bund performanta posibila;

Dezvoltarea
echipei

Solicita idei si opinii pentru a ajuta la luarea deciziilor si elaborarea de planuri specifice;

Dezvoltarea
echipei

Aloca membrilor echipei sarcini care i vor ajuta sd-si dezvolte abilitatile;

Dezvoltarea
echipei

Sprijind colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si utiliza talentele in vederea realizarii obiectivelor;

Dezvoltarea
echipei

Capacitatea de
control

Capacitatea de
supraveghere a
modului de
transformare a
deciziilor in solutii
realiste, depistarea
deficientelor si luarea
masurilor necesare
pentru corectarea la
timp a acestora

Ta decizii rapid, atunci cand este necesar, pe baza unor informatii incomplete;

Proactivitate si
gandire
conceptuald

Identifica deciziile ce necesita adoptare urgenta si actioneaza in consecinta,

Proactivitate i
gandire
conceptuald

Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile identificate;

Proactivitate si
gandire
conceptuald

Identificd implicatiile "pe termen lung" ale fiecarei optiuni, preconditii sau constrangeri, dupa caz, inainte de a alege o
optiune;

Proactivitate i
gandire
conceptuald

Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru situatiile neprevazute;

Proactivitate si
gandire
conceptuala

Monitorizeaza progresele inregistrate de membrii echipei fatd de termene si alte criterii;

Planificarea
activitatii
echipei
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Criterii de

performanta

Nr (a;trfeel;;urz sf:nt - Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de g:nrzf:};«e/nta
: ’ Definitia criteriului performanta

crt | cadrul art. 29 la ’ 5 A G - ‘ Sub-

anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenti

Codul

administrativ)

Ia masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea planificata; Planificarea
activitatii
echipei

Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de productivitate; Planificarea
activitatii
echipei

Ofera de indata feedback de performanta specific, atat pozitiv, cét si pentru implementarea unor ajustari; Managementul
performantei

Capacitatea de a Incurajeaza initiativa prin feedback pozitiv si delegare; Asumarea
motiva si de a i réaspunderii
incuraja dezvoltarea Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot s recunoasca si sa actioneze Asumarea
performantelor corespunzator in cazul unor probleme si oportunitati; raspunderii
personalului prin:
cunoasterea Tncurajeazd personalul din subordine sa actioneze independent si cu responsabilitate; Asumarea
aspiral lor . raspunderii
colectivului,
asigurarea unei Creeaza o atmosfera buna, facand angajatii sa se simta confortabil; Networing
perspective de (Construirea
dezvoltare si a unei relatiilor) si
Capacitateadea | atitudini de influentare
5 | obtine cele mai incredere; aptitudinea | Indeparteaza barierele identificate in colaborarea interdepartamentala si stimuleaza aceasta colaborare. Networing
bune rezultate de a asculta si de a (Construirea
lua in considerare relatiilor) si
diferite opinii, influentare
precum si de a oferi Initiaza discutii cu colegii sai si incurajeaza colaborarea la nivelul echipei; Lucru in
sprijin pentru echipa
obtinerea unor Accepta si oferd sprijin atunci cand un membru al echipei este demotivat/rezervat/neintegrat; Lucru in
rezultate pozitive echipa
pentru colectiv; — — — — - - —— —
recunoasterea Ofera feedback privind performanta individuald pentru a permite perfectionarea individuala; Managemenf[ul
I performantei
meritelor si ’
cultivarea Ofera de indata feedback de performanta specific, atat pozitiv, cat si pentru implementarea unor ajustari; Managementul
performantelor performantei
125

B —

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana — UrmatoareaGeneratieUE”

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



ko Finantat de
S ; i
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(EELE] eum SAunt Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de Competje nea
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului . performanta o _ Sub-
anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. Il din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)
Creeaza conditii care permit echipei sd aiba cea mai buna performanta Managementul
posibila; performantei
Recunoaste si apreciaza angajatii pentru realizarile si performanta individuala. Managementul
performantei
Creeaza conditiile pentru a permite echipei sa aiba cea mai bund performanta posibila; Dezvoltarea
echipei
Exprima atitudini si asteptari pozitive fata de/de la echipa si membrii echipei; Dezvoltarea
echipei
Sustine gandirea independenta pentru a rezolva problemele; Dezvoltarea
echipei
Defineste succesul ca realizare a intregii echipe; Dezvoltarea
echipei
Aloca membrilor echipei sarcini care i vor ajuta sd-si dezvolte abilitatile; Dezvoltarea
echipei
Are intélniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea ce priveste dezvoltarea profesionala si Dezvoltarea
personala; echipei
Ta decizii rapid, atunci cand este necesar, pe baza unor informatii incomplete; Proactivitate si
gandire
conceptuald
Identifica deciziile ce necesitd adoptare urgenta si actioneaza in consecinta, Proactivitate si
Capacitatea de a lua gandire
hotirari rapid, cu conceptgalé _
simt de raspundere si | Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru situatiile neprevazute; Proactivitate si
¢ | Competenta conform competentei gandire
decizionala legale, cu privire la conceptuala
desfasurarea Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in procesul decizional; Proactivitate si
activitatii structurii gandire
conduse conceptuald
Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea obiectivelor; Asumarea
raspunderii
Isi asuma responsabilitatea pentru dezvoltarea personali si indeplinirea obiectivelor; Asumarea
raspunderii
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(=i E:um' SAunt Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de Compet‘e nta
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului . performa_nga o _ Sub-
anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. Il din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)
Incurajeaza personalul din subordine sa actioneze independent si cu responsabilitate; Asumarea
raspunderii
Ta masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea planificata; Planificarea
activitatii
echipei
Ajunge rapid la subiectul discutiei; Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare
Actioneaza pentru a anticipa si a identifica nevoile cetatenilor; Orientare catre
cetatean
Tine cont de nevoile, problemele si valorile cetitenilor atunci cand ia decizii; Orientare catre
cetatean
Actioneaza in conformitate cu standarde morale si etice ridicate indiferent de circumstante; Integritate
Prioritizeaza sarcinile care trebuie indeplinite; Proactivitate si
gandire
. conceptuald
Capacitatea _de a Incurajeaza initiativa prin feedback pozitiv si delegare; Asumarea
transfera atributii ’ ’ < .
lului din — — R _ i _ _ raspunderii
persona Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze Asumarea
subordine care corespunzator in cazul unor probleme si oportunitati; raspunderii
corespunde din punct ’ ’
7 Capacitatea de a de vedere legal si al
delega competentelor Incurajeazi personalul din subordine s actioneze independent si cu responsabilitate; Asumarea
proprii, in scopul raspunderii
realizdrii la t]m]? S Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei; Planificarea
mod corespunzator a R
obiectivelor structurii activitatii
conduse — — _ i i echlpe_l
Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte; Planificarea
activitatii
echipei
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta

(=i E:um' SAunt Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de Compet‘e nta
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului . performa_nga o _ Sub-

anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. Il din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)

Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de monitorizare a progreselor inregistrate. Planificarea
activitatii
echipei

Este deschis colaboriarii cu angajatii de la toate nivelurile; Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare

Stabileste actiuni si planuri corespunzatoare pentru realizarea obiectivelor structurii; Managementul
performantei

Armonizeaza obiectivele individuale si obiectivele echipei/structurii cu prioritatile institutiei; Managementul
performantei

Solicita angajatilor sa-si asume raspunderea pentru propria lor activitate; Managementul
performantei

Utilizeaza instrumente necesare pentru buna colaborare cu echipa proprie sau cu alte echipe; Lucru in
echipa

Sustine gandirea independenta pentru a rezolva problemele; Dezvoltarea
echipei

Creeaza conditiile pentru a permite echipei sa aiba cea mai bund performanta posibila; Dezvoltarea
echipei

Ofera un bun exemplu, aplicand personal comportamentul dorit; Dezvoltarea

. echipei
Cape_lc_ltate_a dea Exprima atitudini si asteptari pozitive fata de/de la echipa si membrii echipei; Dezvoltarea
planifica si de a T ’ ’ echipei
administra eficient T - ——— - ——
A L Solicita idei si opinii pentru a ajuta la luarea deciziilor si elaborarea de planuri specifice; Dezvoltarea
Abilitati in activitatea o
. . echipei
8 | gestionarea personalului
resurselor umane | subordonat, Sustine gandirea independenta pentru a rezolva problemele; Dezvoltarea
asigurand sprijinul si echipei
motivarea Defineste succesul ca realizare a intregii echipe; Dezvoltarea
corespunzdtoare echipei

Ofera celorlalti feedback util cu privire la comportamente; Dezvoltarea
echipei

Aloca membrilor echipei sarcini care i vor ajuta sd-si dezvolte abilitatile; Dezvoltarea
echipei
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» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta

(EELE] eum SAunt Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de Compet‘e nea
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului . performa_nga o _ Sub-
anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. Il din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)
Are intalniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea ce priveste dezvoltarea profesionala si Dezvoltarea
personald; echipei
Sprijina colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si utiliza talentele in vederea realizarii obiectivelor; Dezvoltarea
echipei
Incurajeaza initiativa prin feedback pozitiv si delegare; Asumarea
raspunderii
Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze Asumarea
corespunzator in cazul unor probleme si oportunititi; raspunderii
Cunoasterea
aptitudinilor Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei; Planificarea
personalului din activitatii
subordine, inclusiv echipei
prin capacitatea de a | Identifica si organizeaza resursele necesare pentru indeplinirea sarcinilor; Planificarea
crea, de a activitatii
implementa si de a echipei
Capacitatea de a mentine polit_ici deA Initiaza discutii cu colegii sdi si incurajeaza colaborarea la nivelul echipei; Luc.ruv in
dezvolta personal eﬁc&er.l.te, in echipd
9 abilitatile scopul_ motivaril Accepta si ofera sprijin atunci cand un membru al echipei este demotivat/rezervat/neintegrat; Lucru in
alului acestuia. Capacitatea echipi
personaiuiu de a identifica — — - - — =
nevoile de instruire Utilizeaza instrumente necesare pentru buna colaborare cu echipa proprie sau cu alte echipe; Lu({ruvln
ale personalului din echipi
subordine si de a Ofera feedback privind performanta individuald pentru a permite perfectionarea individuala; Managementul
formula propuneri performantei
privind tematica si Ofera de indata feedback de performanta specific, atat pozitiv, cat si pentru implementarea unor ajustari; Managementul
formele concrete de :
- - P performantei
realizare a instruirii
Creeaza conditii care permit echipei sd aiba cea mai buna performanta Managementul
posibila; performantei
Actioneaza cu fermitate si promptitudine pentru a corecta problemele de performanta; Managementul
performantei
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» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Nr.
crt

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt
prevazuti in
cadrul art. 29 la
anexanr. 6 la
Codul
administrativ)

Definitia criteriului

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de
performanta
(astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ)

Competenta
generala/
Sub-
competenta

Recunoaste si apreciaza angajatii pentru realizarile si performanta individuala.

Managementul
performantei

Creeaza conditiile pentru a permite echipei sa aiba cea mai bund performanta posibila;

Dezvoltarea
echipei

Ofera celorlalti feedback util cu privire la comportamente;

Dezvoltarea
echipei

Aloca membrilor echipei sarcini care i vor ajuta sd-si dezvolte abilitatile;

Dezvoltarea
echipei

Are intalniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea ce priveste dezvoltarea profesionald si
personala;

Dezvoltarea
echipei

Sprijind colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si utiliza talentele in vederea realizarii obiectivelor;

Dezvoltarea
echipei

10

Abilitati de
mediere si
negociere

Capacitatea de a
organiza si de a
conduce o intalnire,
precum si de ao
orienta cétre o solutie
comun acceptata,
tinand seama de
pozitiile diferite ale
partilor; capacitatea
de a planifica si de a
desfasura interviuri

Utilizeaza metode si instrumente adecvate pentru analize multicriteriale sau calitative necesare fundamentarii
decizionale.

Proactivitate i
gandire
conceptuald

Participa activ la conversatii;

Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare

Sustine dialogul deschis;

Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare

Stabileste relatii de cooperare, intelegeri sau discutii obtinand acorduri ferme de la ambele parti;

Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare

Structureaza punctele esentiale ale unui argument in timpul unei conversatii;

Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare

Utilizeaza eficient materialele pregatite si elementele utilizate pentru ilustrare vizuala;

Networing
(Construirea
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ko Finantat de
S ; i
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(=i E:um' SAunt Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de Competje nta
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului . performa_nga o _ Sub-
anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. Il din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)
relatiilor) si
influentare
Initiaza discutii cu colegii sai si incurajeaza colaborarea la nivelul echipei; Lucru in
echipd
Identifica un numitor comun al problemelor si actioneaza pentru rezolvarea acestora; Lucru in
echipa
TN Abordeaza constructiv obiectiile altora, indicand argumente cu calm; Networing
Corectitudine in ’ -
luarea deciziilor; (Construirea
impartialitate in _rela'glllor) $l
evaluarea — , _ — _ mfluen}are
" Obiec_tivitate in person <’_i|U|Ui din Ofera si solicita feedback specific pentru o imbunatatire permanenta a performantelor. Ig:}fimgm
apreciere subordine si in modul P
de acordare a Inspira incredere, tratdnd toate persoanele in mod echitabil si consecvent; Integritate
recompenselor pentru ["Recunoaste orice neconformare cu standardele morale si etice. Integritate
rezultatele deosebite ——— — —
in activitate Evalueaza obiectiv performanta individuala si performanta echipei; Managemenf[ul
performantei
Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile identificate; Proactivitate si
gandire
conceptuald
Capacitatea de a Ofera exemplu initiind permanent noi activitati si masuri; Asumarea
pune eficient in raspunderii
practica solutiile Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea obiectivelor; Asumarea
proprii si pe cele raspunderii
12 F:apacitatea de dispuse pentru Defineste planuri de actiune clare pentru a transpune obiectivele echipei in practica; PlanifiCEfl_rea
implementare desfasurarea in mod activitatii
corespunzator a echipei
activitdtilor, in Monitorizeaza progresele inregistrate de membrii echipei fatd de termene si alte criterii; Planificarea
scopul realizarii activitatii
obiectivelor echipei
Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte; Planificarea
activitatii
echipei
131
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ko Finantat de
S ; i
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Nr.
crt

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt
prevazuti in
cadrul art. 29 la
anexanr. 6 la
Codul
administrativ)

Definitia criteriului

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de
performanta
(astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ)

Competenta
generala/
Sub-
competenta

Ia masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea planificata;

Planificarea
activitatii
echipei

Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de productivitate;

Planificarea
activitatii
echipei

Transpune obiectivele in planuri de actiune pentru a le putea implementa si monitoriza;

Planificarea
activitatii
echipei

Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de monitorizare a progreselor inregistrate.

Planificarea
activitatii
echipei

Utilizeaza instrumente necesare pentru buna colaborare cu echipa proprie sau cu alte echipe;

Lucru in
echipa

Actioneaza pentru a anticipa si a identifica nevoile cetatenilor;

Orientare catre
cetatean

Identifica nevoile cetatenilor care se pot rezolva direct sau indirect prin propriile sale actiuni sau comportamente;

Orientare catre
cetatean

Cauta In mod proactiv s vina in intdmpinarea asteptarilor si cerintelor cetatenilor;

Orientare catre
cetatean

13

Capacitatea de a
rezolva eficient
problemele

Capacitatea de a
depasi obstacolele
sau dificultatile
intervenite in
activitatea curenta,
prin identificarea
solutiilor adecvate de
rezolvare si asumarea
riscurilor identificate

Abordeaza o sarcina sau o problema complexa defalcand-0 pe componente si tratand fiecare parte in mod detaliat;

Proactivitate i
gandire
conceptuald

Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru situatiile neprevazute;

Proactivitate si
gandire
conceptuald

Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze
corespunzator in cazul unor probleme si oportunitati;

Asumarea
raspunderii

Abordeaza constructiv obiectiile altora, indicand argumente cu calm;

Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
astfel cum sunt . " n 3 A Ao A A et Competenta
( A Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de P o
Nr. prevazufi in T E ’ - : generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului performanta Sub-
' astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ <
anexanr. 6 la (astfe p / P ) competenta
Codul
administrativ)
Identifica un numitor comun al problemelor si actioneaza pentru rezolvarea acestora; Lucru in
echipd
Identifica nevoile cetatenilor care se pot rezolva direct sau indirect prin propriile sale actiuni sau comportamente; Orientare cétre
cetatean
Actioneaza cu fermitate si promptitudine pentru a corecta problemele de performanta; Managementul
performantei
Capacitatea de a Ofera exemplu initiind permanent noi activitati si masuri; Asumarea
desfasura in mod : ___ i _ i i - - raspunderii
curent, la solicitarea | Valorizeazi oportunititile pe care i le ofera situatiile noi pentru atingerea obiectivelor institutionale; Asumarea
superiorilor ierarhici, raspunderii
activitatl care Isi asuma responsabilitatea pentru dezvoltarea personali si indeplinirea obiectivelor; Asumarea
depisesc c_a_drul de raspunderii
responsabilitate _ — — R _ _ _ _
Capacitatea de definit conform fisei Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot s recunoasca si sa actioneze Asumarea
14 | asumare a postului; | corespunzator in cazul unor probleme si oportunitati; raspunderii
responsabilitatilor | capacitatea de a
accevpta erorile sau, Incurajeaza personalul din subordine si actioneze independent si cu responsabilitate; Asumarea
dupa caz, deficientele N .
S raspunderii
propriel activitatl sl _ _ _
de a rispunde pentru | Isi declard propriile intentii in mod clar atunci cand interactioneaza cu alte persoane si respecta intelegerile facute; Integritate
acestea; capacitatea
dea mvafa din . Inspira incredere, tratind toate persoanele in mod echitabil si consecvent; Integritate
propriile greseli
. Ofera exemplu initiind permanent noi activitati si masuri; Asumarea
Capacitatea de P Hnap o > b .
< raspunderii
. Crestere permanenta a : = " - - = - - — —
Capacitatea de performantelor Valorizeaza oportunitatile pe care i le ofera situatiile noi pentru atingerea obiectivelor institutionale; Asumarea
autoperfectionare Lo a ii
UTopertectic profesionale, de raspunderii
15 | side valorificare | I s - — - — - - —
a experientei imbunatatire a Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea obiectivelor; Asumarea
dobandite rezultatelor activitatii raspunderii
curente prin punerea | Isi asumi responsabilitatea pentru dezvoltarea personala si indeplinirea obiectivelor; Asumarea
in practica a raspunderii
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ko Finantat de
S ; i
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Nr.
crt

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt
prevazuti in
cadrul art. 29 la
anexanr. 6 la
Codul
administrativ)

Definitia criteriului

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de
performanta
(astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ)

Competenta
generala/
Sub-
competenta

cunostintelor si
abilitatilor dobandite

la initiativa in privinta cresterii eficientei echipei.

Asumarea
raspunderii

Stabileste obiective clare pentru sine si pentru persoanele pe care le coordoneaza;

Planificarea
activitatii
echipei

Armonizeaza obiectivele individuale si obiectivele echipei/structurii cu prioritatile institutiei;

Managementul
performantei

Ofera un bun exemplu, aplicand personal comportamentul dorit;

Dezvoltarea
echipei

16

Capacitatea de
analiza si sinteza

Capacitatea de a
interpreta un volum
mare de informatii,
de a identifica si
valorifica elementele
comune, precum si
pe cele noi si de a
selecta aspectele
esentiale pentru
domeniul analizat

Abordeaza o sarcind sau o problema complexa defalcand-0 pe componente si tratdnd fiecare parte in mod detaliat;

Proactivitate si
gandire
conceptuald

Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile identificate;

Proactivitate i
gandire
conceptuald

Identifica implicatiile "pe termen lung" ale fiecarei optiuni, preconditii sau constrangeri, dupa caz, inainte de a alege o
optiune;

Proactivitate si
gandire
conceptuald

Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru situatiile neprevazute;

Proactivitate i
gandire
conceptuald

Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in procesul decizional,

Proactivitate si
gandire
conceptuald

Valorizeaza oportunititile pe care i le ofera situatiile noi pentru atingerea obiectivelor institutionale;

Asumarea
raspunderii

Monitorizeaza, gestioneaza si desfasoard mai multe activitati simultan;

Planificarea
activitatii
echipei

Separa ceea ce este important de ceea ce este redundant in prezentarea unei opinii;

Networing
(Construirea
relatiilor) si
influentare
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta

astfel cum sunt . " n . A Ao A A et Competenta
( o Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de petent
Nr. prevazufi in R e frvmr P ’ ’ < ’ generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului performanta Sub
' astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ : -
anexanr. 6 la (astfe p / P ) competenta
Codul
administrativ)
Identifica nevoile cetatenilor care se pot rezolva direct sau indirect prin propriile sale actiuni sau comportamente; Orientare catre
cetatean
Cautd in mod proactiv sd vina in intdmpinarea asteptarilor si cerintelor cetatenilor; Orientare cétre
cetatean
Proactivitate si
Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile identificate; gandire
conceptuald
Proactivitate si
Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru situatiile neprevazute; gandire
conceptuald
Atitudine activa in Proactivitate si
solutionarea Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in procesul decizional; gandire
problemelor si conceptuald
i o s . s e e . Asumarea
rea.llza.rea . Ofera exemplu initiind permanent noi activitati si masuri; o ..
obiectivelor prin raspunderii
identificarea unor . . L. . o . . N T Asumarea
moduri alternative de | Valorizeaza oportunitdtile pe care i le oferd situatiile noi pentru atingerea obiectivelor institutionale; N ..
Wi i ’ ’ ’ raspunderii
Creativitate si
17 o - -7 . _ | rezolvare a acestor
spirit de initiativa bleme: . L o L . ) ) .
probleme; Oferi indrumare si asiguri o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot si recunoasci si s actioneze Asumarea
Inventivitate in corespunzdtor in cazul unor probleme si oportunitati; raspunderii
gasirea unor cdi de
optimizare a Planificarea
activitatii; atitudine Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte; activitatii
pozitiva fatd de idei echipei
nol Planificarea
Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de monitorizare a progreselor inregistrate. activitatii
echipei
Networing
- - . . . . . I - - (Construirea
Indeparteaza barierele identificate in colaborarea interdepartamentala si stimuleaza aceasta colaborare. relatiilor) si
influentare
Capacitatea de Capacitatea de a T T . A . < - Proactivitate si
pac : pacl - Identifica implicatiile "pe termen lung" ale fiecarei optiuni, preconditii sau constrangeri, dupa caz, inainte de a alege o Al ;
18 | planificare si de a | previziona cerintele, optiune: ’ ’ ’ gandire
actiona strategic oportunitatile si P! ' conceptuald
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ko Finantat de
S ; i
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National
de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta

astfel cum sunt . " n 3 A Ao A A et Competenta
( o Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de petent
Nr. prevazufi in R e frvmr P ’ ’ < ’ generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului performanta Sub
' astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ : -
anexanr. 6 la (astfe p / P ) competenta
Codul
administrativ)
posibilele riscuri si Proactivitate si
consecintele Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru situatiile neprevazute; gandire
acestora; capacitatea conceptuald
de a anticipa solutii si Proactivitate si
de a-si organiza Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in procesul decizional, gandire
timpul propriu sau, conceptuald
dupa caz, al celorlalti Planificarea
(in functie de nivelul | Organizeazi eficient timpul propriu si pe cel al membrilor echipei; activitatii
de competenta), echipei
pentru indeplinirea Planificarea
eﬁcient_é a atributiilor | Monitorizeazi progresele inregistrate de membrii echipei fatd de termene si alte criterii; activitatii
de serviciu echipei
Planificarea
Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de productivitate; activitatii
echipei
. . S . . - Orientare catre
Actioneaza pentru a anticipa si a identifica nevoile cetatenilor; <
’ ’ ’ cetatean
. - .. . s I . Proactivitate si
Utilizeaza metode si instrumente adecvate pentru analize multicriteriale sau calitative necesare fundamentarii Andire >
decizionale. g §
conceptuala
. Planificarea
Capacitatea de a S . < . .. A o
e . Identifica si organizeaza resursele necesare pentru indeplinirea sarcinilor; activitatii
. utiliza eficient o
Competenta in resursele materiale si echipel
19 | gestionarea financiare alocate. Planificarea
resurselor alocate firi a preiudicia ' Organizeaza eficient timpul propriu si pe cel al membrilor echipei; activitatii
daprejudicia - echipei
activitatea institutiel e
! Planificarea
Ia masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea planificata; activitatii
echipei
Planificarea
Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de monitorizare a progreselor inregistrate. activitatii
echipei
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. Finantat de
Sl Uniunea Europeana
NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
astfel cum sunt . n : n A nreATeer A & Cee e Competenta
( A Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de P o
Nr. prevazufi in R e frvmr P < generala/
crt | cadrul art. 29 la Definitia criteriului | performanta : : Sub-
’ azufi rt. 17 pct. Il din Anexa nr. ministrativ .
anexa nr. 6 la (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11d exa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Codul
administrativ)
Networing
de . e s o . N Construirea
Utilizeaza eficient materialele pregatite si elementele utilizate pentru ilustrare vizuala; I(’elatiilor) .
influentare
o o . . . Lucru in
Utilizeaza instrumente necesare pentru buna colaborare cu echipa proprie sau cu alte echipe; echipa

Funcrionari publici de conducere de director general/ director general adjunct, director/ director adjunct, director executiv/ director executiv adjunct si funcrii publice specifice

asimilate acestora

Tabel 24. Echivalarea criteriilor de performanya aferente functionarilor publici de conducere de director general/ director general adjunct, director/ director adjunct, director executiv/ director
executiv adjunct si funcrii publice specifice asimilate acestora cu cadrul de competense generale

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

organiza

echitabild a atributiilor si a obiectivelor
in functie de nivelul, categoria, clasa si
gradul profesional al personalului din
subordine

Nr. S2uti in cadrul Definitia criteriului fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de performanti Competenti generala/ Sub-
crt prevazlji in cadru efinitia criteriulul (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Abordeaza o sarcind sau o problema complexa defalcand-o pe Proactivitate si gandire conceptuala
componente si tratand fiecare parte in mod detaliat;
Capacitatea de a identifica activitatile Oferd indrumare si asigurd o directie pentru ceilalti privind modul in Asumarea raspunderii
care trebuie desfasurate de structura care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze corespunzator in cazul
con(_iqsﬁ, delimitarea lor in atributii, unor probleme si oportunitati;
Capacitatea de a stabilirea pe baza acestoraa ) i _ _ i S
1 obiectivelor; repartizarea echilibratd si | Stabileste obiective clare pentru sine si pentru persoanele pe care le Planificarea activitatii echipei

coordoneaza;

Defineste planuri de actiune clare pentru a transpune obiectivele
echipei in practicd;

Planificarea activitatii echipei

Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei;

Planificarea activitatii echipei

Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte;

Planificarea activitatii echipei
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)

Transpune obiectivele in planuri de actiune pentru a le putea Planificarea activitatii echipei
implementa si monitoriza;
Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de Planificarea activitatii echipei
monitorizare a progreselor inregistrate.
Valorificd punctele forte ale colegilor si recunoaste contributiile si Medierea conflictelor
realizarile altora;
Ofera indrumare si asigurd o directie pentru ceilalti privind modul in
care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze corespunzator in cazul Asumarea raspunderii
unor probleme si oportunititi;
Defineste planuri de actiune clare pentru a transpune obiectivele Planificarea activitatii echipei
echipei in practica;
Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei; Planificarea activitatii echipei
Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte; Planificarea activitatii echipei

Abilitatea de a crea o viziune realistd, Identifica si organizeaza resursele necesare pentru indeplinirea Planificarea activitatii echipei

de a o transpune in practica si de a 0 sarcinilor,

sustine; abilitatea de a planifica sidea | Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de Planificarea activitatii echipei

administra activitatea unei echipe productivitate;

Capaci formate din personalitati diferite, cu Stabileste relatii de cooperare, intelegeri sau discutii obtinand acorduri | Networing (Construirea relatiilor) si
apacitatea de a . o . Lo > ; ! t t t S
2 nivel diferit al capacitatii de a colabora

conduce

la indeplinirea unei atributii;
capacitatea de a adapta stilul de
conducere la situatii diferite, precum si
de a actiona pentru gestionarea si
rezolvarea conflictelor

ferme de la ambele parti;

influentare

Se ocupa de problemele care perturba functionarea si armonia echipei;

Medierea conflictelor

Asigura indrumarea colegilor in desfasurarea activitatii precum si in
situatiile dificile intervenite;

Medierea conflictelor

Urmareste obtinerea unor rezultate constructive in cadrul discutiilor,
formuleaza diverse premise/presupuneri spre a fi discutate, insa ramane
dispus sd ajunga la o intelegere atunci cand acest lucru este benefic
pentru progres/deblocarea unei situatii.

Medierea conflictelor

Adapteaza abordarile personale pentru a exercita o influenta optima,
tinand cont de atitudinile angajatilor fata de putere si politica;

Adaptare la contextul politic

Asigura conducerea in managementul eficient al resurselor institutiei;

Managementul resurselor si al
proceselor
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
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» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
. . . - N . . . Promovarea inovatiei si initierea
Recunoaste si gestioneazd provocirile care ar putea insoti schimbarea; RO U
Y ’ schimbarii
Prioritizeaza sarcinile care trebuie indeplinite; Proactivitate si gandire conceptuala
Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in
care acestia pot sa recunoasca si s actioneze corespunzator in cazul Asumarea raspunderii
unor probleme si oportunitéti;
la initiativa 1n privinta cresterii eficientei echipei. Asumarea raspunderii
Ia masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea . T
e s p Planificarea activitatii echipei
planificata; t
Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de . e
N ’ Planificarea activitatii echipei
productivitate; ’
Monitorizeaza, gestioneaza si desfasoara mai multe activitati simultan; | Planificarea activitatii echipei
Transpune obiectivele in planuri de actiune pentru a le putea . e e
. P . o p ; P P Planificarea activitatii echipei
implementa si monitoriza; ’
) Armonizarea deCiZiilor‘ si aCE.iU.n”C_’r Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de Planifi divitatii echipei
3 Capacitatea de personalului, precum si a activitatilor | monitorizare a progreselor inregistrate. anrricarea activitatil eChipel

coordonare

din cadrul unui compartiment, in

vederea realizarii obiectivelor acestuia

Incurajeazi echipele si colaboreze cu o serie de parteneri si parti
implicate si asculta feedback-ul acestora;

Medierea conflictelor

Asigura indrumarea colegilor in desfasurarea activitatii precum si in
situatiile dificile intervenite;

Medierea conflictelor

Armonizeaza obiectivele echipei cu prioritatile institutiei si formuleaza
propuneri pentru corelarea cu prioritatile programului de guvernare si
ale strategilor in vigoare si cu prioritatile sociale;

Managementul resurselor si al
proceselor

Sustine structurile pe care le conduce sau, dupa caz, si alte structuri in
eforturile acestora de a-si realiza obiectivele;

Managementul resurselor si al
proceselor

Solicita idei si opinii pentru a ajuta la luarea deciziilor si elaborarea de
planuri specifice;

Dezvoltarea echipei

Aloca membrilor echipei sarcini care ii vor ajuta sd-si dezvolte
abilitatile;

Dezvoltarea echipei
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. Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

* *
.

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

rezultate

atitudini de incredere; aptitudinea de a
asculta si de a lua in considerare
diferite opinii, precum si de a oferi
sprijin pentru obtinerea unor rezultate

Nr. S7Uti in cadrul Definitia criteriului fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
crt prevallfi in caru efinitia criteriulul (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 T — s
la Codul administrativ)
administrativ)
Sprijina colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si Dezvoltarea echipei
utiliza talentele in vederea realizarii obiectivelor;
Ta decizii rapid, atunci cind este necesar, pe baza unor informatii Proactivitate si gandire conceptuala
incomplete;
Identifica deciziile ce necesita adoptare urgenta si actioneaza in Proactivitate si gandire conceptuala
consecinta;
Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile Proactivitate si gandire conceptuala
identificate;
Identifica implicatiile "pe termen lung" ale fiecarei optiuni, preconditii | Proactivitate si gandire conceptuala
sau constrangeri, dupa caz, nainte de a alege o optiune;
c - . | Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru | Proactivitate si gandire conceptuala
apacitatea de supraveghere a modului L <
. de transformare a deciziilor in solutii situatiile neprevazute;
Capacitatea de . . L S — = - —— - —————
4 control realiste, depistarea deficientelor si Momtorlz_eaza pr9gr_e_sele inregistrate de membrii echipei fata de Planificarea activitatii echipei
luarea masurilor necesare pentru termene si alte criterii;
corectarea la timp a acestora Ia masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea Planificarea activitatii echipei
planificata;
Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de Planificarea activitatii echipei
productivitate;
Se ocupa de problemele care perturba functionarea si armonia echipei; Medierea conflictelor
si utilizeaza cunostintele dobandite in materia culturii institutionale in | Adaptare la contextul politic
procesul decizional si intelege profund impactul si implicatiile
deciziilor sale;
Cerceteazi problemele si aplici masuri corective, dupa caz; Managementul vulnerabilitatilor
Capacitatea de a motiva si de a incuraja Incurajeaza initiativa prin feedback pozitiv si delegare; Asumarea raspunderii
dezvoltarea_per_f ormantelor Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in
. pergonfi_lulw prin.. cunqaste_rea care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze corespunzator in cazul Asumarea raspunderii
C_apamtatea Qe a aspl_ragulor co_lectlvulm, asigurarea | nor probleme si oportunititi:
5 obtine cele mai bune | unei perspective de dezvoltare si a unei ’ ’

Incurajeaza personalul din subordine sa actioneze independent si cu
responsabilitate;

Asumarea raspunderii

Creeaza o atmosfera buna, facand angajatii sa se simta confortabil;

Networing (Construirea relatiilor) si
influentare
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. Finantat de
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» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
pozitive pentru colectiv; recunoasterea | indeparteaza barierele identificate in colaborarea interdepartamentald si | Networing (Construirea relatiilor) si
meritelor si cultivarea performantelor stimuleaza aceastd colaborare. influentare
Incurajeaza echipele s colaboreze cu o serie de parteneri si parti Medierea conflictelor
implicate si asculta feedback-ul acestora;
Asigura indrumarea colegilor in desfasurarea activitatii precum si in Medierea conflictelor
situatiile dificile intervenite;
Valorificd punctele forte ale colegilor si recunoaste contributiile si . .
o ’ ’ T Medierea conflictelor
realizarile altora;
Incurajeaza un climat de lucru colaborativ prin masuri adecvate; Medierea conflictelor
Sustine structurile pe care le conduce sau, dupa caz, si alte structuri in Managementul resurselor si al
eforturile acestora de a-si realiza obiectivele; proceselor
Creeaza conditiile pentru a permite echipei sa aiba cea mai buna -
P Dezvoltarea echipei
performanta posibila;
Exprima atitudini si asteptari pozitive fatd de/de la echipa si membrii -
- > ’ ; Dezvoltarea echipei
echipei;
Sustine gandirea independenta pentru a rezolva problemele; Dezvoltarea echipei
Defineste succesul ca realizare a intregii echipe; Dezvoltarea echipei
Aloca membrilor echipei sarcini care ii vor ajuta sa-si dezvolte -
e Dezvoltarea echipei
abilitatile;
Are intélniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea .
. P sajai pet natiza prog Dezvoltarea echipei
ce priveste dezvoltarea profesionald si personala;
Ta decizii rapid, atunci cand este necesar, pe baza unor informatii
incomplete; Proactivitate si gndire conceptuala
Capacitatea de a lua hotarari rapid, cu Identifica deciziile ce necesitd adoptare urgentd si actioneaza in
Competenta simt de raspundere si conform consecinta; Proactivitate si gandire conceptuala
6 decizionali competentei legale, cu privire la Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru

desfagurarea activitatii structurii

conduse

situatiile neprevazute;

Proactivitate si gandire conceptuala

Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in
procesul decizional;

Proactivitate si gndire conceptuala
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
crt Dol DG G oy (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea
obiectivelor, Asumarea raspunderii
Isi asuma responsabilitatea pentru dezvoltarea personala si indeplinirea
obiectivelor; Asumarea raspunderii
Incurajeaza personalul din subordine sa actioneze independent si cu
responsabilitate; Asumarea raspunderii
Ia masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea
planificata; Planificarea activitatii echipei
Ajunge rapid la subiectul discutiei; Networing (Construirea relatiilor) si
influentare
Isi utilizeaza cunostintele dobandite in materia culturii institutionale in | Adaptare la contextul politic
procesul decizional si intelege profund impactul si implicatiile
deciziilor sale;
Cerceteaza problemele si aplica masuri corective, dupa caz; Managementul vulnerabilititilor
Ia masuri prompt si eficient pentru a gestiona comportamentele
neprofesioniste sau neetice; Managementul vulnerabilitatilor
Qonstituie structuri_ si procese pentru a planifica si a gestiona Promovarea inovatiei si initierea
implementarea schimbarii; schimbirii
Initiaza si sustine programe menite s sporeasca eficienta si sa dezvolte
institutia, sistematizand procesele prin digitalizare si utilizarea unor noi | Promovarea inovatiei si initierea
tehnologii; schimbarii
Prioritizeaza sarcinile care trebuie indeplinite; Proactivitate si gandire conceptuala
] o Incurajeaza initiativa prin feedback pozitiv si delegare; Asumarea raspunderii
Capacnatea_de_ a tranSfe.r a atribugi Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in Asumarea raspunderii
personalului qm subordine care . | care acestia pot sd recunoasca si sa actioneze corespunzator in cazul
Capacitatea de a corespunde din punct d.? \federe legal si unor probleme si oportunitati;
7 al competentelor proprii, in scopul

delega

realizarii la timp si in mod
corespunzator a obiectivelor structurii
conduse

Incurajeazi personalul din subordine sa actioneze independent si cu
responsabilitate;

Asumarea raspunderii

Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei;

Planificarea activitatii echipei

Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte;

Planificarea activitatii echipei
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. Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

* *
.

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de Planificarea activitatii echipei
monitorizare a progreselor inregistrate.
Este deschis colaborarii cu angajatii de la toate nivelurile; Networing (Construirea relatiilor) si
influentare
Identificd momentul in care anumite probleme trebuie redirectionate Adaptare la contextul politic
cétre alte autoritati si semnaleaza acest fapt functionarilor potriviti;
Aloca membrilor echipei sarcini care ii vor ajuta sa-si dezvolte
abilitdtile; Dezvoltarea echipei
Creeazd conditiile pentru a permite echipei sa aiba cea mai buna Dezvoltarea echipei
performanta posibila;
Ofera un bun exemplu, aplicand personal comportamentul dorit; Dezvoltarea echipei
Exprima atitudini si asteptari pozitive fatd de/de la echipa si membrii Dezvoltarea echipei
echipei;
Solicita idei si opinii pentru a ajuta la luarea deciziilor si elaborarea de | Dezvoltarea echipei
planuri specifice;
Sustine gandirea independenta pentru a rezolva problemele; Dezvoltarea echipei
Defineste succesul ca realizare a intregii echipe; Dezvoltarea echipei
Abilitati in Capacitatea de a planifica si de a Ofera celorlalti feedback util cu privire la comportamente; Dezvoltarea echipei
8 | gestionarea resurselor administra eficient activitatea Aloca membrilor echipei sarcini care i vor ajuta si-si dezvolte Dezvoltarea echipei

umane

personalului subordonat, asigurand
sprijinul si motivarea corespunzatoare

abilitatile;

Are intélniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea
ce priveste dezvoltarea profesionali si personala;

Dezvoltarea echipei

Sprijina colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si
utiliza talentele in vederea realizarii obiectivelor;

Dezvoltarea echipei

Explica logica masurilor si actiunilor prin prezentarea perspectivelor
strategice, ajutand angajatii sa imbine in mod armonios ceea ce este
important pentru ei cu activitatea desfasurata;

Generarea angajamentului

Proiecteaza fluxurile de lucru, permitindu-le angajatilor sa inregistreze
o performanta la cel mai bun nivel de autonomie si competenta pe care
il au;

Generarea angajamentului
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
Crt | vt 29 |a anexanr. 6 ’ (astfel cum sunt prevazufi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
’ la Codul ’ administrativ)
administrativ)
Creeazd un mediu in care angajatii pot sa se dezvolte, sa-si dezvolte Generarea angajamentului
aptitudinile si sa-si realizeze obiectivele profesionale;
Motiveaza personalul pentru indeplinirea obiectivelor comune, crednd | Generarea angajamentului
atmosferd destinsa la nivelul echipei;
Lauda si recompenseaza performanta ridicatd, initiativa si respectarea Generarea angajamentului
principiilor etice in circumstante dificile;
Prezinta personalului modul in care munca lor contribuie la succesul Generarea angajamentului
institutiei sau la atingerea interesului public;
Demonstreaza o dedicare puternica fatd de succesul institutiei si 1i Generarea angajamentului
inspira pe altii sa se dedice obiectivelor;
Promoveaza crearea si comunicarea de planuri pentru a realiza Generarea angajamentului
obiective care sustin viziunea institutiei.
Ajuta personalul sa inteleaga clar ce anume vor avea de facut in mod Promovarea inovatiei si initierea
diferit, ca urmare a schimbarilor din institutie; schimbarii
. . . . A -~ . Promovarea inovatiei si initierea
Sustine schimbarea si creativitatea incurajand, recunoscand si schimbirii
recompensandu-i pe cei care iau initiativa, dezvoltd noi idei sau
concepte sau imbunatatesc procese sau metode de lucru.
Incurajeaza initiativa prin feedback pozitiv si delegare; Asumarea raspunderii
Cunoasterea aptitudinilor personalului Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in
din subordine. inclusiv prin capacitatea | Care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze corespunzator in cazul
de a crea, de a implementa si de a unor probleme si oportunitati; Asumarea raspunderii
Capacitatea de a mentine politici de personal eficiente, Distribuie corespunzator sarcinile de munca intre membrii echipei; Planificarea activitatii echipei
9 dezpvol ta abilitatile in scopul motivarii acestuia. Identifica si organizeaza resursele necesare pentru indeplinirea

personalului

Capacitatea de a identifica nevoile de
instruire ale personalului din subordine
si de a formula propuneri privind
tematica si formele concrete de
realizare a instruirii

sarcinilor;

Planificarea activitatii echipei

Valorifica punctele forte ale colegilor si recunoaste contributiile i
realizarile altora;

Medierea conflictelor

Creeaza conditiile pentru a permite echipei s aiba cea mai buna
performanta posibild,

Dezvoltarea echipei

Ofera celorlalti feedback util cu privire la comportamente;

Dezvoltarea echipei
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. Finantat de

NextGenerationEU

Uniunea Europeana

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. S7Uti in cadrul Definitia criteriului fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
crt prevallfi in caru efinitia criteriulul (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 T — ’
la Codul administrativ)
administrativ)
Aloca membrilor echipei sarcini care ii vor ajuta sa-si dezvolte
abilitdtile; Dezvoltarea echipei
Are intlniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea
ce priveste dezvoltarea profesionali si personala; Dezvoltarea echipei
Sprijina colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si D -
- N e ; ezvoltarea echipei
utiliza talentele in vederea realizarii obiectivelor;
Utilizeaza metode si instrumente adecvate pentru analize Proactivitate si gandire conceptuala
multicriteriale sau calitative necesare fundamentarii decizionale.
Participa activ la conversatii; Networing (Construirea relatiilor) si
influentare
Sustine dialogul deschis; Networing (Construirea relatiilor) si
influentare
Stabileste relatii de cooperare, intelegeri sau discutii obtinand acorduri | Networing (Construirea relatiilor) si
ferme de la ambele parti; influentare
CapaCItatee d? a organizas| d_e a Structureaza punctele esentiale ale unui argument in timpul unei Networing (Construirea relatiilor) si
_ _ _ conduce o intalnire, precum si de a o conversatii- ’ influentare ; ’
10 Abilitati de mediere si | orienta catre o solutie comun acceptata, Utili -t o el T o Ut N > C - il -
negociere tinand seama de pozitiile diferite ale Utilizeaza e 1c1?nt materialele pregatite si elementele utilizate pentru r etworing (Construirea relatiilor) si
partilor: capacitatea de a planifica si de | 'ustrare vizuala; influentare
a desfasura interviuri Solicitd opinia celorlalti la un moment incipient al procesului Medierea conflictelor
decizional;
Medierea conflictelor
Urmareste obtinerea unor rezultate constructive in cadrul discutiilor,
formuleaza diverse premise/presupuneri spre a fi discutate, insa ramane
dispus sa ajunga la o intelegere atunci cand acest lucru este benefic
pentru progres/deblocarea unei situatii.
Are intélniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea
ce priveste dezvoltarea profesionala si personala, Dezvoltarea echipei
TN Corectitudine in luarea deciziilor; Abordeaza constructiv obiectiile altora, indicand argumente cu calm; !\letworlng (Construirea relatiilor) si
Obiectivitate In . RN . influentare
11 impartialitate in evaluarea personalului :

apreciere

din subordine si in modul de acordare a

Evalueaza performanta in mod obiectiv la toate nivelurile
institutionale;

Managementul resurselor si al
proceselor
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. . S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului : oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
recompenselor pentru rezultatele Se ocupa de problemele legate de comportamentul angajatilor in mod e
deosebite in activitate confidential si respectuos; ’ Managementul vulnerabilitatilor
Ta masuri prompt si eficient pentru a gestiona comportamentele s
L > . Managementul vulnerabilitatilor
neprofesmmste sau neetice; & ’
Lauda si recompenseaza performanta ridicata, initiativa si respectarea . .
. RSN A d ; Generarea angajamentului
principiilor etice in circumstante dificile;
Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile L s A <
. PSS P! p p P ’ Proactivitate si gandire conceptuald
identificate; i
Ofera exemplu initiind permanent noi activitati $i masuri; Asumarea raspunderii
Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea o .
et . Asumarea raspunderii
obiectivelor;
Defineste planuri de actiune clare pentru a transpune obiectivele . R
L . ; Planificarea activitatii echipei
echipei in practica; ’
Monitorizeaza progresele inregistrate de membrii echipei fata de . e
. prog g P ; Planificarea activitatii echipei
termene si alte criterii; >
Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte; Planificarea activitatii echipei
Capa.cnatea de a pune eficient in Ia misuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea lanifi itatii echinei
. practici solutiile proprii si pe cele lanificata: Planificarea activitatil echipei
Capacitatea de . ’ e plani >
12 dispuse pentru desfasurarea in mod

implementare

corespunzator a activitatilor, in scopul
realizarii obiectivelor

Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de
productivitate;

Planificarea activitatii echipei

Transpune obiectivele in planuri de actiune pentru a le putea
implementa si monitoriza;

Planificarea activitatii echipei

Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de
monitorizare a progreselor inregistrate.

Planificarea activitatii echipei

Defineste rezultatele anticipate la nivel institutional, corespunzatoare
obiectivelor institutiei si principalelor programe sau proiecte, precizdnd
si rezultate specifice si indicatori de performanta;

Managementul resurselor si al
proceselor

Armonizeaza obiectivele echipei cu prioritatile institutiei si formuleaza
propuneri pentru corelarea cu prioritatile programului de guvernare si
ale strategilor in vigoare si cu prioritatile sociale;

Managementul resurselor si al
proceselor
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Abordeaza o sarcind sau o problema complexa defalcand-o pe . e .
IO P N P . P Proactivitate si gandire conceptuala
componente si tratand fiecare parte in mod detaliat; ;
Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru . LA <
xnticip post p ; p p Proactivitate si gandire conceptuala
situatiile neprevazute; ’
Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in
care acestia pot sa recunoasca si s actioneze corespunzator in cazul Asumarea raspunderii
unor probleme si oportunititi;
o S TN Networing (Construirea relatiilor) si
Abordeaza constructiv obiectiile altora, indicand argumente cu calm; . 9 ( ; )8
’ influentare
Se ocupa de problemele care perturba functionarea si armonia echipei; | Medierea conflictelor
fi implica pe altii in procesele decizionale care ii privesc; Medierea conflictelor
Urmareste obtinerea unor rezultate constructive in cadrul discutiilor,
formuleaza diverse premise/presupuneri spre a fi discutate, insa ramane . .
. o . IR . o Medierea conflictelor
Capacitatea de a depasi obstacolele sau | dispus sa ajunga la o Intelegere atunci cand acest lucru este benefic
Capacitatea de a dificultatile intervenite in activitatea pentru progres/deblocarea unei situatii.
13 rezolva eficient curentd, prin identificarea solutiilor

problemele

adecvate de rezolvare si asumarea
riscurilor identificate

Identificd momentul in care anumite probleme trebuie redirectionate
catre alte autoritati si semnaleaza acest fapt functionarilor potriviti;

Adaptare la contextul politic

Ta masuri proactive pentru a impiedica expunerea institutiei la riscuri
de integritate sau care afecteaza imaginea institutiei;

Managementul vulnerabilitatilor

Ta masuri prompt si eficient pentru a gestiona comportamentele
neprofesioniste sau neetice;

Managementul vulnerabilitatilor

Creeazd un mediu de lucru care cultiva procese si sisteme eficiente si
eficace, inclusiv prin reproiectarea acestora, a structurii si/sau a
operatiunilor, pentru a indeplini mai bine obiectivele pe termen lung;

Managementul resurselor si al
proceselor

Recunoaste si comunica potentialele beneficii ale schimbarii;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

Recunoaste si gestioneazd provocirile care ar putea insoti schimbarea;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

Initiaza si sustine programe menite sa sporeasca eficienta si sa dezvolte
institutia, sistematizand procesele prin digitalizare si utilizarea unor noi
tehnologii;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Ofera exemplu initiind permanent noi activitati $i masuri; Asumarea raspunderii
Valorizeaza oportunititile pe care i le ofera situatiile noi pentru . .
. P S . Asumarea raspunderii
atingerea obiectivelor institutionale;
Capacitatea de a desfasura in mod fsi asuma responsabilitatea pentru dezvoltarea personala si indeplinirea o .
e L S . Asumarea raspunderii
curent, la solicitarea superiorilor obiectivelor;
ierarhici, activitati care depasesc cadrul Oferd ind | asiourd o directie pentru ceilalti privind modul 1
. de responsabilitate definit conform era Indrumare si asigura o directie pe ti privind modul in ] )
Capacitatea de fisei postului; care acestia pot sa recunoasca si s actioneze corespunzator in cazul Asumarea raspunderii
14 asumare a N . ! . i itati:
responsabilitatilor capacitatea de a accepta erorile sau, unor probleme si oportunitati;
) dupa caz, deficientele propriei activitéti | incurajeazi personalul din subordine si actioneze independent si cu A . derii
si de a raspunde pentru acestea; responsabilitate; sumarea raspunderit
capacll_tatea de a invata din propriile Actioneaza cu preocupare pentru interesul cetateanului si anticipeaza
gresell posibile consecinte pe termen lung ale actiunilor departamentului pe Adaptare la contextul politic
care il coordoneaza.
Inspira incredere, recunoscandu-si propriile greseli si asumandu-si s
P - ’ 51 propritie gresell s > Managementul vulnerabilitatilor
responsabilitatea pentru propriile actiuni. ;
Ofera exemplu initiind permanent noi activitati si masuri; Asumarea raspunderii
Valorizeaza oportunititile pe care i le ofera situatiile noi pentru . .
. S o . Asumarea raspunderii
atingerea obiectivelor institutionale;
Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea o ..
et . Asumarea raspunderii
obiectivelor;
. Capacitatea de crestere permanenti a fsi asuma responsabilitatea pentru dezvoltarea personala si indeplinirea < ..
Capacitatea de S L . ’ Asumarea raspunderii
- . performantelor profesionale, de obiectivelor;
autoperfectionare si - iyt R
15 ’ ’ imbunatatire a rezultatelor activitatii

de valorificare a
experientei dobandite

curente prin punerea in practica a
cunostintelor si abilitatilor dobandite

la initiativa in privinta cresterii eficientei echipei.

Asumarea raspunderii

Stabileste obiective clare pentru sine si pentru persoanele pe care le
coordoneazi;

Planificarea activitatii echipei

Isi utilizeaza cunostintele dobandite in materia culturii institutionale in
procesul decizional si intelege profund impactul si implicatiile
deciziilor sale;

Adaptare la contextul politic

Utilizeaza oportunitatile de finantare aparute pentru a echilibra
resursele intre unitati;

Managementul resurselor si al
proceselor
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Ofera un bun exemplu, aplicand personal comportamentul dorit; Dezvoltarea echipei
Demonstreaza icare puternica fata 1 institutiei si i . .
Demonstrea .gouded care puternica atd de succesul institutiei s Generarea angajamentului
inspird pe altii sd se dedice obiectivelor;
Dezvoltd modalitati imbunatatite de a face lucrurile, inclusiv abordari Promovarea inovatiei si initierea
sau metode noi; schimbarii
Dezvolta modalitati mai bune, mai rapide sau mai putin costisitoare de | Promovarea inovatiei si initierea
a face lucrurile; schimbarii
Abordeaza o sarcind sau o problema complexa defalcand-o pe . C A <
AR N . Proactivitate si gandire conceptuald
componente si tratand fiecare parte in mod detaliat; ;
Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile . C oA <
. e pt p P P ’ Proactivitate si gandire conceptuala
identificate; i
Identifica implicatiile " rmen lung" ale fiecérei optiuni, preconditii - <
S(;lf.:l ctonZ?rén per(i:afiu eé Ez?zteina?nteliiega ZIZ ee(f ?) etiﬁﬁz'u preconds Proactivitate si gandire conceptual
Capacitatea de a interpreta un volum gert, dup > g Pt ’
Capacitatea de mare de informatii, de a identifica si Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru Proactivitate si eandire conceptuali
16 P valorifica elementele comune, precum | situatiile neprevazute; 38 P

analiza si sinteza

si pe cele noi si de a selecta aspectele
esentiale pentru domeniul analizat

Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in
procesul decizional;

Proactivitate si gandire conceptuala

Valorizeaza oportunitatile pe care i le ofera situatiile noi pentru
atingerea obiectivelor institutionale;

Asumarea raspunderii

Monitorizeaza, gestioneaza si desfasoard mai multe activitati Simultan;

Planificarea activitatii echipei

Separa ceea ce este important de ceea ce este redundant in prezentarea
unei opinii;

Networing (Construirea relatiilor) si
influentare

Intelege mediul politic, prioritatile de management, rolurile si
responsabilitatile angajatilor, precum si factorii externi care au impact
asupra institutiei;

Adaptare la contextul politic
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. Finantat de
* * . =~
Sl Uniunea Europeana
il NextGenerationEU

» Planul National

de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. revizuti in cadrul Definitia criteriului fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
crt aI;t 29 la anexa nr. 6 ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
' la Codul ’ administrativ)
administrativ)
Defineste rezultatele anticipate la nivel institutional, corespunzitoare -
. RN ’ . . Managementul resurselor si al
obiectivelor institutiei si principalelor programe sau proiecte, precizand roceselor ’
si rezultate specifice si indicatori de performanta; P
Genereaza optiuni viabile pentru problemele sau oportunitatile - Do <
. e P! p P P ’ Proactivitate si gandire conceptuala
identificate; ’
Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru . C A <
snteip post P ’ p P Proactivitate si gandire conceptuald
situatiile neprevazute; K
Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in L . oA <
. ; ’ > > Proactivitate si gandire conceptuald
procesul decizional; ?
Ofera exemplu initiind permanent noi activitati $i masuri; Asumarea raspunderii
Valorizeaza oportunitatile pe care i le ofera situatiile noi pentru o ..
: S Joeh . ’ Asumarea raspunderii
atingerea obiectivelor institutionale;
Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in
Atitudine activi in solutionarea care acestia pot sa recunoasca si sa actioneze corespunzator in cazul Asumarea raspunderii
; S unor probleme si oportunitati;
problemelor si realizarea obiectivelor ’ ’
Creativitate si spirit prin identificarea unor moduri Adapteaza activitatea echipei in functie de noile cerinte; Planificarea activitatii echipei
17 1 5P alternative de rezolvare a acestor

de initiativa

probleme; inventivitate in gasirea unor
cai de optimizare a activitatii; atitudine

pozitiva fata de idei noi

Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de
monitorizare a progreselor inregistrate.

Planificarea activitatii echipei

Indeparteaza barierele identificate in colaborarea interdepartamentala si
stimuleaza aceasta colaborare.

Networing (Construirea relatiilor) si
influentare

la initiativa pentru a adapta sau a ajusta proceduri, politici,
reglementdri care au impact asupra interesului cetatenilor;

Adaptare la contextul politic

Dezvolta modalitati imbunatatite de a face lucrurile, inclusiv abordari
sau metode noi;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

Dezvolta modalitati mai bune, mai rapide sau mai putin costisitoare de
a face lucrurile;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

Coopereaza cu personalul pentru a genera solutii inovatoare;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

Implementeaza sau sustine diferite activitati de management al
schimbdrii;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

B —

“PNRR. Finantat de Uniunea Europeana — UrmatoareaGeneratieUE”

https://mfe.gov.ro/pnrr/

https://www.facebook.com/PNRROficial/

150



. Finantat de
Uniunea Europeana
NextGenerationEU

* *
.
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de Redresare si Rezilienta

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. SR S fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Initiaza si sustine programe menite sd sporeasca eficienta si sa dezvolte - S
Lo P N g . p. o1 P . Promovarea inovatiei si initierea
institutia, sistematizand procesele prin digitalizare si utilizarea unor noi O A
T ’ schimbarii
tehnologii;
Sustine schimbarea si creativitatea incurajand, recunoscand si Promovarea inovatiei si initierea
recompensandu-i pe cei care iau initiativa, dezvoltd noi idei sau schimbarii
concepte sau imbunatatesc procese sau metode de lucru.
Identifica implicatiile "pe termen lung" ale fiecarei optiuni, preconditii | Proactivitate si gandire conceptuala
sau constrangeri, dupa caz, inainte de a alege o optiune;
Anticipeaza posibilele probleme sau riscuri si elaboreaza planuri pentru | Proactivitate si gindire conceptuala
situatiile neprevazute;
Estimeaza costurile, beneficiile, riscurile si sansele de reusita in Proactivitate si gandire conceptuala
procesul decizional;
Organizeaza eficient timpul propriu si pe cel al membrilor echipei; Planificarea activitatii echipei
Monitorizeaza progresele inregistrate de membrii echipei fata de Planificarea activitatii echipei
. .. . termene si alte criterii;
Capacitatea de a previziona cerintele,
oportunititile si posibilele riscuri si Intervine si remediaza situatiile care afecteaza nivelurile de Planificarea activitatii echipei
: consecintele acestora; capacitatea de a | productivitate,
Capacitatea de anticipa solutii si de a-si organiza 7
18 | planificare si de a p s sl org Intelege in mod profund punctele sensibile existente la nivel Adaptare la contextul politic

actiona strategic

timpul propriu sau, dupa caz, al

celorlalti (in functie de nivelul de
competenta), pentru indeplinirea
eficienta a atributiilor de serviciu

institutional si al politicilor si actioneaza in consecinta;

Intelege mediul politic, prioritatile de management, rolurile si
responsabilitatile angajatilor, precum si factorii externi care au impact
asupra institutiei;

Adaptare la contextul politic

Actioneaza cu preocupare pentru interesul cetiteanului si anticipeaza
posibile consecinte pe termen lung ale actiunilor departamentului pe
care il coordoneaza.

Adaptare la contextul politic

Armonizeaza obiectivele echipei cu prioritatile institutiei si formuleaza
propuneri pentru corelarea cu prioritatile programului de guvernare si
ale strategilor in vigoare si cu prioritatile sociale;

Managementul resurselor si al
proceselor

Stie cum si cand sa influenteze elaborarea unor politici pentru a utiliza
resursele limitate pentru atingerea obiectivelor si realizarea
rezultatelor.

Managementul resurselor si al
proceselor
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Criterii de
performanta
(astfel cum sunt

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot

Nr. PR S fi utilizati in vederea evaluarii criteriilor de performanti Competenta generala/ Sub-
prevazuti in cadrul Definitia criteriului ’ oo : ] ’ o
crt ’ (astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul competenta
art. 29 la anexa nr. 6 administrativ) ’
la Codul
administrativ)
Initiaza si sustine programe menite sd sporeasca eficienta si sa dezvolte . S
oo P N g . p. o1 P . Promovarea inovatiei si initierea
institutia, sistematizand procesele prin digitalizare si utilizarea unor noi O T
T ’ schimbarii
tehnologii;
Sustine schimbarea si creativitatea incurajand, recunoscand si Promovarea inovatiei si initierea
recompensandu-i pe cei care iau initiativa, dezvoltd noi idei sau schimbirii
concepte sau imbunatatesc procese sau metode de lucru.
Utilizeaza metode si instrumente adecvate pentru analize Proactivitate si gandire conceptuala
multicriteriale sau calitative necesare fundamentarii decizionale.
Identifica si organizeaza resursele necesare pentru indeplinirea Planificarea activitatii echipei
sarcinilor;
Organizeaza eficient timpul propriu si pe cel al membrilor echipei; Planificarea activitatii echipei
Ta masuri active pentru a evita sau a limita abaterile de la activitatea Planificarea activitatii echipei
planificata,
Dezvolta si utilizeaza sisteme de organizare a activitatii si de Planificarea activitatii echipei
monitorizare a progreselor inregistrate.
Utilizeaza eficient materialele pregatite si elementele utilizate pentru Networing (Construirea relatiilor) si
. Capacitatea de a utiliza eficient ilustrare vizuald; influentare
Competenta in resursele materiale si financiar T - - -
19 | gestionarea resurselor esursele materiale i Tinanclare Incurajeaza echipele sa colaboreze cu o serie de parteneri si parti Medierea conflictelor

alocate

alocate, fara a prejudicia activitatea
institutiei

implicate si asculta feedback-ul acestora;

Identificd momentul in care anumite probleme trebuie redirectionate
cétre alte autoritati si semnaleaza acest fapt functionarilor potriviti;

Adaptare la contextul politic

Creeazd un mediu de lucru care cultiva procese si sisteme eficiente si
eficace, inclusiv prin reproiectarea acestora, a structurii si/sau a
operatiunilor, pentru a indeplini mai bine obiectivele pe termen lung;

Managementul resurselor si al
proceselor

Utilizeaza oportunitatile de finantare aparute pentru a echilibra
resursele intre unitati;

Managementul resurselor si al
proceselor

Stie cum si cand sa influenteze elaborarea unor politici pentru a utiliza
resursele limitate pentru atingerea obiectivelor si realizarea
rezultatelor.

Managementul resurselor si al
proceselor
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Nr.
crt

Criterii de
performanta
(astfel cum sunt
prevazuti in cadrul
art. 29 la anexa nr. 6
la Codul
administrativ)

Definitia criteriului

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot
fi utilizati in vederea evaludrii criteriilor de performanta
(astfel cum sunt prevazuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul
administrativ)

Competenta generala/ Sub-
competenta

Proiecteaza fluxurile de lucru, permitdndu-le angajatilor sa inregistreze
o0 performanta la cel mai bun nivel de autonomie si competenta pe care
il au;

Generarea angajamentului

Initiaza si sustine programe menite sa sporeasca eficienta si si dezvolte
institutia, sistematizand procesele prin digitalizare si utilizarea unor noi
tehnologii;

Promovarea inovatiei si initierea
schimbarii

Funcrii publice din categoria inaltilor funcrionari publici

Tabel 25. Echivalarea criteriilor de performanya aferente functiilor publice din categoria inaltilor functionari publici cu cadrul de competenze generale

Criterii de performanta

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in

responsabilitate

Armonizeaza obiectivele echipei cu prioritatile institutiei si formuleaza propuneri
pentru corelarea cu prioritatile programului de guvernare si ale strategilor in vigoare si
cu prioritatile sociale;

Nr. S Arii criterii 3 mpetenta generala -
(ool o et e A bt v, 29 vederea evaluirii criteriilor de performanti - Competenta generali/ Sub
crt anexa nr. 6 la Codul administrativ) (astfel cum sunt previzuti la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) competenta
Actioneazi respectand interesele Romaniei in Actioneaza tinand seama de impactul si consecintele pe termen lung asupra intereselor Responsabilitate civica
1 perspectiva, pe termen lung, precum si cetatenilor.
prioritatile Guvernului. Anticipeazi consecintele sau implicatiile pe termen lung ale diferitelor decizii. Gandire strategica
Discuta potentialele probleme etice cu angajatii si reactioneaza in mod corespunzator; Managementul vulnerabilitatilor
Promoveaza valorile etice ale serviciului public, | Promoveaza si sustine in mod activ mésurile etice, prin exemplu personal, in cadrul Managementul vulnerabilitatilor
actioneaza pentru prevenirea oricarui risc sau unitatii si in relatia cu cetatenii;
2 oricarei suspiciuni de coruptie, asigura — - —— — — - —
N piewunt ¢ b gura Ia masuri proactive pentru a impiedica expunerea institutiei la riscuri de integritate sau Managementul vulnerabilitatilor
increderea publica in serviciul public printr-o o S ’ ’
. <. S 1s e < care afecteazd imaginea institutiei;
conduita onesta, impartiald si transparenta ’
Ta masuri prompt si eficient pentru a gestiona comportamentele neprofesioniste sau Managementul vulnerabilitatilor
neetice;
Elaboreaza si structureaza o imagine clard asupra perspectivelor de dezvoltare ale Planificare si organizare strategica
institutiei si explicd in ce mod deciziile actuale creeaza calea pentru transpunerea
Respectd legea in planificarea si gestionarea acestel viziuni;
3 activitatilor si resurselor in domeniul sau de

Managementul resurselor si al
proceselor
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Criterii de performanta

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in

Nr. LI Arii criterii 3 mpetenta generala, -
ort (astfel cum sunt prevazuti in cadrul art. 29 la Vedfre? evaludris crlterll!or i e - . co petgor'.n geeteﬁtﬁ / Sub
anexa nr. 6 la Codul administrativ) (astfel cum sunt prevazugi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) p {
Asigura conducerea in managementul eficient al resurselor institutiei; Managementul resurselor si al
proceselor
Isi impune si fie raspunzitor pentru realizarea obiectivelor si solicitd acest lucru i Managementul resurselor si al
altora. proceselor
Creeaza conditiile pentru a permite echipei sé aiba cea mai buna performanta posibila, Dezvoltarea echipei
Moti\_/ea_zé personalul din suborfiinea sa i ) Sustine gandirea independentd pentru a rezolva problemele; Dezvoltarea echipei
4 ng:::'b: I:t'lr? iecz;glo rl]tqa;r.eg }I)qrci)fese}lo gzlae?’f?)iﬁ;l;l?: Are intalniri periodice cu angajatii pentru a le analiza progresul in ceea ce priveste Dezvoltarea echipei
pentru a ating I'bun niv P ¥ | dezvoltarea profesionala si personald;
si rezultate.
Sprijina colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si utiliza talentele in Dezvoltarea echipei
vederea realizarii obiectivelor;
Se informeaza despre diverse domenii asociate activitatii sale; Gandire strategica
Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea obiectivelor; Asumarea raspunderii
Organizeaza propria activitate in domeniul sau
5 f‘e responsapllltate, pentry aatinge Stand_a rde Isi asumai responsabilitatea pentru dezvoltarea personala si indeplinirea obiectivelor; Asumarea raspunderii
inalte de calitate, respectand termenele si
resursele alocate.
Organizeaza activitatea institutiei pentru a alinia procesele interne ale acesteia cu Planificare si organizare strategica
obiectivele strategice;
Transpune viziunea, programele si proiectele institutiei in strategii Planificare si organizare strategica
Planifica activitatile pe baza indicatorilor principali de performanta, masoara progresul | Planificare si organizare strategica
acestora si actioneaza pentru a le implementa;
Defineste rezultatele anticipate la nivel institutional, corespunzitoare obiectivelor Managementul resurselor si al
Monitorizeazi si verifica progresele si realizarile !nst_ltu;IEI_ si prmc1palelot programe sau proiecte, precizand si rezultate specifice si proceselor
6 . . . S 1 indicatori de performanta;
inregistrate In domeniul sdu de responsabilitate ;
Informeaza periodic personalul cu privire la modul in care performanta lor influenteaza | Managementul resurselor si al
rezultatele institutiei si societatea; proceselor
Evalueaza performanta in mod obiectiv la toate nivelurile institutionale; Managementul resurselor si al
proceselor
; Elaboreazi si evalueazi optiunile strategice siin | Elaboreaza proiecte de politici flexibile, care au capacitatea sd absoarba si sa asigure Responsabilitate civica

materie de politici publice, tinand cont de

pregatirea si recuperarea pentru evenimentele neprevazute din viitor;
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Criterii de performanta

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in

Nr. LI Arii criterii 3 mpetenta generala, -
ort (astfel cum sunt prevazuti in cadrul art. 29 la Vedfre? evaludris crlterll!or i e - . co petgor'.n geeteﬁtﬁ / Sub
anexa nr. 6 la Codul administrativ) (astfel cum sunt prevazugi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) p {
impactul social, financiar, cultural si asupra Se asigura ca toti participantii la procesul decizional inteleg pe deplin rezultatele Responsabilitate civica
mediului pentru Romania, pe termen mediu necesare in vederea atingerii interesului public si articuleaza impactul pe care calitatea
serviciului, securitatea si comunicarea il au asupra institutiei;
Propune noi politici si sustine modernizarea celor vechi prin includerea mai multor Responsabilitate civica
perspective asupra unei probleme si utilizeaza tehnici de prognozare pentru a testa
diferite scenarii;
Actioneaza tindnd seama de impactul si consecintele pe termen lung asupra intereselor Responsabilitate civica
cetatenilor.
Armonizeaza obiectivele echipei cu prioritatile institutiei si formuleaza propuneri Managementul resurselor si al
pentru corelarea cu prioritatile programului de guvernare si ale strategilor in vigoare si proceselor
cu prioritatile sociale;
Propune directii noi de actiune pe baza riscurilor calculate, scenariilor si alternativelor; | Géandire strategica
Elaboreaza strategii ludnd in considerare dezvoltarea institutiei si interesul cetatenilor; Planificare si organizare strategica
Isi asuma responsabilitatea pentru dezvoltarea personali si indeplinirea obiectivelor; Asumarea raspunderii
Ia decizii bazate pe expertiza si cunostinte
8 aprofundate si isi asuma responsabilitatea pentru —— — = - - — —— - -
: L Isi impune sa fie raspunzator pentru realizarea obiectivelor si solicita acest lucru si Managementul resurselor si al
aplicarea deciziilor.
altora. proceselor
Anticipeaza consecintele sau implicatiile pe termen lung ale diferitelor decizii. Gandire strategica
Propune directii noi de actiune pe baza riscurilor calculate, scenariilor si alternativelor; | Géandire strategica
Ofera consiliere superiorilor ierarhici, pe baza
9 unei analize si evaludri fundamentate a — — — A - - - =
- - - Ofera indrumare si asigura o directie pentru ceilalti privind modul in care acestia pot si | Asumarea raspunderii
impactului propunerilor sale. R VA ; . e
recunoasca si sa actioneze corespunzator in cazul unor probleme si oportunitati;
10 fsi fixeaza obiective care privesc dezvoltarea Isi asumi responsabilitatea pentru dezvoltarea personala si indeplinirea obiectivelor; Asumarea raspunderii
personala.
Propune directii noi de actiune pe baza riscurilor calculate, scenariilor si alternativelor; | Géandire strategica
Aplica experienta proprie, precum si
11 cunostintele acumulate din experienta altora, se Ofera exemplu initiind permanent noi activitati $i masuri; Asumarea raspunderii

bazeaza pe idei noi pentru imbunatatirea
rezultatelor.

Valorizeaza oportunitatile pe care i le oferd situatiile noi pentru atingerea obiectivelor
institutionale;

Asumarea raspunderii
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Criterii de performanta

Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in

Nr. S Arii criterii 3 mpetenta generali -
ort (astfel cum sunt prevazuti in cadrul art. 29 la Vedfre? evaludris crlterll!or i e - . co petgor'.n geeteﬁtﬁ / Sub
anexa nr. 6 la Codul administrativ) (astfel cum sunt prevazugi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) p {
Propune abordari, metode sau tehnologii noi; Agilitate strategica
Propune directii noi de actiune pe baza riscurilor calculate, scenariilor si alternativelor; | Géandire strategica
Valorizeaza oportunitatile pe care i le ofera situatiile noi pentru atingerea obiectivelor Asumarea raspunderii
institutionale;
o ) o ) Elaboreaza si structureaza o imagine clara asupra perspectivelor de dezvoltare ale Planificare si organizare strategica
1p | Participa activ la dezvoltarea institutionala si la | institutiei si explicd in ce mod deciziile actuale creeazi calea pentru transpunerca
implementarea de noi metode de lucru. acestei viziuni:
Elaboreaza strategii luAnd in considerare dezvoltarea institutiei si interesul cetatenilor; Planificare si organizare strategica
Organizeaza activitatea institutiei pentru a alinia procesele interne ale acesteia cu Planificare si organizare strategica
obiectivele strategice;
Conduce prin puterea exemplului, ilustrand acest lucru in contexte profesionale Comunicare strategica
favorabile si credibile;
P . - . Ofera un bun exemplu, aplicand personal comportamentul dorit; Dezvoltarea echipei
Isi asuma si demonstreaza responsabilitatea _ — _ — _ _ E— — -
personala pentru producerea de rezultate in Actioneaza in mod sustinut, cu motivatie si tenacitate pentru realizarea obiectivelor; Asumarea raspunderii
13 domeniul sau de responsabilitate, este un
exemplu personal de conduita profesionald si Ia masuri prompt si eficient pentru a gestiona comportamentele neprofesioniste sau Managementul vulnerabilitatilor
etica. neetice;
Inspira incredere, recunoscandu-gi propriile greseli si asuméandu-si responsabilitatea Managementul vulnerabilitatilor
pentru propriile actiuni.
Comunica direct, manifesta comportament asertiv si impartialitate in relatie cu colegii si | Comunicare strategica
subordonatii;
Se ocupa de problemele care perturba functionarea si armonia echipei; Medierea conflictelor
Valorifica punctele forte ale colegilor si recunoaste contributiile si realizarile altora; Medierea conflictelor
Construieste si dezvolta relatii de incredere cu _
14 colegii si personalul din subordinea sa, in Incurajeazd un climat de lucru colaborativ prin masuri adecvate; Medierea conflictelor

vederea atingerii obiectivelor.

Creeazd un mediu de lucru care cultiva procese si sisteme eficiente si eficace, inclusiv
prin reproiectarea acestora, a structurii si/sau a operatiunilor, pentru a indeplini mai bine
obiectivele pe termen lung;

Managementul resurselor si al
proceselor

Creeaza conditiile pentru a permite echipei sé aiba cea mai buna performanta posibila,

Dezvoltarea echipei
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Criterii de performanti Indicatori comportamentali aferenti competentelor generale ce pot fi utilizati in
Nr. S : Arii criterii 3 mpetenta generali -
ort (astfel cum sunt prevazuti in cadrul art. 29 la Vedfre? evaludris crlterll!or i e - . co petgor'.n geeteﬁti / Sub
anexa nr. 6 la Codul administrativ) (astfel cum sunt prevazugi la art. 17 pct. 11 din Anexa nr. 8 la Codul administrativ) p {
Defineste succesul ca realizare a intregii echipe; Dezvoltarea echipei
Sprijina colegii in identificarea obiectivelor esentiale si pentru a-si utiliza talentele in Dezvoltarea echipei
vederea realizarii obiectivelor;
Creeazd un mediu in care angajatii pot sa se dezvolte, sa-si dezvolte aptitudinile si sa-si | Generarea angajamentului
realizeze obiectivele profesionale;
Motiveaza personalul pentru indeplinirea obiectivelor comune, creand atmosfera Generarea angajamentului
destinsa la nivelul echipei;
Demonstreaza o dedicare puternica fatd de succesul institutiei si 1i inspird pe altii sa se Generarea angajamentului
dedice obiectivelor;
Se informeaza despre diverse domenii asociate activitatii sale; Gandire strategica
Previzioneaza in ce mod vor reactiona anumite persoane si grupuri de persoane in fata Gandire strategica
unor situatii si informatii si planifica in consecinta;
Organizeaza intlniri cu personalul si ascultd punctul de vedere al angajatilor cu privire | Comunicare strategica
la politicile si procedurile institutionale;
A . . . Explica si clarifica politicile institutionale partilor care sunt afectate de acestea; Comunicare strategica
Comunica in mod proactiv cu factorii interesati ’ ! _ L el . §
si experti, pentru a asigura sprijinul in vederea Dezvolta parteneriate si relatii interinstitutionale pentru a stabili obiective comune, a Comunicare strategica
15 elabordrii si implementarii deciziilor in materie alinia responsabilitatea si resursele si a efectua schimbari pozitive;
de politici publice. Se asigurd ca toti participantii la procesul decizional inteleg pe deplin rezultatele Responsabilitate civicd
necesare in vederea atingerii interesului public si articuleaza impactul pe care calitatea
serviciului, securitatea si comunicarea il au asupra institutiei;
Cultiva relatii cu partile implicate din comunitate pentru a valida utilitatea actiunilor si Responsabilitate civica
serviciilor propuse;
Stabileste noi directii de dezvoltare, parteneriate, politici sau proceduri; Agilitate strategicd
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