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Prezentul raport a fost transmis in limba engleza si In limba romana in decembrie 2025, respectiv ianuarie
2026, in temeiul Acordului pentru Servicii de Asistenta Tehnicd Rambursabile pentru a sprijini Agentia
Nationald a Functionarilor Publici privind Reformele in Materie de Management al Resurselor Umane in
Romania (P503309) semnat intre Agentia Nationald a Functionarilor Publici si Banca Internationala pentru
Reconstructie si Dezvoltare la data de 18 martie 2024, cu scopul de a sprijini implementarea méasurilor,
obiectivelor si rezultatelor prevazute in Pilonul V. Séanatate, precum si rezilientd economica, sociald si
institutionalda, Componenta C14. Buna guvernanta, Reforma 3. Gestionarea performanta a resurselor umane
in sectorul public, Etapa 418 — Intrarea in vigoare a actelor juridice pentru adoptarea cadrelor de gestionare
aresurselor umane bazate pe merit si competente Tn administratia publica centrald, astfel cum sunt prevazute
in Planul national de redresare si rezilienta (PNRR), actualizat in conformitate cu Decizia de punere 1n
aplicare a Consiliului nr. 14452/25 din 13.11.2025. Prezentul raport reprezinta Livrabilul 2 elaborat in
temeiul acordului mentionat mai sus.

Clauza de limitare a responsabilitatii

Prezentul raport reprezinta un produs elaborat de personalul Bancii Mondiale. Constatérile, interpretarile si
concluziile exprimate in acest document nu reflectd In mod obligatoriu parerile Directorilor Executivi ai
Bancii Mondiale sau ale guvernelor pe care acestia le reprezintad. Banca Mondiald nu garanteaza acuratetea
datelor incluse in prezentul document si nici nu isi asuma responsabilitatea pentru eventuale erori, omisiuni
sau discrepante 1n informatiile prezentate, sau raspunderea cu privire la utilizarea sau neutilizarea
informatiilor, metodelor, proceselor sau concluziilor exprimate. Granitele, culorile, denumirile si alte
informatii prezentate pe orice hartd din acest document nu implica nicio judecatd din partea Bancii
Mondiale cu privire la statutul juridic al oricarui teritoriu sau aprobarea sau acceptarea unor astfel de
granite.

Prezentul raport nu reprezinta in mod obligatoriu pozitia Uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei.

Declaratie privind drepturile de autor

Materialele din aceasta publicatie sunt protejate de drepturi de autor. Copierea si/sau transmiterea fara
permisiune a anumitor sectiuni din acest document poate constitui o incélcare a legislatiei in vigoare.

Pentru permisiunea de a fotocopia sau retipari orice sectiune a prezentului document, va rugdm sa
trimiteti o solicitare continand informatiile complete fie: (i) Agentiei Nationale a Functionarilor Publici
(Bulevardul Mircea Voda nr. 44, Bucuresti, Roméania) sau (ii) Bancii Mondiale Roménia (str. Vasile
Lascar nr. 31, et. 6, Sector 2, Bucuresti, Romania).
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Prezentul raport a fost elaborat de cétre echipa Practicii Globale ,,Guvernanta” din cadrul Bancii Mondiale
in temeiul Acordului pentru Servicii de Asistentd Tehnica Rambursabile pentru a Sprijini Agentia Nationala
a Functionarilor Publici privind Reformele in Materie de Management al Resurselor Umane in Romania
(P503309), cu scopul de a sprijini implementarea masurilor, obiectivelor si rezultatelor prevazute in Pilonul
V. Sanatate, precum si rezilienta economica, sociala si institutionald, Componenta C14. Buna guvernanta,
Reforma 3. Modernizarea managementului resurselor umane in sectorul public, Jalonul 418 - Intrarea in
vigoare a actelor juridice pentru adoptarea unor cadre de gestionare a resurselor umane bazate pe merit si
de competente in administratia publicd centrald din Planul National de Redresare si Rezilientda (PNRR),
actualizat conform Deciziei de punere 1n aplicare a Consiliului nr. 14452/25 din 13.11.2025, condusa de
Fanny Weiner (Specialist Senior Sector Public, Coordonator al Echipei de Proiect), Dimitrie Mihes
(Specialist Senior Sector Public, Coordonator al Echipei de Proiect) si Anca Butnaru (Specialist Senior
Sector Public, Coordonator al Echipei de Proiect).

Elaborarea acestui raport a fost condusa de Dimitrie Mihes, iar echipa de proiect a fost formatad din Radu
Comsa (Expert Senior Finante Publice), si Anca Butnaru (Expert Senior Guvernantd). Ciprian Ciobanu
(Expert Juridic Senior) si Brian Cawley (Expert Senior in Guvernantd) au oferit contributii suplimentare.

Echipa doreste sa multumeasca lui Fabian Seiderer (Practice Manager, Practici Globala Guvernanta,
Europa si Asia Centrald), lui Yasser El-Gammal (Manager de Tara pentru Romaénia) si Echipei de Portofoliu
pentru Romania pentru sfaturile, Indrumarile si sprijinul lor general pe tot parcursul elaborarii acestui
raport.

De asemenea, echipa doreste sa multumeasca oficialilor din diferitele institutii publice care au participat la
interviuri, ateliere de lucru si consultari. Apreciem consultarile periodice si feedback-ul primit pentru acest
livrabil din partea reprezentantilor Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, respectiv a echipei de
proiect: Xenia Lupulescu, coordonator tehnic Jalon 419, Sonia Negoitd, manager de proiect, Lavinia
Niculescu, director, precum si responsabili/experti pe activitati specifice ale proiectului.
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Sumar Executiv

Banca Mondiald oferd asistentd tehnici Guvernului Roméaniei (GR) pentru a sprijini eforturile
acestuia, conduse de Agentia Nationald a Functionarilor Publici (ANFP), de imbunatitire a
managementului resurselor umane (MRU) in administratia publici.! Asistenta tehnica actuald se
bazeazd pe reformele anterioare elaborate de ANFP, care vizeazd profesionalizarea, consolidarea si
imbunatatirea meritocratiei si orientarii catre performanta a functiei publice iIn Romania. Acestea includ
introducerea unui cadru general de competente pentru toti functionarii publici din administratia publica si
un nou proces national de recrutare si selectie a functionarilor publici, bazat pe cadrul general de
competente. In cadrul acestui RAS, Banca sprijindi ANFP in vederea imbunatatirii si extinderii acestor
eforturi de reforma prin cinci fluxuri de lucru interconectate privind consolidarea corpului functionarilor
publici de nivel inalt (IFP) prin modernizarea modelului de functionare;? dezvoltarea, implementarea si
evaluarea unui program de dezvoltare executiva pentru secretari generali, secretari generali adjuncti si
directori generali pe baza cadrului de competente generale;® imbunatatirea planificarii strategice a fortei de
munca si a abordarii sale bazate pe competente;* calibrarea concursului national de recrutare in conformitate
cu cadrul de competente generale;’ si dezvoltarea unui cadru strategic adecvat pentru gestionarea resurselor
umane bazatd pe competente si pentru guvernanta datelor privind personalul. ¢

Prezentul raport reprezinta Livrabilul 2 si ofera recomandiri in vederea (i) imbunititirii procesului
actual de Planificare a fortei de munca aplicabil administratiei publice si functiei publice si (ii)
pregitirea acestuia pentru a avansa citre o abordare bazata pe competente. Acesta analizeazd cadrul
de reglementare si operational existent, identificd lacunele structurale cheie si evalueazd eficacitatea
practicilor actuale de planificare a fortei de munca (PFM) pentru managementul resurselor umane si
planificarea bugetara. Pe baza acestei analize, raportul oferd recomandéri Guvernului Romaniei si ANFP in
vederea consolidarii politicilor, a guvernantei si a proceselor de planificare a fortei de munca, inclusiv
integrarea domeniilor functionale si a competentelor. Raportul ilustreaza, de asemenea, modul in care
implementarea unei planificari strategice poate ajuta la imbunatatirea capacitatilor TIC ale resurselor umane
in administratia publica din Romania.

Analiza se bazeaza pe o abordare metodologica mixta, care combina revizuirea reglementarilor,
analiza comparativa si analiza cantitativi a datelor administrative. Ea se bazeaza pe o analiza
aprofundatd a cadrului juridic si politic care reglementeazd PFM, managementul resurselor umane,
planificarea bugetard si planificarea strategica, precum si pe lucrarile analitice si propunerile legislative
elaborate anterior de ANFP cu privire la analiza posturilor, competentele specifice si domeniile functionale.’
Cercetarea documentara este completatd de o revizuire a modelelor si practicilor PFM in anumite state

! Prin Acordul pentru Servicii de Asistentd Tehnicd Rambursabile pentru a Sprijini Agentia Nationald a Functionarilor
Publici privind Reformele in Materie de Management al Resurselor Umane in Roméania (P503309) .

2 Aceasta este acoperitd prin livrabilul 4 al RAS.

3 Aceastd activitate este acoperitd de livrabilul 1 si de livrabilul 5 al RAS.

4 Abordat in prezentul raport.

> Acest aspect este acoperit prin livrabilul 6 al RAS.

¢ Acoperit de livrabilul 3 al RAS.

7 Acestea constau in livrabile produse 1in cadrul Jalonului 419, care pot fi accesate aici:
https://www.anfp.gov.ro/proiecte/proiecte-in-implementare/proiecte-pnrr/proiecte-pnrr-lista/operationalizarea-

cadrelor-de-competenta-din-administratia-publica-centrala



membre ale Uniunii Europene (UE) si ale Organizatiei pentru Cooperare si Dezvoltare Economica
(OCDE).® Analiza cantitativd pentru modelarea fortei de munca utilizeaza datele administrative disponibile
privind personalul de la ANFP, Ministerul Finantelor si Ministerul Muncii, Familiei, Tineretului si
Solidaritatii Sociale pentru a examina compozitia, dinamica si cheltuielile de personal, in principal pentru
functiile publice generale si functiile publice specifice din administratia publicd centrala, cu extinderi
limitate la alte categorii de personal, In masura in care datele permit acest lucru. Analiza datelor si
modelarea sunt limitate la caracteristicile endogene ale fortei de munca existente in sistemele actuale,
deoarece in prezent, datele si instrumentele de planificare nu permit ca informatiile privind personalul sa
fie corelate in mod sistematic cu obiectivele, programele sau functiile organizationale.

Caracteristicile unei PFM eficiente in contextul sectorului public

Planificarea fortei de munca este o componenta esentiala a planificarii strategice, si are ca principal
obiectiv asigurarea unei distributii eficiente si eficace a personalului in cadrul organizatiilor din
sectorul public. Dupd cum subliniaza OCDE, PFM permite guvernelor sa anticipeze si s modeleze
dimensiunea, structura si capacitatile fortei de munca, in concordantd cu evolutia nevoilor de furnizare a
serviciilor si a constrangerilor fiscale. In multe tiri din UE si OCDE, aceastd practici a devenit un
instrument standard pentru dezvoltarea unei viziuni strategice, multianuale, asupra nevoilor de personal,
sprijinind dimensionarea optima a fortei de munca, conservarea cunostintelor institutionale, dezvoltarea de
noi competente, inovarea metodelor de lucru si o gestionare mai eficienta a bugetelor de personal si a
recrutarii. Atunci cand este implementata corect, PFM ne ajuta sd ne asiguram ca persoanele potrivite, cu
competentele potrivite, se afla la locul potrivit, la momentul potrivit.

in termeni practici, PFM presupune anticiparea necesarului de personal si competente, compariand
cererea cu oferta actuald de fortd de munci. Acest concept constd in identificarea deficitelor si in
elaborarea, implementarea si actualizarea periodicd a planurilor de actiune pentru a le remedia, tinand
seama in acelasi timp de implicatiile financiare. In absenta unui cadru PFM structurat, deciziile privind
personalul tind sa fie reactive si fragmentate, determinate mai degraba de presiuni pe termen scurt decat de
prioritati strategice, ceea ce duce la Intarzieri in recrutare, intreruperi ale serviciilor si o aliniere slaba la
obiectivele institutionale. Aceste provocari sunt agravate de capacitatea analiticd limitatd, de
disponibilitatea redusa a datelor si de structuri rigide de personal care limiteaza mobilitatea si adaptarea la
noile cerinte politice si tehnologice. Remedierea acestor deficite printr-o strategie de planificare a fortei de
muncé este, prin urmare, esentiald pentru a construi o administratie publicd mai agild, bazata pe dovezi si
pregatita pentru viitor.

Planificarea fortei de munci ar trebui sa fie integrati in procesele de planificare strategica si
bugetari, nu implementata ca o reformi independenta. Planurile strategice definesc obiectivele politice
pe termen lung si anticipeazd provocarile emergente, precum digitalizarea, inteligenta artificiala,
schimbdrile climatice i migratia, pe care planurile privind forta de munca trebuie sa le transpund in cerinte
concrete de personal si competente. Practica internationald arata ca o planificare eficienta tine seama de
obiectivele strategice, prin alinierea numarului de angajati, a competentelor si a repartizarii acestora la
cerintele viitoare de servicii si la prioritatile politice, astfel incat deciziile privind resursele umane sa nu

8 Modele si practici PFM in Austria, Belgia, Croatia, Franta, Portugalia si Irlanda; aceste tiri au fost selectate pe baza



mai fie luate in functie de presiunile administrative pe termen scurt, ci sa fie orientate catre viitor, in functie
de nevoi.

in tirile UE si OCDE, PFM este implementati prin diferite modele institutionale, insi toate sistemele
de succes se bazeaza atit pe o coordonare centrali solida, cét si pe o clard asumare a responsabilitatii
la nivelul ministerelor de resort. Modelele ancorate in buget (de exemplu, Austria, Belgia) leaga strans
planurile de personal de plafoanele fiscale; modelele bazate pe negociere (de exemplu, Franta, Portugalia)
se bazeaza pe un dialog structurat intre centru si ministere; modelele bazate pe procese (de exemplu,
Irlanda) formalizeaza ciclurile de planificare anuald fundamentate de baze de date si de mecanisme de
verificare a calitatii; iar In cazul modelelor descentralizate (de exemplu, Suedia, Finlanda) responsabilitatile
de planificare sunt delegate, rolul de supraveghere strategici avandu-l administratia centrald. In toate
cazurile, PFM este mai eficientd atunci cind planificarea personalului este strins corelatd cu etapa de
pregatire a bugetului, a cadrelor de cheltuieli pe termen mediu si a unor seturi de angajamente clare de
guvernantd, ceea ce implica participarea organismelor de conducere si a departamentelor de resurse umane
atat de la nivel central, cat si institutional.

Eficacitatea si durabilitatea PFM depind in continuare de un set de date solide, de capacitate
analitica si de o implementare etapizata. Datele de Tnalta calitate privind forta de munca, constituie baza
pentru analize viitoare si previziuni credibile. Acestea ar trebui sa includa informatii despre numarul de
angajati, gradele, costurile, datele demografice, mobilitatile si competentele. In mod ideal, aceste date sunt
sustinute de sisteme integrate de gestionare a resurselor umane (HRMIS) sau de planificare a resurselor
intreprinderii (ERP) care coreleazad informatiile privind resursele umane si cele financiare. Cadrele de
competente imbunatatesc PFM, permitind evaluarea calitativa a nevoilor viitoare de capacitate, dar pentru
a le putea folosi este nevoie de sisteme mature de gestionare a resurselor umane si de o buna capacitate de
colectare a datelor privind competentele la nivel de angajat. Experienta internationala arata cd PFM ar trebui
sd evolueze treptat. De regula, procesul incepe cu modelarea cantitativa a fortei de munca si a costurilor si
treptat, evolueaza catre o analiza bazata pe competente, sustinuta de indicatori clari, o guvernanta puternica
si masuri de gestionare a schimbarilor pentru a atenua riscurile legate de deficitul de competente, limitarile
datelor si neconformitatea.

Cadrul PFM in administratia publica s1 functia publicd din Romania

Datele privind personalul aratd cd functia publici din Roménia este foarte descentralizata si
dezechilibrata din punct de vedere structural, cu implicatii directe asupra planificarii fortei de munca
si prestirii serviciilor. Din cele peste 175 000 de posturi aprobate in functia publica, doar 73 %
(aproximativ 128 000) sunt ocupate permanent, in timp ce 20 % sunt vacante si alte 7 % sunt ocupate
temporar sau vacante temporar. Peste jumatate din toate posturile ocupate permanent (55 %, aproximativ
70 000 de angajati) se afla in administratia locald, comparativ cu 28 % in administratia teritoriala
(aproximativ 36 000) si doar 16 % la nivel central (aproximativ 21 000). Aceastd concentrare devine i mai
problematica atunci cand se iau in considerare posturile vacante: 66 % din totalul posturilor vacante se afla
in administratia locala, comparativ cu 18 % in administratia teritoriala si 16 % in administratia centrala.
Numirile temporare si posturile vacante temporare se concentreaza, de asemenea, in mod disproportionat
la nivel local (aproximativ 45-50 %), ceea ce indica dificultati persistente de recrutare, mai degraba decat
fluctuatii pe termen scurt. Din perspectiva planificarii fortei de munca, acest lucru inseamna ca nivelul
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responsabil pentru furnizarea majoritatii serviciilor de prima linie este, de asemenea, cel care se confrunta
cu cele mai grave deficite de personal si cu cea mai slaba capacitate efectiva.

Administratia publicd din Roménia are nevoie de un cadru robust de planificare a fortei de munca
pentru a sprijini consolidarea fiscald, pentru a imbunitati eficacitatea guvernantei si pentru a
asigura rentabilitatea cheltuielilor de personal. Cheltuielile de personal reprezintd una dintre cele mai
mari si mai putin flexibile componente ale cheltuielilor publice. in Romania acestea sunt slab controlate pe
termen mediu, dupa cum o demonstreaza decalajele persistente intre costurile bugetate si cele executate,
precum si proiectiile multianuale nesigure (a se vedea ES 1 mai jos). In absenta unei planificiri sistematice
a fortei de munca, deciziile privind personalul sunt adesea gestionate prin instrumente ineficiente, precum
blocarea posturilor si Inghetarea salariilor, masuri care nu asigura predictibilitatea fiscala si nici nu acorda
prioritate functiilor critice. In acelasi timp, cresterea cheltuielilor de personal nu a dus la imbunatatiri
durabile in performanta administratiei publice sau in furnizarea de servicii. Aceste constatari sugereaza un
decalaj intre nivelul de personal, competentele disponibile si obiectivele institutionale. Prin urmare, un
sistem structurat de planificare a fortei de munca este esential pentru a alinia numarul, profilurile si
cheltuielile de personal cu priorititile Guvernului, pentru a integra deciziile privind personalul in
planificarea bugetara si pentru a consolida capacitatea administratiei publice de a obtine rezultate in limite
fiscale sustenabile.

ES1. Cheltuielile de personal din administratia publica pe alocari bugetare anuale si proiectii multianuale,
precum si executia bugetara efectiva, 2020-2025, miliarde RON

| .

Billion RON

Budget Law 2020

Budget Law 2021

- —e— Budget Law 2022

Budget Law 2023

—e— Budget Law 2024

—e8— Budget Law 2025
Executed expenditure

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Year

[N]

Sursa: Elaborat de autor, pe baza programarii bugetare si a proiectiilor pentru administratia publica, conform Legilor
bugetului anual pentru 2020, 2021, 2022, 2023, 2024 si 2025, si pe baza datelor privind executia bugetara, conform
datelor MF (portalul Transparenta bugetara: https://mfinante.gov.ro/transparenta-bugetara).

Note:

Executia bugetara pentru 2025 se limiteaza la primele 10 luni.

Zonele evidentiate reprezinta perioada in care cheltuielile de personal au fost limitate legal prin inghetarea salariilor
sau blocarea posturilor.

Procesul de PFM in administratia publicd din Roménia este fragmentata si implicitd, mai degraba
decat definitia ca un proces coerent, structurat si integrat. Elemente ale PFM se regisesc In mai multe
procese administrative, cum ar fi, de exemplu, planificarea strategica, planificarea si executia bugetara,
proiectarea organizationald, controlul Infiintarii de posturi si recrutarea functionarilor publici, dar acestea
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functioneaza in mare parte izolat unele de altele. Drept urmare, aspectele legate de forta de munca nu sunt
transpuse in mod sistematic din obiectivele guvernamentale in decizii de personal, iar PFM functioneaza
mai degraba ca un produs secundar al proceselor bazate pe conformitate decat ca un instrument strategic de
management.

Cadrul actual este foarte descentralizat si face obiectul unei supravegheri limitate la nivel central.
Responsabilitatea pentru PFM revine in primul rand institutiilor in cauza, care dispun de o ampla libertate
de decizie, dincolo de procesul de recrutare a functionarilor publici coordonat de ANFP. Desi aceasta
descentralizare ofera flexibilitate, afecteaza armonizarea performantelor institutionale in materie de resurse
umane cu prioritatile guvernamentale si impiedicd coordonarea, orientarea sau responsabilitatea eficienta
la nivel de sistem. in cadrul institutiilor, planificarea este implementatd in general numai pentru a indeplini
cerintele legale, folosita ca un instrument pentru a garanta incadrarea in plafoanele de angajati si bugetare,
mai degrabd decadt pentru a armoniza nevoile operationale, priorititile de prestare a serviciilor sau
dezvoltarea capacitatilor pe termen lung.

Impactul PFM este limitat si mai mult de sfera sa restrinsi de aplicare si de fragmentarea
institutionald. Putem vorbi despre un proces PFM structurat numai in cazul anumitor functionari publici
(care reprezintd 55% din personalul clasificat ca apartinand administratiei publice si 11% din angajatii din
sectorul public)’, sub conducerea ANFP, desi acest proces se limiteaza in principal la identificarea nevoilor
de recrutare pe o baza multianuala. Acesta nu functioneaza ca un cadru pe mai multe niveluri care sa asigure
armonizarea deciziilor privind forta de munca la nivel de departament, institutie si la nivelul intregii
administratii publice. Fragmentarea mandatelor intre institutiile implicate in controlul personalului,
bugetare, recrutare, analiza posturilor si aprobarea competentelor dilueaza responsabilitatea si Tmpiedica
deciziile strategice la nivel guvernamental sa influenteze rezultatele managementului resurselor umane la
nivel institutional sau managerial. Fiecare aspect al PFM este gestionat prin procese diferite si de catre
actori diferiti, ce includ ordonatorii principali de credite, ANFP, Ministerul Finantelor si Guvern, cu o
coordonare limitatd Intre acestia.

Conditiile structurale necesare pentru o PFM eficienta lipsesc in mare masura. Practicile PFM din
administratia publica din Romania sunt determinate de buget si se concentreaza pe controlul pe termen scurt
al numarului de angajati si al costurilor, mai degraba decat pe proiectarea strategica a fortei de munca.
Printre deficitele identificate se numaéara sistemele de date fragmentate si cu un grad scazut de
interoperabilitate, o slabd guvernanta a datelor, absenta unor legaturi aplicabile intre nevoile fortei de munca
si obiectivele institutionale, instrumentele analitice limitate si lipsa infrastructurii necesare pentru realizarea
unei modelari granulare a capacitatii personalului (de exemplu, prin mésurarea capacitatii fortei de munca
in echivalent norma intreagd sau ENI). Aceste constrangeri impiedica institutiile sd evalueze in mod realist
oferta si cererea de fortd de munca, si estimeze productivitatea sau sa alinieze deciziile de personal la
cerintele operationale si la sustenabilitatea fiscala.

Clasificarea invechita a posturilor si gradul scazut de utilizare a datelor privind resursele umane
submineaza si mai mult eficacitatea PFM. Sistemul actual de clasificare nu permite o diferentiere
semnificativa a rolurilor, competentelor sau parcursurilor profesionale, in special in domenii transversale si
tehnice, cum ar fi TIC, limitand utilitatea sa pentru segmentarea si PFM. Datele privind personalul rdman
izolate Tn mai multe sisteme, sunt definite iIn mod inconsecvent si rareori utilizate in mod strategic de

° Definite in conformitate cu anexa 8 la Legea 153/2017 privind salarizarea.
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institutii pentru a informa planificarea, performanta sau reforma. ANFP a stabilit o baza solidd pentru o
planificare bazata pe date in functia publica, prin investitiile sale continue 1n sisteme TIC, precum ,,Sistemul
Integrat de Gestionare a Resurselor Umane” (SIMRU), eANFP si ,,Sistemul electronic national de evidenta
a ocuparii 1n sectorul public” (SENEOSP). Acestea au potentialul de a transforma peisajul datelor, insa
impactul lor asupra PFM va depinde de o interoperabilitate completd, de gradul de integrare a datelor
privind salarizarea si de un cadru de guvernanta clar, care sa includa PFM in procesul de luare a deciziilor
strategice si bugetare in cadrul administratiei publice.

in planificarea bugetului nu sunt avute in vedere aspectele legate de PFM. in administratia publica din
Romania, procesul de elaborare a bugetului anual este determinat de previziunile macroeconomice, normele
fiscale si plafoanele de cheltuieli stabilite de Ministerul Finantelor (MF), fara a se lua in calcul planuri de
personal aprobate anterior si fara ca intre institutiile implicate sd existe un dialog structurat pe tema
necesarului de personal. Orientarile bugetare se concentreaza pe respectarea plafoanelor salariale derivate
din executia anterioard si din modificarile aprobate ale politicii salariale, dar nu includ proiectii privind
nivelurile de ocupare a fortei de munca, nevoile de recrutare sau dinamica fortei de munca. Drept urmare,
principalii ordonatori de credite trebuie sd tind seama de o serie de constrangeri rigide in elaborarea
propunerilor bugetare. Existd libertate de decizie in ceea ce priveste personalul, dar nu si un mecanism
institutionalizat de aliniere a bugetelor la planurile privind forta de munca, cum ar fi planurile de recrutare
sau de promovare.

Subiectul cheltuielilor de personal domina negocierile bugetare, ducind adesea la subfinantare si
masuri corective. Principalul rol al MF este de a aplica plafoanele cheltuielilor salariale, fard a avea insa
competente in PFM sau elaborarea politicilor de resurse umane. Uneori aceste plafoane nu tin seama de
variatiile necesarului de personal si sunt consolidate de masuri fiscale restrictive, cum ar fi inghetarea
salariilor, blocarea posturilor si cerintele de absorbtie a presiunilor prin reducerea personalului sau
amanarea promovarilor. In practicd, acest lucru duce la o subapreciere sistematici a cheltuielilor de
personal, alocari trimestriale inegale si nevoia de a recurge la rectificari bugetare in cursul anului pentru a
corecta deficitul. Aceste ajustéri sunt reactive si negociate tarziu in ciclul bugetar, in loc sa fie bazate pe o
analiza prospectiva a fortei de munca.

Absenta unei planificari strategice a fortei de munca slabeste capacitatea de reactie la realitatile pietei
muncii. Sistemul actual nu armonizeazd PFM cu dinamica pietei muncii, cu evaluarea comparativa a
posturilor sau cu deficitul de competente, deoarece clasificarile posturilor din sectorul public nu sunt
aliniate la taxonomiile ocupationale nationale sau europene. Deciziile privind forta de munca sunt, prin
urmare, In mare masurd izolate de semnalele externe ale pietei muncii, cu exceptia controalelor fiscale
severe impuse pentru a limita datoria publica. Aceasta insensibilitate limiteaza capacitatea administratiei
publice de a anticipa deficitul de competente, de a concura pentru talentele rare sau de a imbunatéti eficienta
fortei de munca, ingreunand in ultima instanta atat furnizarea de servicii, cat i gestionarea strategica a
costurilor cu personalul.

Consolidarea elementelor fundamentale pentru PFM in administratia
publica si functia publica din Romania

in administratia publici din Roménia, PFM ar trebui si se alinieze la practicile UE si OCDE si s fie
definita si institutionalizata in mod explicit ca o functie esentiald de management a resurselor umane,
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si nu sa se limiteze strict la procesele de recrutare. O planificare eficienta a fortei de munca ar trebui sa
identifice Tnh mod sistematic atat deficitul de personal (personal insuficient), cét si, intr-o etapa ulterioara,
odata ce elementele fundamentale sunt integrate, deficitul de competente. Este necesar ca institutiile sa
dispuna de suficient personal, cu competentele potrivite, in rolurile potrivite pentru a-si indeplini mandatele.
In vederea realizarii acestui obiectiv, cadrul de reglementare ar trebui si defineasci PFM ca un proces
structurat si continuu, care coreleazd deciziile privind forta de muncad de strategiile institutionale,
obiectivele de politica si constrangerile fiscale si ale carui rezultate influenteaza In mod direct previziunile
privind personalul, justificarea bugetului si strategiile de resurse umane.

PFM trebuie sa fie integrata in planificarea strategica institutionala si vazuti ca o responsabilitate
institutionald, nu doar ca o functie a resurselor umane. Integrarea PFM in planurile strategice
institutionale (PSI) ar necesita ca fiecare obiectiv strategic si program sa fie sustinut de ipoteze explicite
privind forta de munca, inclusiv nivelurile de personal, profilurile, riscurile si nevoile de formare, toate
acestea fiind evaluate din punct de vedere al costurilor si reflectate in bugetele de personal. Alinierea PFM
si a proceselor de management strategic ar permite institutiilor sa aprecieze eficienta utilizarii resurselor
fortei de munca in vederea obtinerii de rezultate si ar transforma cadru de elaborare al PSI-ului si sistemele
TIC in instrumente practice pentru monitorizarea contributiilor fortei de munca la implementarea politicilor.

La nivel de sistem, PFM nu poate functiona eficient fira o structura centrald de coordonare
puternica, cu un mandat clar de a ghida, consolida si superviza PFM in toate institutiile. Un astfel de
rol, ideal ancorat la nivelul ANFP si legat formal de Ministerul Finantelor, ar trebui sd stabileasca
metodologii si standarde comune de date, sd asigure interoperabilitatea sistemelor de resurse umane si de
salarizare si sa coreleze datele privind forta de munca, pentru a identifica tendintele la nivel guvernamental
si deficitele critice de competente. Aceastd coordonare centrald este esentiald pentru alinierea planurilor
institutionale privind forta de munca la prioritatile si plafoanele fiscale la nivel guvernamental, permitand
in acelasi timp flexibilitate la nivel institutional.

Eficacitatea si functionarea PFM depind de reforme fundamentale in clasificarea posturilor,
guvernanta datelor si instrumentele analitice. Taxonomia actuald a posturilor nu permite o segmentare
semnificativa a fortei de munca sau o analiza bazatd pe competente, limitdnd capacitatea de planificare
strategica. Introducerea domeniilor functionale, a profilurilor standardizate ale posturilor si a unui sistem
unificat de codificare, sustinut de registre centralizate de date de referinta privind resursele umane, ar
permite o analizi coerenti a fortei de munca la nivelul tuturor institutiilor. Impreuni cu o serie de sisteme
integrate de date si instrumente de planificare orientate catre costuri, aceste reforme ar permite PFM sa
functioneze ca un mecanism bazat pe date concrete care aliniaza personalul, competentele si bugetele intr-
un sistem coerent si durabil .

in implementarea PFM in administratia publica din Roménia ar trebui s se puna intr-o prima etapa
accentul pe elaborarea de previziuni fiabile in ceea ce priveste dinamica fortei de munca si cheltuielile
de personal, care si influenteze in mod direct procesul bugetar anual. In esenta, prin implementarea
PFM ar urma sa stabileascd mai intdi o imagine clara a ofertei si compozitiei fortei de munca existente, sa
se cuantifice costul mentinerii acestei structuri si sa se identifice rolurile prioritare care trebuie ocupate pe
termen scurt. Transpunerea nevoilor de personal in estimari precise ale costurilor, care sd acopere salariile,
indemnizatiile, pensiondrile si fluctuatia de personal, este esentiald pentru ca deciziile de recrutare si
mobilitate sa rdmand in limitele plafoanelor salariale si sd sustind disciplina fiscala, finantand in acelasi
timp nevoile critice de personal aliniate la obiectivele institutionale.
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Pentru a fi credibil si operationala, dezvoltarea fortei de munca trebuie sa se bazeze pe o metodologie
standardizati si pe un set limitat de indicatori solizi si fezabili. in stadiul actual al capacititii
administrative si analitice, PFM ar trebui s& acorde prioritate unui set de indicatori de baza care s coreleze
proiectiile privind personalul cu cheltuielile de personal, sa anticipeze riscurile, cum ar fi pensionarile si
fluctuatia personalului, si s3 identifice deficitele de la nivelul fiecarei categorii de personal si profil. in timp,
se poate trece la extinderea acestei analize bazata pe date, dar initial, acest proces ar trebui sa se concentreze
pe consolidarea proiectiilor si pe imbunatatirea acuratetei previziunilor. Este important ca PFM sa acopere
toate categoriile de personal din administratia publicd, nu numai functionarii publici, deoarece excluderea
personalului contractual si a altor categorii de personal ascunde constrangerile reale de capacitate si
majoritatea cheltuielilor de personal, ingreunand atat deciziile de planificare, cat si cele de bugetare.

Un cadru PFM eficient trebuie, de asemenea, sa se bazeze pe principii clare si pe un ciclu de viata
explicit al procesului. Pentru a preveni fragmentarea si caracterul reactiv al PFM sunt esentiale
angajamentul conducerii, ancorarea strategicd in mandatele institutionale, utilizarea datelor fiabile,
implicarea partilor interesate si integrarea deplina in planificarea bugetara. Din punct de vedere operational,
PFM ar trebui sa urmeze un ciclu structurat: clarificarea prioritatilor strategice; modelarea fortei de munca
actuale; proiectarea cererii si ofertei viitoare; identificarea deficitelor; elaborarea de masuri cost eficiente
privind forta de muncéd; punerea in aplicare a acestor masuri; si evaluarea continud a rezultatelor. Acest
ciclu de viata, coordonat central de ANFP si aliniat la calendarul bugetar al Ministerului Finantelor, poate
garanta ca deciziile privind forta de munca sunt bazate pe dovezi, iterative si receptive la schimbarile fiscale
si strategice. Procesul propus este rezumat in tabelul de mai jos si detaliat in Capitolul 4 si Anexa 2.

ES2 . Rezumatul corelatiei dintre ciclurile anuale de planificare bugetara si ciclurile de planificare strategica
si procesul PFM propus

Ciclul bienal de PFM Gl lpteramal

actual pentru

D Ciclul de planificare Ciclul de dezvoltare propus .
Perioada » g . planul national
bugetara anuala PSI (pentru functia .
' blica) de recrutare in
ublica . .
P functia publica
Etapa 1.
Actualiziri Institutiile
ctualizari
o raporteaza
preliminare ale P e d
A . o nevoile de
Inchiderea executiei structurii si recrutare
. bugetare a anului programelor PSIL. .
Ianuarie — . . .. . | previzionate
. precedent; inceperea Analiza provocarilor si .
martie - .. N ) ) .| (posturi vacante
programarii macro- Prioritatile tendintelor sistemice <i Dosturi
fiscale guvernamentale ale fortei de munca \’/arc)ante
aprobate prin (ANFP) reconizate
memorandumul pentru
SGG; confirmarea Ermétorii 2 ani)
- . directiei strategice a
Aorili Proiectul cadrului macro- PSI ’ & Etapa 2: ANFP
rilie — . . .
mz ; fiscal si agregarea consolideaza si
cheltuielilor elaboreaza
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planul national
de recrutare

Etapa 1. Emiterea de
orientdari privind
elaborarea Planului
strategic privind forta
de munca pe 2 ani si

Etapa 3. Planul
national de
recrutare
aprobat prin
HG

Orientarea politicii ..
Iunie bugetare pregatita de Ordonatorii parametril de lucru
£° g conarto .| (ANFP, SGG, MF)
Ministerul Finantelor principali de credite
discutd pe marginea .
p L £ Etapa 2. Ateliere de
PSI cu Ministerul o .
Finantelor si formare si diseminare
inantelor s .. .
eorsL privind PEM (ANFP si
ulterior, transmit
lanifi SGG)
anificarea . .
P . . Etapa 3. Analiza fortei
bugetara anuala si 3
. . de munca
. o . multianuald pentru | . .| )
Tunie — Pregatirea s1 emiterea alidare institutionale si a
. . vali ;
iulie scrisorii-cadru costurilor + prognoze
pe 2 ani (ordonatori
principali de credite)
Institutiile pregatesc Etapa 4. Planuri de
August — . pres R ‘p .
. | proiectele de buget in actiune privind forta
septembrie | . . <
limita plafoanelor de munca
institutionala (masuri
cu costuri estimate)
. | Proiectul de lege privind elaborate/actualizate
Octombrie gep Componentele C
bugetul de stat este . (ordonatori principali
- et financiare ale PSI . .
. . pregatit si adoptat de .. de credite); proiectul
noiembrie sunt aliniate la :
guvern ) de Plan strategic
legea bugetului .. <
| privind forta de munca
anua dezvoltat (ANFP)
. | Legea bugetului de stat
Decembrie & B &
adoptatd de parlament Etapa 5: HG de
lanuarie — aprobare a Planului
februarie Emiterea instructiunilor strategic privind forta
(anul de executie bugetara de munca
urmator)
Implementarea PSI | Etapa 6.
si raportarea anuald | Implementarea,
Ciclude 2 | Executarea bugetului, monitorizarea si
ani controale si revizuiri evaluarea Planului

strategic privind forta
de munca

Concursurile de
recrutare
continua
conform
planului
aprobat, sub
rezerva
modificarilor
justificate la
cererea
institutiilor.

Sursa: Elaborat de autori.
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in evaluarea procesului de PFM trebuie si se tina seama de rezultatele tangibile ale performantei, nu
doar de respectarea procedurilor. In cuantificarea ratei de succes a acestui proces se va tine cont de rata
de ameliorare a preciziei previziunilor, controlul mai strict al cheltuielilor de personal, reducerea deficitelor
de competenta in domeniile critice, un proces de recrutare mai rapid si mai bine orientat si 0 mai buna
aliniere Intre personal, bugete si strategii institutionale. Prin integrarea unor indicatori clari si a unor bucle
de feedback in fiecare ciclu al PFM, administratia publicd din Roméania poate transforma progresiv PFM
dintr-un exercitiu limitat de contorizare a numarului de angajati intr-un instrument strategic de management
care consolideaza performanta institutionala, sprijind implementarea  reformelor si garanteaza
sustenabilitatea fiscala.

Valorificarea datelor disponibile privind personalul in vederea PFM

Analiza datelor privind forta de munci este o conditie prealabila esentiala pentru o PFM. O analiza
sistematica a numarului de angajati, a compozitiei fortei de munca, a distributiei geografice, a eligibilitatii
pentru pensionare si a cheltuielilor de personal ofera baza empirica necesara pentru a intelege modul in care
evolueaza forta de muncd si modul 1n care aceste dinamici sunt legate de constringerile fiscale. Prin
corelarea perspectivelor privind personalul si bugetul, datele referitoare la forta de munca permit realizarea
unor modele credibile si a unor proiectii orientate spre viitor, ajutd la identificarea riscurilor si
dezechilibrelor structurale si sprijina planificarea bazata pe dovezi pentru recrutarea, mobilitatea, formarea
si reinnoirea conducerii in viitor. Folosirea analitica a datelor privind forta de muncé ne garanteaza faptul
cd PFM are la bazi o evaluare realistd a capacitatii actuale si viitoare, crednd conditiile necesare pentru
luarea unor decizii sustenabile din punct de vedere fiscal si aliniate strategic, in detrimentul unor interventii
ad hoc sau reactive.

Datele privind componenta functiei publice releva o structura profund distorsionata, care afecteaza
modelul organizational si sustenabilitatea pe termen lung (a se vedea ES3). Aproximativ 80 % din
posturile de executie ocupate permanent, 72 % din posturile ocupate temporar si 54 % din posturile vacante
sunt clasificate la cel mai Tnalt grad profesional (,,superior”). Posturile de nivel debutant reprezinta doar 0-
2% din posturile ocupate la toate nivelurile administrative, in timp ce gradele intermediare (,,asistent” si
»principal”) raman marginale. Acest model este constant in administratia centrald, teritoriala si locald, unde
ponderea posturilor de grad ,,superior” variazi de la aproximativ 72% pana la 96%. In consecinti, gradele
profesionale nu mai reflectd complexitatea sarcinilor sau responsabilitatea, ci functioneaza in primul rand
ca un mecanism de progresie salariald. In ceea ce priveste PFM, aceasti structurd dezechilibrati duce la
cresterea cheltuielilor de personal si fluxul de personal si limiteaza capacitatea institutiilor de a reechilibra
responsabilitatile catre roluri cu costuri mai mici, de nivel debutant si intermediar.
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ES3. Distributia functiilor publice de executie ocupate pe grade profesionale
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Sursa: Elaborat de autori, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025

Datele privind varsta si gradul fortei de munca indica un soc previzibil si sever care va fi resimtit in
urma valurilor de pensioniri, ceea ce necesiti o planificare imediata, pe mai multi ani. Aproximativ
doua treimi din functionarii publici de la toate nivelurile sunt concentrati in intervalul de varsta 45-59 ani,
in timp ce personalul sub 35 de ani reprezintd doar un flux mic si insuficient, care nu va putea face fata
plecirilor viitoare. In multe posturi de baza, cum ar fi inspector, auditor, consilier i referent, intre 60% si
75% dintre titulari au deja peste 50 de ani, iar 80-100% se afld la gradul superior. Datele semnaleaza un
prim val de pensiondri in perioada 2027-2032, care va eroda in mod disproportionat expertiza tehnica
avansatd. Un al doilea val, si mai sistemic, este prevazut pentru perioada 2032-2038, afectand functiile de
conducere, cum ar fi directori, directori adjuncti, sefi de serviciu si inspectori-sefi, unde mai mult de
jumitate dintre titulari au peste 50 de ani si 85-95% se afla la cel mai inalt grad. In acelasi timp, multi
functionari publici sub 50 de ani au atins deja gradul maxim, ceea ce inseamna 15-20 de ani de stagnare a
carierei si a salariului, ceea ce slibeste retentia, in special in functiile specializate care se confruntd cu
concurenta din sectorul privat. Toate aceste date ne arata faptul ca numarul mare de angajati care vor iesi la
pensie nu va afecta doar numarul de personal, ci si expertiza si capacitatea de conducere. Acest scenariu
poate fi evitat dacé se intervine din timp pentru a reconstrui rezervele de personal si pentru a reechilibra
functia publica.

in ceea ce priveste sustenabilitatea fiscald, cheltuielile salariale sunt semnificative si puternic
concentrate pe niveluri si categorii de posturi. In 2025, cheltuielile de personal totale pentru functia
publicé sunt estimate la 19,5 miliarde RON, echivalentul a aproximativ 11 % din cheltuielile de personal
totale din administratia publica, in timp ce functionarii publici reprezinta 10,5 % din totalul posturilor din
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sectorul public. Jumatate din aceste cheltuieli sunt concentrate la nivel local, urmate de administratia
teritoriald (29 %) si administratia centrald (19 %), reflectdnd in mare masura distributia posturilor ocupate
pe niveluri. Functiile de executie absorb marea majoritate a cheltuielilor (85 %), in timp ce functiile de
conducere reprezintd 15 %. Ponderea posturilor ocupate de naltii functionari publici este neglijabila..

Distributia salariilor in functia publica releva inegalititi salariale interne substantiale intre posturi
similare. Analizand posturile similare, in special cele de nivel Tnalt, de conducere si de executie de grad
»superior”, se observa ca diferentele dintre percentilele 5 si 95 depasesc frecvent 10 000 RON pe luna.
Aceste disparitati sunt determinate in mare masura de remuneratiile variabile si de suplimentele
institutionale, care sunt distribuite inegal intre institutii si concentrate la nivelurile ierarhice superioare, ceea
ce duce la diferente semnificative in ceea ce priveste remuneratia totald a functionarilor publici care
indeplinesc functii similare 1n cadrul diferitelor institutii .

Scenariile privind reducerea efectivelor de personal indica faptul ca pe termen mediu pot apirea
efecte fiscale semnificative. Se preconizeaza ca aproximativ 11 000 de functionari publici se vor pensiona
in urmatorii cinci ani, dintre care aproximativ 1 400 inalti functionari publici din administratia publica si
functii de conducere. Daca functionarii publici de executie care se pensioneaza nu sunt inlocuiti si salariile
sunt inghetate, reducerea cumulatd a fondului salarial ar putea ajunge la aproximativ 4 miliarde RON.
Inlocuirea partiald modereaza aceste cifre: inlocuirea a 15 % din posturile vacante cu personal de nivel
debutant ar duce la o crestere de 0,4 miliarde RON, in timp ce o rata de inlocuire de 50 % ar avea un cost
aproximativ de 1,4 miliarde RON. Inlocuirea functiilor publice de grad superior in defavoarea celor de grad
debutant ar creste cheltuielile cu aproximativ 40 %, subliniind importanta deciziilor de recrutare la nivel
superior si debutant pentru sustenabilitatea cheltuielilor salariale.

Elemente fundamentale necesare pentru trecerea la o PFM bazata pe
competente

Pentru a permite progresul citre o PFM bazata pe competente, domeniile functionale propuse de
ANFP! pot actiona ca un instrument standardizat, la nivel de sistem. Prin clasificarea posturilor din
administratia publica in functie de specificul postului, si nu in functie de apartenenta institutionald sau
sectoriald, domeniile functionale pot oferi un limbaj comun pentru identificarea competentelor si
compararea rolurilor similare. In acest sens, este necesara integrarea domeniilor functionale in procesul de
PFM si de MRU, astfel incat cele optsprezece domenii transversale propuse (de exemplu, resurse umane,
TIC, audit intern) s devina un instrument practic pentru analizarea nevoilor de personal si a competentelor,
si nu doar un instrument de clasificare paralel, cu o utilizare operationala limitata.

incadrarea functiilor publice din administratia publici in domenii functionale ar trebui sa fie
coordonati la nivel central si standardizata sub autoritatea ANFP. Atribuirea responsabilitétii depline
institutiilor individuale pentru reclasificarea posturilor prin modificarea fiselor de post risca s duca la o

......

10 ANFP. 2024. Metodologia privind actualizarea periodicd a cadrelor de competente — Anexa 4: Compendiu de
competente specifice. Elaborat in cadrul instrumentului de asistenta tehnica nr. 49313/26.10.2023, in conformitate cu
Jalonul 419 al PNRR. Disponibil la https://www.anfp.gov.ro/media/nmehijrl/livrabil-5-anexa-nr-4-compendiu-de-
competen%C8%9Be-specificedocx.pdf
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valorii analitice a cadrului. Este nevoie de o metodologie comuna si un proces coordonat la nivel central
pentru a asigura armonizarea Intre institutii si pentru a utiliza domeniile functionale ca parghie pentru
redresarea deficitelor actualului sistem de clasificare a posturilor. Implementate in acest mod, domeniile
functionale pot sprijini actualizarea sistematica a profilurilor posturilor, a cerintelor profesionale si a
standardelor de competentd, in conformitate cu nevoile functionale ale administratiei publice.

Domeniile functionale ar trebui sa serveasca ca baza pentru o tranzitie treptata citre PFM pe baza
competentelor. Atunci cand sunt asociate Tn mod explicit cu mandatele si obiectivele institutionale, acestea
permit analiza si PFM in functie de specificul postului, nu in functie de grad sau de categoria juridica. Acest
lucru permite elaborarea unor previziuni mai precise, dar si un proces de recrutare, mobilitate si recalificare
mai bine orientat. In practici, pentru atingerea acestui obiectiv, ANFP trebuie si conduca un proces gradual
de prioritizare a posturilor critice pentru institutii, sa defineasca si sd valideze competentele specifice ale
acestora la nivel central si sd elaboreze un catalog national al posturilor. Pe termen lung, aceasta abordare
ar permite institutiilor sd efectueze analize coerente ale deficitelor si sa sprijine planurile nationale pentru
ocuparea fortei de munca care integreaza progresiv competentele, asigurand alinierea deciziilor privind
personalul la prioritdtile guvernamentale si la constrangerile fiscale.

in procesul de planificare strategici a fortei de munca ar trebui sa se acorde prioritate dezvoltarii
competentelor si rolurilor specifice aferente functiei TIC, avind in vedere importanta sa strategica
pentru transformare digitaldi a Romaniei. Echipele Bancii Mondiale, ANFP si Autoritatii pentru
Digitalizarea Roméaniei (ADR) au elaborat un cadru de competente si o taxonomie a rolurilor profesionale
pentru functia TIC in administratia publici, care trebuie utilizate ca baza.'' In acest scop, se impune
introducerea formald a taxonomiei standardizate propuse pentru pozitiile din domeniul TIC care reflecta
intregul ciclu de viata al serviciilor digitale (de exemplu arhitectura, securitatea cibernetica, programarea,
gestionarea datelor, testarea, proiectarea serviciilor si guvernanta digitald), precum si transpunerea in
legislatie a setului propus de competente specifice asociate fiecarui rol, indiferent de statutul de angajare.
Utilizand acest cadru, institutiile pot corela personalul existent cu rolurile TIC definite, pot evalua
acoperirea functionald, pot identifica deficitele critice de competente si capacitate (inclusiv riscurile de
dependentd de un singur factor) si pot anticipa viitoarele nevoi, pe baza complexitatii sistemului si a
angajamentelor politice, ( migrarea catre cloud, interoperabilitatea, securitatea ciberneticd si guvernanta
IA). Aceste analize vor permite apoi elaborarea de planuri multianuale privind forta de munca, prin care se
vor prioritiza rolurile esentiale pentru misiune, se vor stabili valori de referintd minime privind redundanta
si se vor implementa masuri specifice in domeniul resurselor umane, cum ar fi recrutarea, mobilitatea,
perfectionarea profesionald, serviciile partajate sau externalizarea selectiva, pentru a construi o capacitate
internd durabila. Integrarea acestei analize in ciclul PFM si corelarea acesteia cu planificarea bugetara, va
permite ca deciziile privind personalul TIC si sprijine continuitatea, securitatea si realizarea reformelor pe
termen lung, si nu Inlocuirea pe termen scurt a posturilor vacante, limitata la roluri profesionale generice.

imbunititirea activititii de PFM in cadrul functiei publice din Roméania (si al administratiei publice
in general) necesiti o abordare etapizati si secventiali, care si transforme sistemul actual de gestiune
de posturi intr-o functie complet integrata, bazata pe competente si ancorata in politici bugetar-

1" Asa cum este definit de Banca Mondiala. 2025. Raport privind rolurile si functiile TIC propuse pentru administratia
publica centrald din Romania — Livrabilul 2. Cadrul propus de competente digitale pentru functionarii publici din
Romania. Elaborat in cadrul proiectului Instrumentului de asistentd tehnica ,,Dezvoltarea unui cadru general de
competente digitale pentru functionarii publici din Romania”, in temeiul contractului CE nr. REFORM/IM2024/005.
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fiscale (a se vedea ES4). Un prim pas in aceasta directie este dezvoltarea conditiilor structurale esentiale
si anume trasarea unor definitii juridice clare, o clasificare modernizatd a posturilor si a domeniilor
functionale, o guvernanta robustd a datelor si roluri institutionale consolidate, fara de care o PFM mai
avansata nu poate functiona in mod eficient. Odata stabilite aceste elemente fundamentale, foaia de parcurs
prevede implementarea unui proces de PFM standardizat, bazat pe dovezi, aliniat la ciclul bugetar, sustinut
de indicatori fiabili si proiectii de costuri si orientat initial pe roluri critice, pentru un impact rapid. Pornind
de la aceastd baza operationale, etapele urmatoare vor presupune integrarea competentelor in PFM, coreland
domeniile functionale, profilurile posturilor si cadrele de competente la activititile de MRU de recrutare,
mobilitate, formare si planificarea succesiunii. Ulterior, planul de actiune prevede institutionalizarea
completd a PFM la nivelul Intregii administratii publice prin Planul strategic privind forta de munca,
monitorizarea si evaluarea sistematica, extinderea domeniului de activitate la toate categoriile de personal
din administratia publica si consolidarea capacitatii de analiza a resurselor umane, creand astfel un sistem
durabil care aliniaza personalul, competentele si cheltuielile de personal la prioritatile strategice si fiscale
ale Romaniei."”

12 Detalii privind implementarea modelului propus de PFM si responsabilititile institutionale aferente, se regdsesc in
Capitolul 4 si Anexa 3 din prezentul raport.
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ES4. Foaie de parcurs pentru imbunatatirea PFM in administratia publica si functia publica din Romania

Obiectiv

Stabilirea conditiilor
structurale prealabile
(Anul 1-2)

Construirea bazelor juridice, institutionale si de
date necesare pentru PFM.

Actiuni/masuri cheie

* Definirea juridica a PFM ca functie organizationala
structurald si continua.

* Integrarea PFM in PSI si in justificarea bugetara.

* Introducerea domeniilor functionale sustinute de un sistem
unitar de codificare a posturilor.

* Modernizarea taxonomiei posturilor, a profilurilor posturilor
si a cerintelor de analiza a posturilor.

* Crearea unui registru centralizat de date de referinta privind
resursele umane si a unui cadru de guvernanta a datelor.

* Consolidarea infrastructurii de date SENEOSP/SIMRU.

* Clarificarea rolurilor ANFP (metodologie), MF (costuri),
institutii (responsabilitéti specifice) in exercitiul de PFM
pentru administratia publica.

* Dezvoltarea capacitatii de analiza a resurselor umane in
cadrul ANFP si al ministerelor.

« imbunititirea departamentelor de resurse umane prin
cursuri formare, certificari si instrumente analitice.

Operationalizarea
modelului PFM propus
(anul 2-3)

Implementarea unui ciclu de PFM standard,
bazat pe dovezi, integrat in procesul bugetar.

* Aplicarea ciclului de viatd PFM 1n mai multe etape (analiza
ofertei, proiectarea cererii, identificarea deficitelor si
calcularea costurilor, implementarea si monitorizarea si
evaluarea).

* Adoptarea indicatorilor de baza in vederea realizarii de
previziuni (personal, pensionari, fluctuatie, tendinte de
costuri).

* Realizarea de proiectii pe doi ani privind dinamica
personalului si a cheltuielilor salariale pentru categoriile
vizate de personal din administratia publica.




* Concentrarea ciclurilor initiale pe rolurile esentiale pentru
misiune (de exemplu, TIC, roluri de conducere si roluri
specializate).

* Integrarea actiunilor PFM 1in planificarea bugetului anual si
alinierea procesului la calendarul de planificare bugetara al
Ministerului Finantelor.

Introducerea
competentelor in procesul
PFM (anul 3—4)

Valorificarea competentelor specifice in
identificarea deficitului de competente si
trasarea de interventii menite s le remedieze
prin procesul PFM

* Operationalizarea domeniilor functionale pentru previziuni
si repere cu privire la personal.

* Crearea de cataloage standard de competente specifice
pentru fiecare domeniu (ANFP)

* Corelarea competentelor cu profilurile posturilor si
efectuarea unei analize a deficitului de competente.

* Integrarea treptatd a datelor privind competentele in
sistemele TIC de resurse umane (SIMRU/SENEOSP).
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1. Introducere

1.1 Context

1. Banca Mondiala oferi asistenti tehnici Guvernului Roméniei (GR) pentru a sprijini eforturile
acestuia, conduse de Agentia Nationalid a Functionarilor Publici (ANFP), de imbunititire a
managementului resurselor umane (MRU) in administratia publici.!® Asistenta tehnicd actuala se
bazeaza pe reformele anterioare elaborate de ANFP, care vizau profesionalizarea, consolidarea si
imbunatatirea meritocratiei si orientdrii catre performanta a functiei publice in Romania. Acestea includ
introducerea unui cadru general de competente pentru toti functionarii publici din administratia publica
si 0 noud procedura nationala de recrutare si selectie a functionarilor publici, bazata pe cadrul general
de competente. In cadrul acestui RAS, Banca sprijini ANFP in vederea intensificirii si extinderii
acestor eforturi de reforma prin urmatoarele fluxuri de lucru interconectate:

(i) Consolidarea corpului finaltilor functionari publici (IFP) din administratia publici, prin
imbunatatirea cadrelor, politicilor si instrumentelor de MRU. Aceasta include reformarea
modelului de functionare al IFP pentru a-i permite sa stimuleze furnizarea de rezultate cetatenilor
de catre administratia publica.'

(ii) Proiectarea, dezvoltarea, implementarea si evaluarea unui program de dezvoltare executiva (PDE)
pentru consolidarea competentelor secretarilor generali/secretarilor generali adjuncti si ale
functionarilor publici la nivel de directori generali (DG) din administratia publica centrala, ca parte
a initiativei de introducere a cadrului de competente generale 1n activitatile de Invatare si dezvoltare
(1&D) aplicabile inaltilor functionari publici si functiilor de conducere din administratia publica, in
complementaritate cu programul de formare specializati pentru IFP, coordonat de Institutul
National de Administratie.'

(iii) Imbunatatirea planificarii strategice a fortei de munca in administratia publica, printr-o mai buna
integrare a cadrului general de competente si 0 mai bund utilizare a datelor privind personalul.'®

(iv) Imbunatétirea integrarii cadrului de competente in concursul national de recrutare, pe baza evaluarii
si recomandarilor bazate pe dovezi.!”

13 Prin Acordul pentru Servicii de Asistentd Tehnicd Rambursabile pentru a Sprijini Agentia Nationald aFunctionarilor
Publici privind Reformele in Materie de Management al Resurselor Umane in Romania (P503309).

14 Aceasta este acoperitd de livrabilul 4 al RAS.

15 Aceastd activitate este acoperitd de livrabilul 1 si, partial, de livrabilul 5.

16 Abordat in prezentul raport.

17 Acest aspect este acoperit prin livrabilul 5 al RAS.



(v) Dezvoltarea unui cadru strategic axat pe dezvoltarea resurselor umane potrivite in administratia
publica si pe utilizarea datelor pentru MRU prin mecanisme coerente si functionale de guvernanta
a datelor.'

2. Acestraport reprezinta Livrabilul 2 si are ca obiectiv analizarea pasilor si a conditiilor prealabile
necesare pe care Guvernul Romaniei trebuie sa le urmeze si, respectiv, si le implementeze pentru
a trece la o planificare a fortei de munci bazatid pe competente in administratia publica si in
functia publica. Acest raport analizeaza masura In care cadrul actual al PFM aplicabil in administratia
publica si, respectiv, functia publica din Roménia poate integra o abordare bazati pe competente. in
prezentul raport sunt identificate elementele structurale lipsa necesare pentru un proces PFM bazat pe
competente si sunt formulate recomandari cu privire la reformele pe care Guvernul Romaniei ar trebui
sd le introducd pentru a crea un mediu propice si un cadru politic si operational. Astfel, in prezentul
raport:

Sunt analizate practicile de management a resurselor umane si cadrul legislativ si operational care
stau la baza acestora, aplicabil in administratia publica din Romania, cu accent pe functia publica.

- Se evalueaza gradul de eficacitate al PFM atat 1n ceea ce priveste managementul resurselor umane,
cat si planificarea si gestionarea bugetului: sunt identificate problemele structurale si functionale
care limiteaza si submineaza utilitatea acestuia in acest sens.

- Se formuleaza recomandari citre ANFP si GR in vederea Imbunatétirii politicilor, proceselor si
mecanismelor de guvernantd, inclusiv in ceea ce priveste raporturile cu alte functii esentiale ale
guvernului, relevante pentru PFM in functia publica si, in sens mai larg, in administratia publica.
Aceste recomandari vizeaza, de asemenea, introducerea si utilizarea domeniilor functionale si a
competentelor specifice, astfel cum au fost propuse de ANFP, pentru functia publica.

- Se exemplificd (i) modul in care datele administrative disponibile pot fi utilizate In contextul PFM
pentru analiza si modelarea cheltuielilor de personal si a dinamicii personalului in functia publica
si (i1) modul in care competentele ar putea fi integrate intr-un exercitiu PFM, printr-un studiu de
caz privind dezvoltarea functiei TIC in administratia publica prin procesul de planificare strategica
a fortei de munca propus.

1.2 Abordare metodologica

3. Prezentul raport se refera, in principal, la functiile publice generale si specifice din administratia
publica centrali. Cu toate acestea, acolo unde exista date disponibile, analiza include si alte
categorii de personal din administratia publici, la nivel teritorial si local. Intr-o primi etapa,
analiza procesului si a politicilor PFM se concentreazd pe cadrul aplicabil administratiei publice
centrale, in conformitate cu domeniul de aplicare al RAS si cu mandatul ANFP. In baza unui
rationament similar, analiza se concentreaza pe cadrul PFM care se aplica functionarilor publici aflati
in functii generale si specifice, astfel cum sunt ei definiti in Codul administrativ si clasificati in categoria

18 Acoperit de livrabilul 3 al RAS.
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ocupationald ,,administratie publica” din anexa nr. VIII la Legea nr. 153/2017 privind salarizarea in
sectorul public.' in plus, analiza datelor privind dinamica, componenta si cheltuielile de personal se
limiteaza, in general, la aceasta categorie de personal, avind in vedere absenta, restrictiile de acces
si/sau calitatea inadecvata a datelor privind personalul pentru alte categorii de personal incadrate in
categoria ocupationald ,,administratie publica”. Cu toate acestea, acolo unde este posibil si adecvat,
analiza datelor se extinde la personalul contractual de la toate nivelurile administrative.

Evaluarea se bazeaza pe o analizi aprofundati a cadrului de reglementare si a politicilor
referitoare la PFM, pe o analiza a modelelor si practicilor PFM in anumite tiri din UE si OCDE
si pe o analiza cantitativa a datelor administrative privind personalul din administratia publica.
In primul rand, echipa Bancii a realizat o evaluare aprofundati a cadrului de reglementare care
guverneaza atributiile guvernamentale referitoare la PFM, respectiv managementul resurselor umane,
structura si functionarea institutional, planificarea si executia bugetara si planificarea strategica.?’ In
plus, echipa Béncii a analizat setul de lucrari de analiza si propuneri legislative elaborate anterior de
ANFP cu privire la analiza posturilor, competentele specifice si domeniile functionale.?! in vederea
identificarii lectiilor invatate privind implementarea si functionarea PFM 1n administratia publica,
echipa Bancii a analizat literatura de specialitate, precum si modelele si practicile din Austria, Belgia,
si pentru a surprinde diversitatea si maturitatea modelelor PFM din tarile UE/OCDE. In al treilea rand,
echipa Bancii a prelucrat datele administrative disponibile privind caracteristicile fortei de munca si ale
angajatorilor din administratia publicd provenite de la ANFP, Ministerul Finantelor si Ministerul
Muncii, Familiei, Tineretului si Solidaritatii Sociale (MMFTSS) — sursele de date, variabilele utilizate
in analiza si limitarile acestora sunt explicate mai jos.

Raportul combina si analizeaza toate datele cantitative disponibile privind functia publica,
colectate de la ANFP si MMFTSS. Aceste date provin din ANFP Open Data 2025 si din baza de date
privind salariile din sectorul public, Formularul (L153) al MMFTSS pentru 2024. Toate variabilele din
baza de date ANFP au fost utilizate pentru a calcula numarul total de posturi ocupate si vacante in
functia publica, pe categorii, clase, gen, nivel administrativ, interval de vérsta, grad si functie. In plus,
datele au fost utilizate pentru a estima numarul de functionari publici care se preconizeaza ca vor iesi
la pensie in urmatorii 15 ani. Principalele limitari ale setului de date ANFP se refera la (i) lipsa codului
de identificare al angajatorului (adicd codul fiscal), (ii) utilizarea intervalelor de varsta pentru
functionarii publici existenti In loc de valori individuale, (iii) denumiri nestandardizate ale diviziilor
functionale din care fac parte functionarii publici si, uneori, ale functiilor, si (iv) lipsa datelor privind
profilurile educationale ale functionarilor publici. Pentru calcularea salariilor medii brute pentru
functionarii publici, in functie de clasa, categorie, grad, functie si nivel administrativ s-au folosit date
din formularul L153 al MMFTSS. Principala limitare a bazei de date salariale este acoperirea sa: n
2024, erau disponibile date salariale pentru 43 000 de functionari publici, adicd o treime din totalul

19 Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice.

20 A se vedea Anexa 2 la prezentul raport.

2l Acestea constau 1in livrabile elaborate in cadrul Jalonului 419, care pot fi accesate
https://www.anfp.gov.ro/proiecte/proiecte-in-implementare/proiecte-pnrr/proiecte-pnrr-lista/operationalizarea-
cadrelor-de-competenta-din-administratia-publica-centrala

aici:
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posturilor ocupate. Alte limitari se refera la acuratetea codificarii posturilor si a valorilor salariale.
Pentru a ameliora efectul acestor limitari, in analiza efectuata in prezentul raport s-a eliminat valorile
extreme si s-au utilizat percentilele 5 si 95 ca limite salariale, iar codurile posturilor au fost corectate
pe baza nivelului administrativ al angajatorului.

Analiza datelor si modelarea dinamicii fortei de munca se limiteazi la factorii endogeni ai
categoriilor de personal vizate. in analizi s-au folosit date din registrele administrative disponibile,
care sunt limitate la anumite caracteristicile ale posturilor si angajatilor. Datele disponibile, si procesele
si instrumentele organizationale existente (de exemplu, bugetul anual sau planurile strategice
institutionale) nu permit identificarea si corelarea datelor privind personalul cu factori exogeni, cum ar
fi obiectivele si programele organizationale sau functiile sau procesele specifice, in vederea realizarii
unei analize a modului in care acestia din urma pot influenta dinamica fortei de munca.

Raportul este structurat in sapte parti, care acopera analiza experientei internationale cu PFM
in sectorului public, analiza functiei PFM si a datelor privind personalul din administratia
publica si, respectiv, din functia publicd din Romainia, impreuni cu recomandiri pentru
imbunatatirea cadrului si a procesului de planificare. Raportul este structurat dupa cum urmeaza:

- Capitolul 2 ofera o imagine de ansamblu asupra obiectivelor si cerintelor pentru o planificare a
fortei de munca eficientad in administratia publicd, pe baza lectiilor invatate din literatura de
specialitate si din experienta internationald in statele membre ale UE si OCDE.

- Capitolul 3 descrie cadrul de PFM aplicabil administratiei publice romanesti si, respectiv, functiei
publice; acesta include o evaluare a eficacitatii sale in scopuri de management a resurselor umane
si a bugetului.

- Capitolul 4 oferd recomandari privind Imbunatétirea utilizdrii si eficacitatii cadrului de PFM in
administratia publicd, ca instrument pentru managementul resurselor umane si planificarea
bugetara. Acesta include o imagine de ansamblu, precum si proiectii privind componenta,
distributia, costurile si dinamica fortei de muncd in administratia publica, pe baza datelor
administrative disponibile. De asemenea, oferd recomandari privind implementarea conditiilor
prealabile care ar permite tranzitia catre o planificare a fortei de munca bazata pe competente, prin
operationalizarea domeniilor functionale propuse de ANFP.

- In Anexe este prezentatd o analiza completd a cadrului de reglementare care guverneaza PFM in
administratia publica din Romaénia si, respectiv, in functia publicad (Anexa 1); o propunere de
planificare strategica a fortei de munca integrata in ciclurile de planificare bugetara si strategica
(Anexa 2); si un studiu de caz privind o posibila abordare pentru utilizarea competentelor si
domeniilor functionale pentru PFM 1n domeniul TIC in administratia publica (Anexa 3).
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2. Caracteristicile unei PFM eficiente in administratia
publica

2.1 Prezentare generala a PFM in contextul sectorului public

8. Planificarea fortei de muncd reprezintid un element de planificare strategica care vizeaza
distribuirea eficienti a personalului in cadrul institutiilor. PFM este un instrument esential pentru
anticiparea modului in care structura si dimensiunea fortei de munca pot si ar trebui s fie modelate
pentru a raspunde nevoilor in schimbare ale serviciului public, intr-un mod echitabil.”> De asemenea,
in multe state membre ale OCDE si ale UE, adoptarea unei perspective strategice pe termen lung asupra
nevoilor de personal ale serviciului public a devenit o norma. Acest lucru ajutd la planificarea
nivelurilor optime de personal, la mentinerea expertizei si cunostintelor de baza in administratia
publica, la dezvoltarea de noi competente acolo unde este necesar, la introducerea de abordari noi si
inovatoare 1n ceea ce priveste munca, la o mai buna gestionare a cheltuielilor de personal i la o abordare
mai integratd si mai bine planificatd a recrutarii la nivel de sistem. Pe scurt, PFM, atunci cand este
implementatd in mod eficient, ne ajutd sd avem persoanele potrivite la locul potrivit, la momentul
potrivit.

9. in esenti, PFM este o metodi de planificare a necesarului de personal la nivel sectorial si
institutional pe o bazi multianuali. Planificarea include determinarea numarului de angajati necesari
si a posturilor in care vor fi repartizati, dar si a tipurilor de cunostinte, abilitati si alte capacitati de care
vor avea nevoie acesti angajati. De asemenea, planificarea implicd gestionarea cheltuielilor. Deoarece
cheltuielile de personal reprezintd o parte semnificativd din bugetul administratiei publice, este
important sa se poata anticipa costurile viitoare. De asemenea, acolo unde se identifica lacune, se vor
elabora planuri de actiune in vederea remedierii acestora. In concluzie, conceptul de planificare a fortei
de munca implica:

- Anticiparea necesarului viitor de personal

- Compararea cererii de personal cu oferta actuala

- Identificarea deficitelor

- Elaborarea de masuri pentru remedierea deficitelor
- Implementarea acestor masuri

- Revizuirea periodica a planului

22 OCDE. 2011. Public Servants as Partners for Growth: Towards a Stronger, Leaner and More Equitable Workforce
(n.tr- Functionarii publici ca parteneri pentru crestere: catre o fortd de munca mai puternica, mai eficienta si mai
echitabild), Publicatii OCDE; si OCDE. 2013. The Government Workforce of the Future (n.tr. - Forta de munca
guvernamentald a viitorului). Publicatii OCDE, Paris.
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10. O planificare eficienta a fortei de munca constituie fundamentul tehnic pentru politici salariale
sustenabile si echitabile in sectorul public. PFM permite tranzitia de la ajustari ad hoc in politicile
salariale catre un model de salarizare bazat pe dovezi, in care bugetul de cheltuieli de personal este
dimensionat in functie de capacitatea si nevoia reald de fortd de munca si competente specifice. Astfel,
planificarea strategica devine un instrument de control fiscal care garanteaza ca orice crestere a
cheltuielilor de personal este justificata prin priorititi operationale clare, prevenind subfinantarea sau
derapajele bugetare multianuale.

11. Planificarea strategica a fortei de munca reprezintd un pilon pentru gestionarea proactiva a
riscurilor demografice si asigurarea continuititii institutionale in fata valurilor de pensionare.
Prin utilizarea proiectiilor demografice si a analizelor predictive multianuale, PFM permite institutiilor
sa identifice din timp expertiza criticd ce urmeaza sa paraseasca sistemul si sd implementeze strategii
de planificare a succesiunii. Acest proces faciliteaza un transfer structurat de cunostinte catre noile
generatii si fundamenteaza politicile de recrutare la nivel de debutanti pentru a reechilibra structura pe
varste a personalului. Totodata, prin planificarea sistematica si timpurie a evolutiei de carierd si a
oportunitatilor de mobilitate, PFM poate transforma sectorul public intr-un angajator atractiv, capabil
sd retind talentele strategice chiar si in perioade de stagnare profesionald, protejand astfel memoria
institutionala.

12. in tirile in care nu existi o abordare structuratii in materie de planificare a fortei de munca,
nevoile de personal nu sunt gestionate strategic, ci mai degraba reactiv, posturile vacante fiind
ocupate numai dupi ce acestea apar sau dupi ce devine evident un anumit deficit in materie de
competente. Acest model reactiv duce la intarzieri in recrutare, la intreruperi in furnizarea serviciilor
si la scaderea capacititii de anticipare a nevoilor viitoare. Deciziile privind personalul tind sa raspunda
mai degraba presiunilor imediate decat prioritatilor pe termen lung, ceea ce duce la cereri fragmentate
si ad hoc de posturi din partea ministerelor si agentiilor pe tot parcursul anului. Astfel de interventii
frecvente Tmpovareaza autoritatea centrald de coordonare si impiedica dezvoltarea unui sistem stabil si
previzibil al fortei de munca.?

13. in aceste contexte, managementul resurselor umane este mai degrabi tranzactional decat
strategic. Este posibil ca ministerele si agentiile sa nu dispuna de capacitatea analitica, instrumentele
si metodologiile necesare pentru a evalua cerintele actuale si viitoare de personal ceea ce duce la o
disociere intre considerentele legate de personal si procesele de planificare strategicd. Aceasta disociere
prezinta riscuri pentru implementarea obiectivelor institutionale si la nivel guvernamental. Coordonarea
centrald slaba agraveaza si mai mult problema, deoarece managementul resurselor umane se axeaza
mai degraba pe raspunsuri administrative pe termen scurt, decat pe modelarea si dezvoltarea pro activa
a fortei de munca.

14. O alta provocare in astfel de sisteme este lipsa unui set de date fiabile si a infrastructurii
tehnologice necesare pentru a sprijini analiza fortei de muncia. Multe institutii nu dispun de
informatii complete despre personalul existent, despre competentele sau dosarele de formare ale

23 Sokol, Marc B. si Beverly A. Tarulli. 2024. Planificarea strategicd a fortei de munca: bune practici si directii
emergente. New York. Oxford Academic.
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15.

angajatilor, si nu au capacitatea de a face previziuni cu privire la pierderile viitoare de competente din
motive de pensionare sau schimbadri structurale. Datele privind forta de munca sunt adesea fragmentate
intre diferite sisteme sau ministere, sau sunt incomplete si inconsistente, limitind capacitatea
guvernului de a lua decizii bazate pe dovezi.

Rigiditatea structurilor de personal impiedica adesea distribuirea eficienti a talentelor in cadrul
administratiei. Mobilitatea intre institutii sau chiar in cadrul organizatiilor mari este limitata de
structuri de clasificare invechite, de clauze contractuale sau de absenta unor scheme formale de
mobilitate. Aceasta rigiditate limiteaza capacitatea administratiei publice de a raspunde provocarilor
politice emergente, schimbirilor tehnologice sau crizelor. In plus, ansamblul actual de competente
reflectd mai degraba nevoile din trecut, decat cele viitoare, ceea ce se traduce prin functionari publici
bine pregatiti pentru procesele administrative traditionale, dar mai putin pregétiti pentru roluri analitice,
digitale sau intersectoriale. Abordarea acestor puncte slabe printr-un cadru strategic de planificare a
fortei de munca este, prin urmare, esentiald pentru a construi o administratie publica pregatitd pentru
viitor, flexibila si orientata spre performanta.

2.2 Caracteristicile cheie ale une1 PFM eficiente in sectorul public

16.

17.

Planificarea fortei de munca nu ar trebui implementata ca o reforma izolata, ci mai degraba ca
un proces complet integrat atit in planificarea strategica, cit si in cea bugetara. Planurile
strategice, elaborate la nivel institutional si guvernamental, reflectd contextul economic, social si
demografic in care functioneaza serviciul public si stabilesc obiective pe termen lung in domenii
precum diversitatea, gestionarea talentelor, recrutarea si mobilitatea. De asemenea, ele anticipeaza
provocdrile emergente, inclusiv digitalizarea serviciilor, utilizarea inteligentei artificiale i probleme
politice complexe, precum schimbarile climatice si migratia. Pentru a fi eficiente, planurile privind forta
de munca trebuie, prin urmare, sa fie concepute ca instrumente care sa puna in aplicare aceste obiective
strategice, asigurandu-se ca institutiile dispun de personalul necesar si de competentele adecvate pentru
a-si indeplini mandatele. In Irlanda, PFM a fost integrati in reformele care au vizat administratia
publica, incd de la introducerea acestora in 2011. Alinierea PFM la planificarea strategica permite ca
deciziile in materie de resurse umane sa se bazeze pe cerintele viitoare ale serviciilor si pe prioritatile
politice, nu pe nevoi administrative pe termen scurt.

Planificarea fortei de munca este un element central al guvernantei sectorului public in statele
membre ale UE si OCDE, dar este aplicatd prin diferite modele, in functie de contextul
institutional al fieciruia. Se pot observa patru abordari generale. Abordarea bugetara, utilizata, de
exemplu, in Austria si Belgia, coreleazd PFM cu disciplina fiscala, stabilind plafoane clare pentru
numarul de angajati si cheltuielile de personal, care sunt de cele mai multe ori legate de cadrele de
cheltuieli pe termen mediu. Abordarea bazatd pe negociere sau tratative, pe care o putem observa in
Franta si Portugalia, pune accentul pe un dialog structurat intre administratia centrald si ministere, in
vederea corelarii necesarului de personal si competente cu obiectivele Guvernului. Abordarea bazata
pe procese, pe care o regasim in Irlanda, formalizeaza un ciclu anual de colectare si analiza a datelor,
care se bazeaza pe o serie de sabloane standard, controlul calitatii si retele de planificare a fortei de
munca. In cele din urma, regasim abordarile descentralizate, cum ar fi cele din Suedia si Finlanda, in
care responsabilitatea planificarii fortei de munca cade in sarcina ministerelor si agentiilor. In cazul
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acestora, observam totusi un anumit grad de coordonare centrald in ceea ce priveste gestionarea datelor
si supravegherea strategica. Aceste exemple demonstreaza ca, desi modelele variaza, in sistemele de
succes se poate observa un echilibru intre coordonarea centrala si responsabilitatea institutionala.

18. Planificarea fortei de munca trebuie, de asemenea, atent corelati cu planificarea bugetara,
intrucit cheltuielile de personal reprezinti o parte importanta a cheltuielilor publice in statele
membre ale UE si OCDE. Sistemele de PFM sunt eficiente atunci cand asigurd corelarea clard cu
planificarea strategica institutionald si cu ciclurile de management financiar, asigurdndu-se astfel
coerenta intre nivelurile de personal, competente si sustenabilitatea fiscald. Prin estimarea numarului,
gradului si compozitiei efectivelor necesare pe termen mediu, planurile privind fortd de munca devin
instrumente esentiale pentru gestionarea cheltuielilor de personal si mentinerea sustenabilitatii fiscale.
Coordonarea proceselor de planificare strategica, planificare bugetara si de planificare a fortei de munca
permite institutiilor sa ia decizii coerente cu privire la alocarea resurselor si realizarea programelor.
Implicarea activd a ministerelor de resort se dovedeste, de asemenea, un factor cheie in toate tarile
analizate. Ministerele si agentiile trebuie sa aibd o abordare comuna, constientizand faptul ca deciziile
privind structura personalului, dezvoltarea competentelor si procesele de recrutare afecteazd in mod
direct atat rezultatele, cat si planificarea financiari. In Austria si Franta, de exemplu, managerii si
directorii departamentelor de resurse umane se intalnesc in mod regulat cu reprezentanti ai autoritatii
centrale pentru a analiza nevoile fortei de munca, pentru a identifica deficitele si a impartasi cele mai
bune practici. Infiintarea in Irlanda a unui grup de conducere la nivel de management a consolidat si
mai mult implicarea si angajamentul la nivel institutional (a se vedea Caseta 1). In cele din urma,
ancorarea legislativa sau normativa a PFM, prin impunerea elaborarii de planuri anuale si corelarea
acestora cu aprobdrile bugetare, asigura responsabilitatea, continuitatea si implementarea pe termen
lung.

19. Pentru implementarea eficienta a PFM este nevoie, de asemenea, de structuri institutionale
robuste, care si faca legitura intre mandatele la nivel central si cele din cadrul institutiilor
individuale. in statele membre ale UE analizate, o agentie centrala, de obicei ministerul responsabil cu
functia publica sau gestionarea sectorului public, conduce si coordoneaza procesul pentru a asigura
coerenta in cadrul administratiei (a se vedea caseta 1 de mai jos). Functiile sale includ, de obicei:
conducerea discutiilor cu ministerele privind nevoile viitoare de personal; gestionarea bazelor de date
centralizate privind resursele umane si a sistemelor tehnologice; pregatirea si validarea datelor privind
forta de muncd; colaborarea cu Ministerul Finantelor pentru a stabili plafonul in ceea ce priveste
numarul de angajati (cum se intdmpld, de exemplu, in Croatia, unde au loc discutii pentru a defini
planurile de recrutare pe termen scurt, mediu si lung)?*; efectuarea de analize la nivelul intregii
administratii; asigurarea de programe de formare si indrumare; si evaluarea implementarii planurilor
privind forta de muncd. Coordonarea centralizatd permite o viziune holistica si orientatd spre viitor
asupra nevoilor de fortd de munca la nivelul intregii administratii publice si permite anticiparea si
adresarea riscurilor in materie de resurse umane inainte ca acestea sa se materializeze.

2 n conformitate cu Ordonanta privind metoda de elaborare si procedura de adoptare a planului de recrutare a
functionarilor publici pentru institutiile si serviciile administratiei de stat ale Guvernului Republicii Croatia (NN
19/2020)
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Caseta 1. Abordari ale planificarii resurselor umane in administratia publicé din anumite state membre ale
OCDE/UE

In Irlanda, Departamentul pentru Cheltuieli Publice, Infrastructuri, Reformi a Serviciilor Publice si
Digitalizare (DPEIPSRD) este responsabil pentru elaborarea politicii privind PFM, inclusiv pentru
elaborarea formularelor si a ghidurilor pentru functionarii publici. Planificarea fortei de munca este o
parte integranta a procesului de stabilire a plafoanelor salariale multianuale obligatorii si de monitorizare
a prerogativelor delegate in materie de personal de catre DPEIPSRD. Fiecare institutie trebuie sa
intocmeasca anual planuri cu privire la PEM. Aceste planuri trebuie mai inti aprobate de catre consiliul
de administratie, care trebuie sa se asigure ca planul este fezabil, ca resursele financiare se incadreaza in
bugetul alocat si se aliniaza la dispozitiile privind planificarea personalului. Planurile aprobate sunt
transmise spre analiza si aprobare citre DPEIPSRD.

In Portugalia, listele de personal (mapas de pessoal) constituie un instrument formal de baza pentru PFM.
Acestea trebuie sd reflecte planificarea anuald a activitatii organizatiei si sd defineasca posturile
autorizate. Orice propunere de crestere a numarului de posturi necesita aprobarea prealabila a membrului
guvernului caruia 1i raporteaza institutia. Propunerea trebuie sa fie conforma cu angajamentul bugetar si
sd fie aprobatd de membrul guvernului responsabil cu finantele. Daca respectiva modificare implica
reducerea numarului de angajati, aceasta trebuie sa aiba la baza o propunere de restructurare a institutiei..
Listele de personal sunt transmise anual spre aprobare, impreuna cu propunerea de buget, membrului
competent al guvernului si sunt publicate pe site-ul web.

In Franta, PFM este coordonati de Directia Generala pentru Administratie si Functia Publici (DGAFP).
Ministrul responsabil cu functia publica, precum si DGAFP definesc in fiecare an politicile in materie de
resurse umane, care reprezinta prioritatile pentru functia publica. Deciziile generale privind PFM depind
de buget. Guvernul, in strdnsa cooperare cu Directia Generald pentru Buget (din cadrul Ministerului
Finantelor), analizeaza si prioritizeaza obiectivele fiecarui minister, apoi traseaza numarul de angajati
necesari indeplinii acelor obiective. Dupa ce ministerele iau la cunostintd obiectivele bugetare si
prioritatile strategice, la nevoie, se vor inainta propuneri de crestere a numarului de angajati si/sau
reducerea bugetului.

In Austria, la nivel federal, PFM este coordonati de Cancelaria Federala (in trecut, aceastd sarcini
revenea de Ministerul Functiei Publice si Sportului). Publicarea anuala a Planului de Personal
(Personalplan) permite administratiei centrale sa coordoneze planificarea si controlul resurselor umane.
In elaborarea acestui plan, Guvernul colaboreazi cu fiecare minister federal pentru a stabili obiectivele
de reducere pe termen mediu si pentru a reflecta prioritatile politice In definirea nivelurilor de personal.
Planul de personal este legat de cadrul de cheltuieli pe termen mediu, prin care sunt stabilite plafoanele
obligatorii de cheltuieli si limitele maxime pentru personal pentru urmatorii patru ani. Planul in sine
stabileste numarul maxim admis de angajati publici federali pentru fiecare exercitiu financiar. Acesta
defineste capacitatea maximéa de personal disponibild pentru un anumit exercitiu financiar, in termeni
cantitativi si calitativi (numarul de posturi si categoriile salariale/grupurile de salarizare) pentru fiecare
minister federal si constituie o anexa la Legea bugetului federal cu forta de lege.
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In Croatia, planificarea resurselor umane in administratia publici este implementata prin Planul anual de
recrutare obligatoriu (Plan prijma). Anual, toate institutiile publice trebuie sa evalueze necesarul de
personal si sa pregateasca un plan de recrutare, in care sa se specifice numarul si tipul de posturi care
trebuie ocupate, calificarile necesare si justificarea pentru fiecare post, tinind seama de posturile vacante,
pensiondrile preconizate, schimbarile organizationale si resursele bugetare disponibile. Procesul de
planificare urmeaza o abordare ascendentd, 1n care unitatile organizationale identifica nevoile, care sunt
mai apoi consolidate de departamentele de resurse umane si validate de conducerea de varf, inainte de a
fi supuse examinarii $i aprobarii centrale de catre ministerul responsabil cu administratia publica si
Ministerul Finantelor, pentru a asigura alinierea la politica guvernamentala in materie de ocupare a fortei
de munca si la constrangerile fiscale.

Sursa: Analiza legislatiei si politicilor nationale relevante care reglementeaza gestionarea resurselor umane in
functia publica si finantele publice, precum si contributiile expertilor locali.

20. in acelasi timp, eficacitatea PFM depinde in mare misuri de implicarea activi a ministerelor si
agentiilor de linie, ale ciror departamente de resurse umane trebuie si-si dezvolte capacitatea
strategica si sd-si asume responsabilitatea pentru acest proces. Departamentele de resurse umane
de la nivelul institutiilor joacd un rol dublu: coordoneaza finalizarea planurilor privind forta de munca
si implicd managerii superiori si personalul 1n discutii prospective privind componenta fortei de munca,
nevoile viitoare de competente si priorititile organizationale. De asemenea, acestea servesc ca
intermediari cheie intre ministere si agentia centrald de coordonare. Mai mult, departamentele si
diviziile din cadrul ministerelor trebuie sa joace un rol activ, deoarece ele inteleg cel mai bine realitatile
operationale si cerintele specifice de personal si competente din domeniile lor. Dezvoltarea unei astfel
de capacititi descentralizate de analiza si planificare contribuie la institutionalizarea PFM ca functie de
management continud, integratd in cultura organizationald, transformand-o dintr-un exercitiu
administrativ punctual Intr-un proces continuu, in special in tdrile in care responsabilitatile de
planificare sunt delegate institutiilor, cum ar fi Portugalia.?

21. Cadrul de competente poate ajuta administratiile publice sa identifice competentele,
comportamentele si atributele cheie necesare pentru diferite grade si profiluri de personal. Aceste
cadre servesc drept baza pentru multiple procese de management al resurselor umane, inclusiv etapa de
formare, recrutare, promovare si evaluarea performantelor. In procesul de recrutare, ele ajuti la
identificarea competentelor cautate la noii angajati; in procesul de promovare, ele oferd un cadru
structurat pentru evaluarea pregétirii candidatilor pentru responsabilitati mai mari; iar In procesul de
gestionare a performantei, ele constituie baza evaludrilor anuale prin care angajatii sunt evaluati in
raport cu un set standarde de competenti clar definite. In contextul planificirii resurselor umane,
cadrele de competente sunt extrem de importante, permitand institutiilor sa determine daca personalul
existent are competentele necesare pentru a indeplini obiectivele institutionale viitoare si sa identifice
deficitele care trebuie remediate prin formare, redistribuire sau recrutare. In ceea ce priveste PFM,
cadrul de competente va garanta faptul ca deciziile privind personalul nu sunt doar cantitative, ci si
calitative, axate pe dezvoltarea si sustinerea unui set de capacitati care s satisfaca nevoile viitoare.

25 Conform Legii 35/2014 privind ocuparea fortei de munca in functii publice.
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23.

24.

O implementare treptata si adaptiva a PFM este esentiald pentru a asigura eficacitatea acestuia.
Analiza practicilor internationale in materie de PFM evidentiaza faptul ca pentru o planificare eficienta
este necesara o baza cantitativa solida si credibila (de ex.: cartografierea numarului actual de angajati,
a gradelor si a datelor demografice), inainte de a trece la modele mai sofisticate care includ analiza
calitativa, evaluarea competentelor si planificarea succesiunii. Aceastd evolutie graduald reflecta
consolidarea progresiva a capacititii strategice si analitice in cadrul administratiei publice. In aproape
toate cazurile, autoritatea centrald de coordonare joacd un rol esential in gestionarea procesului,
asigurand coerenta si coreland datele privind forta de muncd cu cadrele bugetare. in acelasi timp,
departamentele de resurse umane din ministerele de resort joaca un rol cheie in implementare: ele
faciliteaza elaborarea planurilor privind forta de munca, implica conducerea si personalul in proces si
dezvolta capacitati localizate de prognozare si planificare. Analiza subliniaza, de asemenea, importanta
datelor fiabile privind forta de munca. Atat in Irlanda, cat si in Austria, PFM se bazeaza pe serii de date
longitudinale care permit identificarea tendintelor si monitorizarea respectarii plafoanelor de
personal.? In cazul in care PFM are o bazi legislativd, cum este cazul in Austria, respectarea normelor
si raportarea datelor sunt mai stricte, astfel incat numarul de angajati sa ramana in limitele stabilite.

Pentru o planificare bazati pe competente este nevoie de un nivel ridicat de maturitate in
domeniul managementului resurselor umane. in primul rand, cadrele de competente sunt adesea
vagi si generice, descriind competentele generale pentru anumite functii sau roluri, dar nu si
competentele tehnice sau contextuale specifice necesare pentru anumite pozitii. De exemplu, 1n timp
ce ,,gandirea strategica” poate fi o competenta generala pentru inaltii functionari, un angajat cu functie
de conducere din cadrul Ministerul Finantelor trebuie sd aiba competente specifice in elaborarea si
evaluarea politicilor economice. In al doilea rand, majoritatea administratiilor publice nu dispun de
sisteme complexe de inregistrare si administrare a datelor privind competentele individuale ale
angajatilor. Pentru o evaluare corectd a deficitului de competente, administratiile au nevoie de doua
seturi de date: (i) competentele necesare pentru fiecare post in urmatorii 3-5 ani si (ii) competentele
actuale detinute de fiecare titular de post.

Pentru o planificare a fortei de munca care sa tina cont de competente este nevoie de un cadru de
competente clar codificat si de sisteme capabile sa colecteze, sa stocheze si sa raporteze informatii
despre competente. Integrarea competentelor intr-un sistem informatic de management a resurselor
umane (HRMIS), in instrumente de gestionare a performantei sau in platforme de planificare a
resurselor intreprinderii (ERP) permite administratiilor s colecteze date la nivel de angajat si sa
monitorizeze deficitele identificate la nivel de sistem, in loc sd se bazeze pe observatii calitative
generale, cum ar fi deficitul general de competente digitale sau analitice. Desi evaluarile competentelor
pot fi efectuate manual, pentru o planificare scalabild si bazata pe dovezi este nevoie de o infrastructura
digitald care s sprijine monitorizarea continud a competentelor si sa coreleze aceste informatii la
procesele de recrutare, mobilitate, invatare si gestionare a performantei. Astfel de sisteme permit
institutiilor publice sa treaca de la judecati subiective luate la nivel inalt, la interventii precise, bazate
pe date concrete din domeniul resurselor umane si la planificare strategica a fortei de munca.

26 Respectiv, Banca de date privind resursele umane din serviciul public, in Irlanda, si Sistemul federal de informatii
privind gestionarea serviciului public, In Austria (pentru administratia publica federala).
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Datele de inalta calitate, complete si usor accesibile privind forta de muncé constituie baza unei
Planificari a fortei de munca eficiente. Informatiile fiabile permit factorilor de decizie sa inteleaga
dinamica actuala a fortei de muncd, sa anticipeze nevoile viitoare si sa alinieze personalul la prioritatile
strategice si bugetare. Un cadru PFM matur se bazeaza pe sisteme de date integrate care consolideaza
informatiile despre angajatii in functie, posturile vacante, miscarile de personal, competentele si
calificarile angajatilor, profilurile demografice si grupurile ocupationale critice, complementar cu
structura organizationald si datele privind salarizarea. In timp ce bazele de date RU rdman sursa
principala de informatii interne despre forta de munca, pentru o PFM adecvata este nevoie, de
asemenea, de informatii externe cu privire la piata muncii, cum ar fi tendintele demografice, nevoile de
functii specializate si concurenta pentru competente, pentru a anticipa presiunile asupra ofertei de forta
de munca. Acest mediu de date este de obicei sustinut de un HRMIS sau, in unele administratii, de o
platformd ERP care integreaza module de resurse umane, financiare si bugetare. Atunci cand sunt
implementate corespunzator, solutiile ERP permit corelarea datelor financiare cu cele privind resursele
umane, facilitand elaborarea de previziuni precise, 0 monitorizare si un control optim ale cheltuielilor
de personal si sustinand o abordare bazatd pe dovezi a PFM.?’

Dupa implementarea practicilor PFM, sunt necesare standarde si indicatori clari pentru a
monitoriza progresul implementirii si pentru a masura impactul. Acesti indicatori vor creste n
complexitate odatd cu maturizarea procesului. La nivel de date de intrare, indicatorii cheie includ
calitatea si acuratetea datelor privind resursele umane, gradul de implicare al institutiilor si partilor
interesate, formarea oferitd pentru elaborarea planurilor privind forta de munca si existenta unor
sabloane standardizate, orientdri si instrumente tehnologice. Indicatorii la nivel de rezultate se
concentreaza pe implementarea operationala a procesului, masurand, de exemplu, numarul de planuri
transmise, promptitudinea cu care acestea au fost transmise, dar si calitatea si complexitatea acestora,
gradul de corelare al acestora cu planurile strategice si bugetare si masura in care deficitele au fost
identificate si remediate prin strategii practice. La nivel de rezultat, indicatorii masoara progresele
substantiale obtinute: Imbunatatirea controlului bugetar asupra cheltuielilor de personal, identificarea
pro activa a deficitului si surplusului de competente, o mai mare flexibilitate a fortei de munca, procese
de recrutare si promovare mai eficiente si o planificare mai solidd a succesiunii. in concluzie, PFM
poate fi folositd si pentru a monitoriza realizarile la nivel de politici, cum ar fi progresul in directia
echilibrului de gen, reprezentarea minoritatilor, ratele de promovare internd versus externd, modelele
de retentie si mobilitatea intre ministere. Impreund, acesti indicatori bazati pe date concrete asigurd
folosirea procesului planificare a fortei de munca ca instrument strategic de management pentru
imbunatatirea eficientei, echitdtii si performantei in intreaga administratie publica, aceasta nemaifiind
doar o cerintd procedurala.

Un cadru de PFM de succes depinde de o guvernanta puternici, de mandate clare si de o
capacitate institutionald sustinutd. PFM ar trebui privitd ca o componentd integralda a
managementului strategic si a managementului strategic a resurselor umane, nu ca un exercitiu
administrativ izolat. Beneficiile planificarii resurselor umane capatd dimensiuni atunci cand privim
acest proces dintr-o perspectiva mai larga, tindnd seama si de nevoile in evolutie ale functiei publice

27 A se vedea Valcik, Nicolas A., Meghna Sabharwal, and Teodoro J. Benavides. 2017. Human Resources Information
Systems: A Guide for Public Administrators. New York: Routledge.
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30.

in materie de personal, de presiunile externe si de cerintele in materie de competente. Pentru trasarea
unor mecanisme de supervizare eficiente si pentru a asigura conformitatea acestora, va fi nevoie atat de
o coordonare centrald, cat si de implicarea activd a ministerelor de resort. Construirea unei culturi de
planificare in cadrul administratiei va necesita, de asemenea, investitii In competente, angajamentul
conducerii si structuri dedicate pentru gestionarea procesului. Dupa cum se ilustreaza si in subcapitolul
urmator, multe tari care fac parte din OCDE au adoptat o abordare etapizata de planificare, pornind de
la structuri de guvernanta fundamentale si introducand treptat mecanisme de coordonare si analiza mai
sofisticate pe masura ce capacitatea institutionald s-a consolidat.

Nerespectarea normelor de citre ministerele de resort poate duce la destabilizarea procesului de
planificare, mai ales daca acestea percep PFM ca o sarcind administrativa suplimentara, mai
degraba decit ca un instrument strategic de management. Aceasta provocare poate fi solutionata
prin eforturi de constientizare cu privire la beneficiile PFM, implicarea timpurie a managementului
superior si integrarea in procesele obligatorii de guvernanta si in ciclurile de raportare. Deficitul de
personal si competente reprezintd, de asemenea, un risc, deoarece multe unitati si manageri de resurse
umane nu dispun de expertiza analitica si de planificare necesara pentru a elabora planuri de personal
de calitate. Programele de formare specifice, indrumarea tehnica si invatarea reciproca prin intermediul
retelei PFM vor fi, prin urmare, esentiale pentru consolidarea capacitatii institutionale si pentru
asigurarea unei calitati constante in toate ministerele.

Un alt risc major ar fi neintegrarea PFM in procesele bugetare si strategice, ceea ce ar putea crea
perceptia ca planificarea este deconectata de procesul decizional. Acest lucru poate fi evitat prin
integrarea explicitd a PFM in procesul de elaborare a planurilor strategice si a propunerilor bugetare,
astfel Incat proiectiile privind necesarul de personal sa determine in mod direct alocarea resurselor. Un
alt risc de implementare se refera la etapizare si la calendar, fie cé este vorba un parcurs prea rapid, fara
o pregétire suficienta, fie de o intarzieri aparute ca urmare a unor decizii prea precaute. Pentru reducerea
acestor riscuri este necesard o implementare graduald, sustinutd de planuri clare de gestionare a
proiectelor si de management al schimbarilor, prin care obiectivele, responsabilititile si mecanismele
de evaluare sa fie bine definite.

Calitatea datelor privind forta de munca si integrarea acestora reprezinta, de asemenea, un risc
fundamental. Chiar daca sistemele de date exhaustive sunt inca in curs de dezvoltare, procesul poate
incepe folosind datele existente privind salarizarea si resursele umane din institutii, imbunatatind
progresiv completitudinea si interoperabilitatea datelor. In cele din urma, exista riscul ca solicitirile ad
hoc de personal sa continue in ciuda implementarii PFM, subminand credibilitatea acestuia. Acest risc
poate fi atenuat prin adoptarea unei politici ferme conform careia astfel de solicitari vor fi luate in
considerare numai in circumstante exceptionale si trebuie justificate in raport cu planul aprobat privind
forta de munca.
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3. Planificarea fortei de munca in administratia publica
si functia publica din Romania

3.1 Rezultate privind eficienta activitatii de PFM

29. Guvernul Roméniei a lansat un plan de consolidare fiscald pentru a raspunde agravarii situatiei
finantelor publice ale Roméniei in care sunt mentionate masuri pentru mentinerea sub control a
cheltuielilor recurente. Cheltuielile de personal joaca un rol central in consolidarea fiscald, deoarece
sunt, in general, una dintre cele mai mari si mai putin flexibile componente ale cheltuielilor
guvernamentale. Datele arata ca cresterile cheltuielilor de personal nu sunt reversibile in mod natural
si sunt finantate, de obicei, printr-o combinatie de deficite mai mari si presiuni ascendente asupra
veniturilor, in timp ce cheltuielile nesalariale rAiman adesea neschimbate.?® Astfel, cheltuielile de
personal necontrolate pot fi cauza pentru care investitiile cu prioritate ridicatd, cum ar fi cele din
domeniul infrastructurii sau al protectiei sociale sunt amanate. In acelasi timp, aceste cheltuieli pot slabi
rolul anticiclic al politicii fiscale si pot amplifica volatilitatea macroeconomica. Deficitele persistente
determinate de salarii agraveaza, de asemenea, dinamica datoriei, subminand sustenabilitatea fiscala si
credibilitatea cadrelor fiscale. Fara un control robust si o planificare pe termen mediu, cheltuielile de
personal pot afecta planurile de consolidare fiscala.

30. La nivel fundamental, PFM ar trebui sa sprijine formularea politicilor si luarea de decizii cu
privire la resursele umane, pentru a sustine politicile fiscale si bugetare si pentru a intiri
guvernanta. Obiectivul PFM ar trebui s fie alinierea numarului, a profilurilor, distributia personalului
si cheltuielile asociate cu politicile guvernamentale mai largi, in special cu prioritatile fiscale, bugetare
si strategice. Prin integrarea proiectiilor privind personalul cu planificarea cheltuielilor pe termen mediu
si angajamentele politice, PFM ar putea asigura sustenabilitatea si predictibilitatea cheltuielilor de
personal, si prioritizarea categoriilor de personal de care ar fi nevoie pentru atingerea obiectivelor
guvernamentale.

31. Din perspectiva fiscala, cheltuielile de personal din administratia publici din Romania
inregistreazd abateri sistematice si semnificative , atit anual, cit si in cadrul proiectiilor
multianuale. Executiile bugetare ale cheltuielilor de de personal raportate in cadrul capitolului ,,51 —
autoritdti executive”, care include (dar nu se limiteaza la) majoritatea posturilor din functia publica, in
cadrul bugetului de stat si al bugetelor locale, releva probleme legate de lipsa de predictibilitate a
traiectoriei multianuale. Rata de executie nu pare sd reprezinte o problema in administratia centrala,
deoarece se bazeaza pe executia din anul precedent si pe cresterile salariale preconizate, dar in
administratia locald se inregistreazi frecvent o executie sub asteptari (Figura 1 si Figura 2). In

28 A se vedea Kamil Dybczak and Mercedes Garcia-Escribano, (2019) Fiscal Implications of Government Wage Bill
Spending,” Washington, DC: Fondul Monetar International. Disponibil la__https://www.imf.org/en/-
/media/files/publications/wp/2019/wp1910.pdf si Gupta, Sanjeev. et al. 2016. Managing Government Compensation
And Employment—Institutions, Policies, And Reform Challenges. Washington, DC: Fondul Monetar International.
Disponibil la_https://www.imf.org/external/np/pp/eng/2016/040816a.pdf

37


https://www.imf.org/en/-/media/files/publications/wp/2019/wp1910.pdf
https://www.imf.org/en/-/media/files/publications/wp/2019/wp1910.pdf
https://www.imf.org/external/np/pp/eng/2016/040816a.pdf

administratia publica centrala, problema majora este legata de proiectiile pe termen mediu. In fiecare
an, bugetul de stat este aprobat pentru anul urmator si pentru cei trei ani urmatori (de la anul n la anul
n+3). Proiectiile multianuale — n+1 la n+3 — sunt contrazise de executiile din fiecare an urmator (a se

vedea tabelul 1). Acest model sugereaza ca, desi planificarea cheltuielilor de personal pentru anul curent
(anul n) este in mare parte precisd, proiectiile pentru anii urmatori nu se bazeaza pe ipoteze fezabile
privind dinamica salariilor si a fortei de munca. Aceasta problema este o consecintd a absentei unui
proces sistematic de planificare a fortei de munca care sa indice mai precis obiectivele pe termen mediu

privind forta de munca si costurile aferente.

Figura 1. Cheltuielile de personal planificate si
executate in administratia publicd centrald, 2020-
2025, milioane RON
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Sursa: Elaborare proprie pe baza datelor de la MF,
portalul Transparenta bugetara

Note: Datele privind cheltuielile de personal din grafic
se referd la institutiile publice finantate integral din
bugetul de stat. Sunt incluse cheltuielile raportate la
capitolul functional 51 ,autoritdti executive” -
remuneratia functionarilor publici si a angajatilor cu
contract din majoritatea ministerelor si a subordonatilor
lor centrali si teritoriali.

Cheltuielile de personal executate pentru 2025 sunt
estimate pe baza rapoartelor privind cheltuielile pentru
luna noiembrie, care se ridicd la 7,1 miliarde RON.

in 2020, 2024 si 2025, executia totald a fost mai mare,
dar platile aferente de alegerile nationale au fost deduse
(respectiv, 0,6 miliarde RON, 1,5 miliarde RON si 0,4
miliarde RON).

Figura 2. Cheltuielile de personal planificate si
executate in administratia publicd locald, 2020-
2024, milioane RON
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Sursa: Elaborare proprie pe baza datelor din portalul
Transparenta bugetara al MF

Note: Datele privind cheltuielile de personal din grafic
se referd la institutiile publice finantate integral din
bugetele locale. Acestea includ cheltuielile raportate la
capitolul functional 51 ,autoritati executive”, 54 ,alte
servicii generale” si 61 ,ordine publicd”, care contin
remuneratiile functionarilor publici si ale angajatilor cu
contract din primarii/prefecturi si unitati de politie
locala.
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32. Planificarea pe termen mediu a cheltuielilor salariale in functia publica este ingreunata de lipsa
obiectivelor si tintelor in materie de resurse umane. Politica guvernamentala privind angajarea si
remunerarea functionarilor publici in ultimii cinci ani s-a bazat pe trei piloni principali. In primul rand,
cresterea controlatd a salariilor de baza (inghetate in 2020-2022, cresteri de 10 % in 2023 si de 15 % —
in transe — in 2024). In al doilea rand, inghetarea remuneratiilor variabile, cu cateva exceptii:
indemnizatia pentru hrana, bonurile de vacanta si sporurile pentru conditiile grele de munca, care au
scazut in 2023 si 2025. in al treilea rénd, incepand din 2023, recrutarea controlati pentru posturile
vacante, care a escaladat pana la o Inghetare aproape totala a angajarilor incepand din 2025. Deoarece
astfel de decizii erau luate anual, de obicei prin ordonante de urgenta ale guvernului adoptate in luna
decembrie a anului respectiv, si aplicabile numai pentru anul urmator, planificarea pe termen mediu a
cheltuielilor de personal nu a mai avut o baza formala. In plus, planificarea a fost realizata de Ministerul
Finantelor prin ordonatorii primari de credite, In conformitate cu obiectivele generale ale cadrului de
cheltuieli pe termen mediu si fard a se face referire la vreun plan de personal convenit anterior pentru
functia publica (sau administratia publicd/sectorul public in sens larg). Rezultatul este o planificare pe
termen mediu a cheltuielilor salariale din administratia publica centrala caracterizatd de un grad scazut
de precizie, asa cum putem observa in Tabelul 1.

Tabelul 1. Planificarea pe termen mediu si executia bugetara a cheltuielilor salariale in administratia publica
centrala

Buget planificat Buget planificat pentru Buget planificat
pentru anul n+1 (mil. anul n+2 (mil. RON) si pentru anul n+3 (mil.
Anul bugetar (n) . e .
RON) si abaterea % abaterea % fatd de RON) si abaterea %
fata de executie executie fata de executie
2025 8,130 (deviatie n/a) 8,536 (deviatie n/a) 9,112 (deviatie n/a)
7,675 (+5% fata de
2024 ; 8,065 8,057
0 exec. 2025) 065 (n/a) 057 (n/a)
6,733 (—12% fatd de 6,934 (-5% fata de exec.
202 ° ; 7,140
023 exec. 2024) 2025) 140 (n/a)
2022 5,875 (=7,77% fata de | 6,029 (-20% fata de exec. 6,176 (-18% fata de
exec. 2023) 2024) exec. 2025)
2021 5,792 (-1,5% fata de | 5,821 (-10% fata de exec. 5,851 (-27% fata de
exec. 2022) 2023) exec. 2024)

Sursa: Elaborat de autori, pe baza datelor Ministerului Finantelor (portalul Transparenta bugetara)

Note:

Datele privind cheltuielile de personal din grafic se refera la institutiile publice finantate integral din bugetul de stat.
Sunt incluse cheltuielile raportate la capitolul functional 51 ,,autoritati executive” - remuneratia functionarilor publici
si a angajatilor cu contract din majoritatea ministerelor si a subordonatilor lor centrali si teritoriali.

Cheltuielile executate pentru 2025 sunt estimate pe baza rapoartelor privind cheltuielile salariale pentru luna
noiembrie, care se ridicd la 7,1 miliarde RON.

In 2020, 2024 si 2025, executia totald a fost mai mare, dar platile aferente de alegerile nationale au fost deduse
(respectiv, 0,6 miliarde RON, 1,5 miliarde RON si 0,4 miliarde RON).
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33. Din perspectiva eficacititii guvernantei, in administratia publicd din Roménia nu s-a inregistrat
o imbunititire semnificativa si sustinutid a performantelor, in ciuda cresterii cheltuielilor de
personal. O datd cu cresterea cheltuielilor de personal, nu s-a inregistrat o ameliorare In ceea ce priveste
capacitatea administratiei publice din Romania® de a planifica, proiecta, furniza si mentine servicii
publice de calitate pentru cetdteni (a se vedea figura 3 de mai jos).>° Acest lucru ar putea sugera faptul
ca actualul mecanism de planificare a resurselor umane nu este eficient pentru a facilita, stimula si
indruma institutiile administratiei publice in vederea maximizarii rentabilitatii cheltuielilor de personal
si a alocarii resurselor umane in vederea obtinerii de rezultate pentru cetateni.. Asa cum se poate observa
in figura de mai jos, singurul proces de Planificare structurat se aplica functiei publice si este condus
de ANFP, ca parte a concursului national de recrutare. Cu toate acestea, chiar si prin implementarea
acestui mecanism de planificare, in 2024, s-a reusit acoperirea a doar o parte din necesarul de personal
din functia publica.’!

Figura 3. Eficacitatea guvernamentald pentru statele membre ale UE, 2019-2023, rangul procentual,
masurat prin indicatorii de guvernanta la nivel mondial ai Bancii Mondiale
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www.govindicators.org

2 Conform masuratorilor efectuate de Banca Mondiald in cadrul ,Indicatorilor mondiali de guvernantd”, prin
masurarea dimensiunii ,,Eficacitatea guvernului” a guvernantei, care ,,reflectd perceptiile privind calitatea serviciilor
publice, calitatea functiei publice si gradul de independenta al acesteia fata de presiunile politice, calitatea formularii
si implementarii politicilor si credibilitatea angajamentului guvernului fata de astfel de politici”. A se vedea Banca
Mondiala. 2024. Worldwide Governance Indicators, 2024 Updated Disponibil la www.govindicators.org.

30 Desi cheltuielile de personal personalul si cadrul PFM existent in Roménia nu pot fi considerate, ceteris paribus,
factori determinanti ai eficacitatii guvernului in Romania.

3! Detalii sunt incluse in evaluarea ex-post a concursului national extins, elaboratd in cadrul livrabilului 6 al prezentului
RAS.
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3.2 Prezentare generald a rolului PFM si a elementelor si infrastructurii

corespunzatoare din administratia publicd din Romania

34. Mecanismele de planificare a resurselor umane in administratia publicd din Romania pot fi

35.

observate intr-o serie procese administrative distincte si, in general, neconectate. Activitatea de
planificare activa a fortei de munca nu este definitd si aplicatd ca o activitate explicitd, structurata si
integrata in administratia publicd din Romania, ci poate fi identificatd ca o parte inerenta si implicitd a
procesului administrativ existent, legata de planificarea strategica, planificarea si executia bugetara,
proiectarea si configurarea organizationald si, in cazul functiilor publice generale si specifice, de
recrutare. Mai precis, subfunctiile PFM pot fi identificate 1n:

- Procesele de planificare strategicd si de formulare a politicilor publice, care stabilesc
responsabilitdtile si obiectivele pe care Guvernul trebuie sd le indeplineasca si, prin extensie,
nevoile respective de personal.

- Procesele de planificare bugetara, care stabilesc cadrul de cheltuieli pe termen mediu (in mod
oficial, Strategia fiscal-bugetara, care este aprobata anual de guvern si apoi trimisa Parlamentului)
prin care se stabilesc plafoanele de cheltuieli pentru urméatorul anul bugetar si pentru urmatorii doi
ani (n+2). Strategia stabileste plafoanele cheltuielilor de personal pentru intregul sector public, care
sunt apoi defalcate in functie de finantarea institutiei— din bugetul de stat, bugetul local, integral
din bugetul propriu, din fonduri de asigurari sociale — si ordonatorii principali de credite (numai
institutiile finantate integral din bugetul de stat). Plafoanele creeaza constrangeri in ceea ce priveste
politicile de personal si costurile aferente. Cu toate acestea, in absenta unui mecanism de planificare
a resurselor umane centralizat, aceste constrangeri sunt abordate la nivel institutional, in
conformitate cu cadrul anual de reglementari generale privind de exemplu, inghetarea temporara
partiala sau totala a angajarilor.

- Controlul institutional din timpul procesului de infiintare si reorganizare, prin care se doreste ca
numarul si componenta personalului sa fie in concordantd cu mandatele si spatiul fiscal. Acest
control este exercitat prin organigrame si planuri de personal adecvate.

- Procesele de recrutare si gestionare a carierei, care determind oferta internd de fortd de munca
disponibild pentru anul curent si anii urmatori.

Cadrul PFM aplicabil administratiei publice in ansamblul siu, precum si functiei publice, este
extrem de descentralizat si face obiectul unei supravegheri centrale limitate. Dupa cum se descrie
in anexa 1, cadrul de reglementare aplicabil defineste nivelul de analiza si aplicare a procesului PFM
la nivelul autoritatii publice sau al institutiei individuale. Acesta defineste procesul pe care fiecare
institutie ar trebui sa 1l implementeze pentru a elabora documentatia necesara care sa cuprinda posturile
vacante actuale sau viitoare in planul de recrutare a functionarilor publici gestionat de ANFP. In afara
acestui proces pentru functiile publice, institutiile au o libertate aproape deplind asupra Planificarii in
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36.

37.

cadrul organizatiei respective.*? Cu toate acestea, aceste prevederi privind PFM nu se aplica altor
categorii de personal din administratia publicd in afara functiilor publice, cu exceptia plafoanelor
bugetare pentru cheltuielile salariale stabilite de Ministerul Finantelor la nivelul fiecarui ordonator
principal de credite, care se aplica in mod egal tuturor categoriilor de personal din administratia publica.
Aceastd abordare descentralizatd ofera flexibilitate institutiilor din administratia publica pentru a-si
adapta forta de munca la nevoile si specificul organizational, dar nu ancoreaza si nu coreleaza
rezultatele gestiondrii resurselor umane la nivel institutional cu prioritatile si orientarile la nivel central
si nici nu permite o coordonare centrala bazata pe supraveghere sau indrumare.

Aplicabilitatea masurilor de PFM la nivelul institutiilor din administratia publica centrala se
limiteaza la respectarea legislatiei nationale. Interviurile derulate cu personal din compartimentele
de resurse umane, cu personal de conducere si cu personalul responsabil de elaborarea politicilor din
administratia publicd centrald nu au relevat o utilizare imbundtatitd sau un nivel de maturitate mai
ridicat al PFM la nivelul institutiilor, in comparatie cu procesul national de PFM aplicat pentru
functionarii publici sau pentru administratia publicd in general.* Institutiile transpun si aplica, in
general, PFM numai in masura prevazutd de legislatia nationald, in principal in scopul respectarii
legislatiei. Astfel, PFM se limiteaza, in general, la un proces prin care resursele si nevoile de personal,
in termeni de efective, sunt centralizate, la nivelul institutiilor si al ordonatorului principal de credite al
acestora, ca parte a etapei de monitorizare (astfel incadt numarul de angajati s raména in limitele
planurilor de personal stabilite prin lege) si ca parte a exercitiului de planificare bugetara. Nevoile si
alocarile de personal se bazeaza, la randul lor, pe nevoi istorice si sunt determinate de considerente
politice, mai degraba decat de cerintele operationale si prioritatile guvernului.

Actuala PFM nu vizeaza o abordare coerenta a MRU din administratia publica. Dupd cum se
explicd mai jos, o abordare structuratd si deliberatd de PFM existd numai in cazul functiei publice
generale si specifice din administratia publica centrald, care reprezintd 55% din personalul clasificat ca
apartinind administratiei publice.** Ca atare, impactul la nivel de sistem al PFM este limitat. Domeniul
sdu de aplicare este limitat etapa de recrutare, in masura in care institutiile sunt obligate sa identifice
posturile vacante din functia publica. in prezent, PFM nu este abordati ca un proces care trebuie si
integreze intr-un cadru specific procesele de MRU la nivel de departament/unitate, institutie si

32 Cu exceptia conditiei impuse de CA ca institutiile sa includa in planurile lor de recrutare respective cel putin 10 %

din functiile de executie, de gradul debutant si asistent.

33 Informatiile relevante au fost colectate prin intermediul a treizeci si noud de interviuri structurate individuale cu
functionari publici din intreaga administratie publica centrala, realizate intre august si octombrie 2024 si descrise in
Livrabilul 1 si prin sondajul online completat de 14 functionari publici de conducere si experti in resurse umane din
institutii centrale, precum si prin cele 7 interviuri aprofundate, fatd in fata, realizate cu 4 institutii centrale, asa cum
sunt descrise in evaluarea ex post a concursului national extins, elaborata in cadrul Livrabilului 6 al prezentului RAS.
34 Definiti in conformitate cu Anexa nr. VIII la Legea nr. 153/2017 privind salarizarea.
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administratie publicd, pentru a sustine politici si decizii coerente in materie de MRU?°. Mai mult, chiar
si In cazul functiei publice, procesul PFM este subminat de fragmentarea dintre multiple mandate
institutionale, procese si functii institutionale agsa cum este sintetizat in Tabelul 2 de mai jos. Prin
urmare, 1n acest context, PFM aplicabila administratiei publice in ansamblu, respectiv functiei publice,
nu permite ca deciziile strategice luate la nivel guvernamental sa influenteze rezultatele de MRU la
nivel institutional. La nivel de institutie, PFM actualda nu oferd sefilor de structuri sau de institutie
instrumentele necesare pentru a demonstra masura in care deciziile de MRU (de exemplu, in materie
de recrutare, promovare, invatare si dezvoltare) raspund nevoilor institutionale. Ca atare, cadrul PFM
nu introduce o functie de responsabilitate trasabila in administratia publica.

Tabelul 2. Principalele responsabilitati ale actorilor institutionali implicati in principalele etape de PFM
pentru functiile publice de stat si teritoriale

Procesul/etapa de
planificare a fortei de Actorii institutionali si principalele lor responsabilitati

munca

Autoritatile/institutiile publice care au functii publice de stat si/sau
teritoriale:

- Solicita avizul ANFP, prin depunerea unui set de documente,

inainte de stabilirea sau modificarea structurii functiilor publice
Stabilirea sau

modificarea structurii de
functii publice de stat
si/sau teritoriale

de stat si/sau teritoriale.

- Dispun stabilirea sau modificarea structurii de functii publice de
stat si/sau teritoriale, prin act administrativ, dupa ce ANFP a emis
avizul.

ANFP:

- Emiterea avizului pentru stabilirea sau modificarea structurii de
functii publice de stat si/sau teritoriale

Planificarea si executia Ordonatorii principali de credite:

bugetului pentru

cheltuielile cu personalul

- Prezintd anual Ministerului Finantelor propuneri de cheltuieli

bugetare (inclusiv cheltuielile salariale).

3 In PFM in sectorul public, eficacitatea depinde de echilibrarea abordarilor centralizate si descentralizate pentru a
valorifica proximitatea, influenta si controlul la toate nivelurile organizationale. in loc si fie un model binar,
planificarea fortei de munca ar trebui sa functioneze ca un ,,cadran”, adaptand nivelul de analiza la problema in cauza.
De obicei, sunt identificate patru niveluri interdependente: (i) nivelul unitatii de lucru, unde supervizorii evalueaza
lacunele in materie de competente si nevoile de dezvoltare; (ii) nivelul agentiei, unde datele sunt agregate si sunt puse
in aplicare practicile de planificare a fortei de munca; (iii) nivelul departamental, care supravegheaza alinierea
strategica si accesul la datele privind personalul; si (iv) nivelul guvernamental, care se concentreaza pe analize
transversale si orientarea politicilor. Impreuna, aceste niveluri asigura coerenta si capacitatea de reactie in satisfacerea
nevoilor institutionale de fortd de munca. adaptat dupa Sokol, Marc B. si Beverly A. Tarulli (2024). Strategic
Workforce Planning: Best Practices and Emerging Directions. New York: Oxford Academic
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Ministerul Finantelor:

Trebuie sa ia toate masurile necesare pentru a respecta plafoanele
pentru cheltuielile de personal (inclusiv prin reducerea numarului
de posturi si bugetele acestora sau prin disponibilizarea, in
conditiile legii, a unei parti din personalul incadrat).

Pot aproba initierea procedurilor de promovare a personalului in
functii superioare sau grade/niveluri profesionale numai cu
conditia sa nu depaseasca cheltuielile de personal aprobate in
bugetul lor.

Emiterea strategiei fiscal-bugetare si a metodologiei de elaborare
a proiectului anual de buget.

Poate respinge propunerile de buget care nu sunt in conformitate
cu strategia fiscal-bugetara si cu metodologia de elaborare a
proiectului anual de buget si poate solicita ordonatorilor principali
de credite sa 1si revizuiasca propunerile de buget.

In urma negocierilor, sub medierea prim- ministrului, poate ajusta
unilateral propunerile de buget ale ordonatorilor principali de
credite care nu asigurd conformarea propunerilor lor de buget, in
termenul stabilit de Ministerul Finantelor.

Elaboreaza, aproba si publica, printre altele, tinte trimestriale
pentru cheltuielile de personal ale bugetului general consolidat
pentru ordonatorii principali de credite ai bugetului de stat,
bugetului asigurarilor sociale de stat si bugetelor fondurilor
speciale.

Planificarea recrutarii
functionarilor publici
pentru ocuparea
functiilor publice de stat
sau teritoriale - planul
de recrutare

Autoritatile si institutiile publice care au functii publice de stat si
teritoriale:

ANFP:

Guvernul:

Transmit cdtre ANFP informatii privind functiile publice pe care
le au in organigramele lor si care sunt desemnate a fi ocupate prin
concurs pe o perioada de referinta de doi ani.

Solicita, o data la doi ani, autoritatilor publice si institutiilor care
au functii publice de stat si teritoriale sa furnizeze informatii cu
privire la functiile publice care vor fi ocupate prin concurs.
Elaboreaza planul de recrutare (care include functiile publice de
stat si teritoriale desemnate a fi ocupate prin concurs, pe o
perioada de referinta de doi ani)

Poate revizui planul de recrutare, in anumite cazuri limitate.

Aproba, prin hotarare, planul de recrutare.
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Planificarea recrutarii
functionarilor publici
pentru ocuparea
functiilor publice de stat
sau teritoriale - planul
de promovare in functii
publice de conducere

Autoritatile si institutiile publice ale administratiei publice centrale,
structurile de specialitate ale Administratiei Prezidentiale si

structurile autoritatii judecatoresti:

ANFP:

Prezintd ANFP informatii cu privire la functiile publice de
conducere pe care le au in organigramele lor si care sunt
desemnate a fi ocupate prin concurs de promovare pe o perioada
de referinta de doi ani.

Solicita, o data la doi ani, autoritatilor publice si institutiilor
administratiei publice centrale, structurilor de specialitate ale
Administratiei Prezidentiale si structurilor autoritdtii judecdtoresti
sd furnizeze informatii cu privire la functiile publice care vor fi
ocupate prin concurs.

Elaboreaza planul de promovare in functii publice de conducere
(care include functiile publice de conducere desemnate a fi
ocupate prin concurs de promovare, pe o perioada de referinta de
doi ani).

Poate revizui planul de promovare in functii publice de
conducere, in anumite cazuri limitate.

Guvernul:

Aproba, prin hotarare, planul de promovare in functii publice de
conducere.

Planificarea recrutarii
functionarilor publici -
desfasurarea procesului
de analiza a posturilor

Autoritatile si institutiile publice:

Fiecare autoritate/institutie publica infiinteaza un grup de lucru,
insarcinat cu realizarea procesului de analiza a posturilor si cu
identificarea competentelor generale si specifice necesare pentru
ocuparea fiecarei functii publice din organigrama sa.

Grupul de lucru intocmeste raportul de analiza a posturilor, care
este supus aprobarii conducitorului autoritatii/institutiei publice.
Documentele relevante (adresa de solicitare a avizului, raportul de
analiza a posturilor, aprobarea conducatorului autoritatii/institutiei
publice) sunt transmise ANFP pentru a obtine avizarea
competentelor specifice identificate de grupul de lucru si aprobate
de conducdtorul autoritatii/institutiei publice.

Dupa primirea avizului emis de ANFP cu privire la competentele
specifice propuse de autoritatea/institutia publica, fisa
standardizata a postului pentru fiecare functie publica este
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completatd cu competentele generale, precum si cu competentele
specifice avizate de ANFP.

ANFP:

- Avizarea competentelor specifice propuse de autoritatile si
institutiile publice pentru fiecare functie publica.

Sursa: Elaborat de autor pe baza legislatiei existente.

38. Folosirea si credibilitatea procesului de PFM in administratia publica sunt limitate de conditiile
structurale disponibile. In prezent, atunci cind este aplicat in practica pentru a fundamenta si orienta
politicile de personal, procesul de PFM 1n administratia publica romaneasca este limitat la gestionarea
si controlul cheltuielilor de personal din perspectiva numarului de angajati, la nivelul ordonatorilor
principali de credite. Pe baza unui cadru stabilit de maturitate a PFM, aceastd abordare corespunde in
mare masura unei stadiu incipient de maturitate, fiind vorba despre o planificare folositd in principal
pentru a raspunde cerintelor bugetare pe termen scurt (a se vedea nivelul 1 descris in Tabelul 3).
Eficacitatea si potentialul domeniului de aplicare al PFM ca instrument de MRU din administratia
publica sunt limitate de absenta conditiilor structurale fundamentale, rezumate mai jos si detaliate n
restul acestui capitol:

(1)

(i)

(iii)

(iv)

V)

(vi)

Date de personal complete, detaliate, usor accesibile si centralizate, precum si un cadru unitar
de guvernanta a datelor si o infrastructura TIC adecvata pentru colectarea, raportarea, schimbul
si utilizarea datelor.

Un cadru si un proces sistematic, integrat si aplicabil in ciclul de planificare si executie
bugetara, care obligd institutiile angajatoare sa evalueze si sa coreleze n mod explicit nevoile
de personal, 1n termeni de profiluri si efective, si costurile asociate acestora cu obiectivele
organizationale si programele si masurile corespunzitoare.

O structurd/arhitectura institutionald globald de management si supraveghere a personalului,
care sa coordoneze, modereze si sa implementeze o PFM coerentd la nivelul tuturor institutiilor
publice.

Un cadru de clasificare si profilare a posturilor (de exemplu, un cadru specific de competente)
care permite o segmentare clard a categoriilor si profilurilor posturilor, in scopul cartografierii,
evaludrii si coreldrii nevoilor specifice de personal cu diferite functii guvernamentale,
programe si initiative specifice.

Un cadru coerent de MRU pentru personalul din administratia publica, care ancoreaza in mod
explicit deciziile privind infiintarea, recrutarea, numirea si mobilitatea intr-un proces de PFM,
atat la nivelul fiecarei institutii angajatoare, cat si in corelatie cu sau ca parte a unui plan general
privind forta de munca pentru administratia publica.

Instrumente, inclusiv proceduri si sisteme care sd permitd managerilor si institutiilor sa
modeleze si sa planifice realist si fiabil nevoile de personal, pe baza cerintelor operationale. De
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exemplu, utilizarea indicatorului de ENI pentru a reflecta timpul si bugetul disponibile, alocate
si necesare pentru personal (si pentru a estima productivitatea personalului) din diferite roluri
si functii, in loc de estimarile generice ale numarului de angajati.

Tabelul 3. Model al nivelurilor de maturitate in planificarea fortei de munca

Nivel ‘ Descriere

Nivelul 1 | Planificare bazata pe buget, in general din perspectiva numarului de angajati.

Nivelul 2 Planificare bazata pe talente, cu accent pe cantitatea si calitatea personalului necesar pentru
a satisface nevoile institutional.

Nivelul 3 Planificarea fortei de munca, utilizand surse de date si analize interne si externe pentru a
intelege si a actiona in functie de oferta si cererea de resurse si competente.

Nivelul 4 Planificarea strategica a fortei de munca, integrata pe deplin in ciclurile interne ale
institutiei, si avand aceeasi importantd ca rezultatele financiare.

Sursa: adaptat dupa Sokol, Marc B. si Beverly A. Tarulli (2024). Strategic Workforce Planning: Best Practices and
Emerging Directions. New York: Oxford Academic.

39. Datele privind personalul din administratia publicd din Roménia sunt fragmentate intre mai
multe institutii care opereaza sisteme TIC separate si rareori coreleaza sau partajeaza informatii,
ceea ce duce la un management deficitar a datelor. Datele privind personalul din administratia
publica sunt centralizate la trei niveluri diferite: date prelucrate la nivel de agentie, date agregate la
nivel de ordonator principal de credite, care sunt utilizate pentru planificarea bugetara, si date agregate
la nivelul Intregului sector public, care sunt utilizate pentru monitorizarea generald. Cele mai relevante
baze de date operationale privind personalul sunt baza de date ANFP pentru functionarii publici, baza
de date a Inspectiei Muncii (IM) pentru personalul contractual (atdt din sfera privata, cét si din sfera
publicd), monitorizarea anuala efectuata de Ministerului Muncii, Familiei, Tineretului si Solidaritatii
Sociale privind nivelurile salariale din sectorul public (prin Formularul 153, dar in a carei completare
s-au observat neconformitati), baza de date bugetard a Ministerului Finantelor cu numarul total de
posturi aprobate, ocupate si vacante in fiecare institutie publica, si baza de date a Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala (ANAF) folosita in scopuri fiscale (a se vedea Tabelul 4). Fiecare entitate
colecteaza si gestioneaza date in scopuri diferite, utilizand clasificari, formate, identificatori, taxonomii
si practici de colectare si raportare distincte, ceea ce face ca datele disponibile sa fie inconsistente,
incomplete si greu de verificat. Absenta unui registru de referintd unic al angajatilor si posturilor din
sectorul public complica si mai mult integrarea si verificarea incrucisata, deoarece chiar si informatiile
de baza privind personalul administratiei publice, cum ar fi nivelurile salariale, denumirea specifica a
postului si departamentul angajator, nu pot fi intotdeauna determinate de o tertd parte (o institutie de
nivel central, cum ar fi ANAF).*® Prin urmare, datele privind personalul sunt incd fragmentate,
inconsistente si lipsite de interoperabilitatea necesard pentru a sprijini planificarea si managementul
bazatd pe dovezi a fortei de munca 1n sectorul public.

36 Institutiile folosesc codul fiscal pentru a desemna in mod unic o altd institutie in scopul colectdrii de date. Acest
lucru prezinta avantaje semnificative, reprezentand un numitor comun la nivel national si mascheaza granularitatea
institutiilor mai mici care nu au un cod legal si sunt atribuite unei institutii ,,mama”.
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Tabelul 4. Principalele sisteme TIC de colectare a datelor privind personalul din administratia publica din

Romania

Sistem
(institutie)

Categorii de
personal

Metoda de colectare a
datelor

Frecventa

Obiectiv

acoperite

Personal din

Raportare directa in portalul

Inventarierea si

. . ANFP realizata de managementul
eANFP functii publice s 8
. reprezentantul desemnat al | In timp real datelor
(ANFP) generale si . . . .
. compartimentului de RU functionarilor
specifice e ..
pentru fiecare institutie publici
Personal din
functii publice Raportare directa: D
) Digitalizarea
SIMRU generale si reprezentant RU desemnat .
. " e La cerere serviciilor de
(ANFP) specifice si de fiecare institutie si acces
. L resurse umane
personalul liber pentru angajati
contractual
Agregarea datelor
SENEOSP Toate categoriile Mecanisme de importare a L privind resursele
unar
(ANFP) de personal datelor (lot) umane pentru
sectorul public
Monitorizarea si
sprijinirea
.. Introducerea de date in e o Pry
Revizuire / licatii deskt Modificari controalelor pe
aplicatii desktop sau
REGES Personalul prea . P .. ale teren pentru
. exportare din propriile .
(Inspectia contractual . contractelor | implementarea
o sisteme de resurse umane; | , . o .
Muncii) & . . in timp real | legislatiei muncii
Incéarcarea fisierului in portal .
’ la nivel
institutional
. C e o Monitorizarea
Toti angajatii din o . .. A .
. Completare inteligenta a punerii 1n aplicare
Formularul | sectorul public (cu o
. . formularelor PDF (sau a legii unificate
L153 exceptia celor din di il sistem) Anual vind salari
. - ... | export din propriul sistem); rivind salarizarea
(MMEFTSS) domeniul apardrii | | I{ Ap P P
i ordinii publice) incarcare in portalul ANAF Formularul
si or
’ P L153/2017
Edusal _ Gestionarea
. Sistemul de
(Ministerul vAmANt brimar resurselor umane
- % A ..
Educatiei, ! P Raportare directd in portalul | . Salarii
’ si secundar . .. In timp real ..
pentru .. central si 1n aplicatia desktop Declaratii
N (profesori si . o
invatamantul | auxiliar) (inclusiv cétre
. ersonal auxiliar .
preuniversitar) P Revisal/ REGES)
Control Numdr agregat de — - Planificarea si
.g 8 PDF inteligent. Incarcare oo
bugetar postur1 pentru A Lunar monitorizarea
. fisiere in portalul MF . .
(ForExeBug) categoriile cu bugetului (inclusiv
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impact bugetar (ca salariile si datele
parte a de personal
informatiilor agregate)
financiare mai
ample)
D112 Toate categoriile PDF inteligent. incarcati Lunar Degt‘:)f;gfg?la
(ANAF) de personal fisiere 1n portalul MF ’ sociale ’

Sursa: Elaborare proprie, actualizatd pe baza datelor furnizate de Banca Mondiala. 2019. Livrabilul 2: Livrabilul 2.1
Studiu privind cerintele de date si procedurile de acces. Pregatit in cadrul RAS pentru dezvoltarea unui sistem unitar
de gestionare a resurselor umane in administratia publica, ca parte a proiectului SIPOCA 136 ,,.Dezvoltarea unui
sistem unitar de gestionare a resurselor umane in administratia publica”. Disponibil la https://sgg.gov.ro/1/wp-
content/uploads/2010/01/Livrabilul-5.1 EN_Studiu-privind-necesarul-de-date-standardizate-privind-personalul-din-
adm-pub.pdf

40. Pana in acest moment, baza de date si sistemele ANFP nu puteau oferi o imagine de ansamblu
unitara asupra personalului din administratia publica, din cauza lipsei de standardizare, a
surselor de date fragmentate, a interoperabilititii deficitare si a automatizarii insuficiente a
proceselor. Inainte de implementarea unei unui set de reforme in cadrul PNRR, sistemele TIC de baza
folosite de ANFP (Portalul institutiilor publice, MigBook) aveau ca principal rol administrarea functiei
publice si gestionarea parcursului profesional al angajatilor, fara insa a acoperi integral sectorul public,
fara a cuprinde date referitoare la salarii sau personalul contractual si fara a respecta standarde uniforme
de colectare a datelor. In absenta unei interoperabilitati cu registrul general de evidenta a salariatilor
(Revisal), cu MF sau cu mecanismele de verificare a identitatii, datele sunt in continuare fragmentate,
incomplete si inconsistente, ceea ce a Tmpiedicat dezvoltarea unei viziuni nationale globale asupra
dimensiunii, structurii si cheltuielilor de personal. Astfel, datele privind personalul disponibile pentru
analiza fortei de munca si in sens mai larg, pentru analiza managementului resurselor umane in cadrul
functiei publice pot fi incadrate la nivelul 2 in clasificarea calitdtii datelor privind managementul
resurselor umane prezentatd in Tabelul 5.

Tabelul 5. Clasificarea calitatii datelor privind managementul resurselor umane bazata pe date in sectorul
public

Nivel Definitie Descriere
La acest nivel, autoritatile pot integra complet datele privind
salarizarea si micro datele din sistemul informatic de gestionare a
resurselor umane (HRMIS) cu bazele de date externe, facilitand
realizarea unei analize a impactului politicilor atat asupra

Nivelul 3 + date . . e
. . bugetului, cat si asupra productivitatii. Astfel, de exemplu, datele
Nivelul suplimentare pentru . -
i privind cheltuielile de personal pot fi corelate cu performantele
4 toate unitatile si

elevilor in vederea realizirii unor simulari de reforme a salariilor
bazate pe performantd. Acest lucru ar permite realizarea unor
previziuni financiare ale impactului asupra bugetului si furnizarii
de servicii. Acest nivel de date sustine un management strategic
si o planificare fiscala de 1nalta calitate.

categoriile de personal

49



La acest nivel dispunem de un nivel minim de date necesare cu
privire la majoritatea / intreg personalul din administratia publica,
. ceea ce permite realizarea unei analize agregate a dinamicii
Date minime necesare L e A
. . o cheltuielilor de personal, a proiectiilor si a simulérilor fiscale.
Nivelul | disponibile pentru toate ) . . . . . . .
3 unitaile si categoriile de Ac'es't n1V?1 pernyte obtinerea de %nfo.rma‘gn la' n{velul 1ntfeg11A
personal administratii publice, cum ar fi proiectia cheltuielilor salariale in
diferite scenarii de angajare sau salarizare. Este clasat deasupra
nivelului 2, deoarece sprijind modelarea fiscala, chiar daca lipsesc
unele variabile de productivitate.
La acest nivel dispunem de micro date de baza din sistemul
informatic de gestiune a resurselor umane HRMIS/salarii, dar
informatii suplimentare (de exemplu, nivel de educatie,
Nivelul 1 + date performanta, cerinte specifice ale postului) sunt disponibile numai
Nivelul suplimentare pentru pentru anumite sectoare. Acest lucru permite realizarea unei
2 unele unitati si categorii analize aprofundate la nivel sectorial, (de ex. corelarea datelor
de personal privind cheltuielile de personal ale cadrelor didactice cu notele
obtinute de elevi la teste pentru a estima productivitatea). Totusi,
aceste date nu permit inca realizarea unei analize cuprinzatoare la
nivelul Intregii administratii publice.
La acest nivel existd doar o acoperire partiala: setul minim de
Datele minime necesare | date este disponibil doar pentru anumite ministere sau categorii
Nivelul | disponibile pentru unele de personal. Analiza trebuie sa se limiteze la aceste unitati, iar
1 unitati si categorii de rezultatele nu pot fi generalizate la nivelul intregii administratii
personal publice. Datele lipsa pot reflecta decalaje de competente sau o
colectare descentralizata a datelor.
Datele sunt putin, inconsistente, incomplete sau fragmentate.
Datele sunt sistematic indisponibile (de exemplu, unele unitati nu
Nivelul Doar anumite date raporteazd), ceea ce inseamna ca orice statistici ar fi partinitoare
0 disponibile pentru un sau nevalide. La acest nivel, este imposibila o analiza
grup de angajati publici semnificativa a resurselor umane sau a situatiei fiscale, iar
guvernele pierd oportunitati importante pentru o gestionare
strategica a resurselor umane bazata pe dovezi.

Sursa: Adaptat dupa Rogger, D. si Schuster, C. 2023. The Government Analytics Handbook: Leveraging Data to
Strengthen Public Administration (n.tr. - Manualul de analizd guvernamentald: valorificarea datelor pentru
consolidarea administratiei publice). Washington, DC: Banca Mondiala. Disponibil la
https://www.worldbank.org/en/publication/government-analytics

41. Se preconizeazi cd noile sisteme informatice (SIMRU, eANFP si, in special, SENEOSP)
operationalizate in prezent de ANFP vor schimba fundamental aceasta situatie, prin crearea
bazei tehnice si organizatorice necesare realizarii unei analize riguroase si a unui management
strategica al resurselor umane (a se vedea Caseta 2). SIMRU faciliteaza colectarea si standardizarea
completa a datelor privind personalul (identitate, studii, functie, salariu, dinamica postului), in timp ce
eANFP gestioneaza procesele administrative si documentele oficiale care sprijina dezvoltarea
profesionala. SENEOSP functioneaza ca o baza nationald de date, consolidand informatii de la ANFP,
IM/Revisal, Ministerul Educatiei si Ministerul Finantelor. Se preconizeaza ca acest sistem va furniza
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analize integrate cu privire la numarul total de angajati, distributia acestora intre institutii si domenii,
profilurile lor profesionale, mobilitatea in timp si structurile costurilor cu personalul. Cu un cadru
coerent de guvernantd a datelor, aceste sisteme ar permite elaborarea de politici publice bazate pe
dovezi, pe date exacte, complete si uniforme de la nivelul intregului sector public.

Caseta 2. Prezentare generald a sistemelor TIC SENEOSP si SIMRU gestionate de ANFP

SENEOSP este primul sistem national centralizat de date dedicat ocupérii fortei de munca in sectorul
public roméanesc, capabil sa colecteze, sa standardizeze si sa agregheze date din mai multe sisteme sursa.
Arhitectura sa stratificata si fluxurile automate de extragere, transformare si incarcare il pozitioneaza ca
element central al infrastructurii de analiza a resurselor umane din cadrul administratiei publice. Prin
integrarea datelor de la ANFP, IM/Revisal, Ministerul Educatiei, Centrul National pentru Informatii
Financiare/MF si alte institutii, SENEOSP ar putea oferi o imagine unificata si coerenta a ocuparii fortei
de munca, a mobilitdtii si a cheltuielilor de personal din sectorul public. Pentru ca SENEOSP sa devina
pe deplin o platforma nationala de referinta la nivel de politici In domeniul managementului resurselor
umane, sunt necesare o serie de masuri, conform analizei privind guvernanta:

- Integrarea completd a datelor privind salariile si cheltuielile din institutiile publice, pe baza
formularului L153 si a fluxurilor financiare furnizate de MF.

- Unificarea datelor privind contractele de munca (inclusiv pentru personalul contractual) prin
interoperabilitate cu IM/Revisal.

- Standardizarea datelor privind posturile, functiile, profilele si clasificarea, astfel incat datele
provenite de la diferite institutii sa fie comparabile.

- Elaborarea unui set de indicatori nationali privind ocuparea fortei de munca, mobilitatea,
costurile si structura resurselor umane in sectorul public.

Se preconizeaza ca SIMRU va functiona ca principalul sistem informatic de management pentru
resursele umane din administratia publica, odata ce va fi implementat la scara larga in institutiile publice.
Cu toate acestea, utilitatea sa pentru PFM este 1n prezent limitata, avand in vedere urmétoarele aspecte:

- Informa sa actuald, SIMRU nu are incd o componenta salariala integratd; datele legate de salarii,
cum ar fi remuneratiile, bonusurile, indemnizatiile si contributiile, sunt gestionate folosind
sisteme si fisiere locale separate. Acest lucru ar putea duce la discrepante intre institutii,
neconcordante intre datele de clasificare din e-ANFP si cifrele salariale reale, precum si la
dificultati 1n corelarea posturilor cu cheltuielile asociate.

- Aceastd limitare afecteazd si sistemul SENEOSP, ducand la informatii incomplete sau
neconsecvente din surse externe si reducénd eficacitatea sistemului in realizarea unei analize la
nivel national. In ceea ce priveste PFM, in absenta unei corelri precise a datelor despre personal
(de exemplu, numarul de angajati defalcat si detaliile specifice posturilor aferente), a structurilor
posturilor (de exemplu, functii, distributie si mobilitate) si a costurilor aferente (de exemplu,
componentele salariale si cheltuielile de personal), ANFP nu poate evalua cu precizie costurile
financiare ale functiei publice si costurile proiectelor legate de mobilitate, promovari sau
schimbari organizationale.
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In consecinta, in absenta unui proces de integrare a datelor privind salarizarea iIn SIMRU, capacitatea
ANFP de planificare a fortei de munca pe baza datelor este semnificativ limitata, in timp ce indicatorii
nationali cheie cu privire la resursele umane sunt incompleti si insuficient sustinuti.

Sursa: Elaborat de autori, pe baza analizei cadrului de guvernanta a datelor pentru personalul din functia publica,
elaborat in cadrul livrabilului 3 al prezentului RAS.

42. Datele privind personalul sunt rareori folosite de institutiile angajatoare in mod deliberat si

43.

strategic in vederea imbunatitirii performantei organizationale si a capacititii de livrare.
Institutiile pastreaza, potrivit rapoartelor, date complete despre angajati, desi acestea nu sunt utilizate
in mod semnificativ in cadrul planificirii interne sau de la nivel central. in general, institutiile nu
raporteaza individual date cu privire la numarul de angajati (cu exceptia rapoartelor privind executia
bugetara) si rareori dispun de planuri si strategii de resurse umane si/sau actioneaza in conformitate cu
acestea. De asemenea, nu coreleazd in mod sistematic datele cu privire la personal cu implementarea
de strategii si programe (asa cum reiese din planurile strategice institutionale). in plus, datele privind
personalul pastrate de institutiile angajatoare sunt transmise doar partial, sau doar catre institutii cu
atributii In materie de resurse umane din administratia publica (de exemplu, MMFTSS, ANFP si MF).
Acest lucru se datoreaza atdt fragmentarii mandatelor si dispozitiilor legale, cat si nerespectarii
cerintelor legale.’” In mod similar, reprezentantii principalilor ordonatori de credite au raportat ca
stocarea datelor cu privire la personalul din structurile subordonate nu are loc, fie nu au acces la ele,
ceea ce reflectd, de asemenea, fragmentarea si lipsa de coordonare dintre procesele de PFM din cadrul
aceluiasi minister si sector.

Procesele si cadrul legislativ privind managementul strategic si PFM nu sunt integrate si aliniate
consecvent in cadrul institutiilor administratiei publice centrale. Ordonatorii principali de credite
trebuie sd prezinte obiectivele strategice, precum si programele si masurile aferente in Planuri
Strategice Institutionale (PSI) pentru o perioadd 4 ani*® , insd analize recente ale Béancii au evidentiat
faptul ca institutiile nu identificd, nu definesc si nu atribuie indicatori de performanta personalului
angajat, in vederea realizérii PSI (in ciuda faptului cd aceasta este o cerintd a planurilor, a se vedea
Caseta 3 de mai jos). In prezent, PFM functioneazi in paralel cu functiile de management strategic
aplicabile in administratia publicd centrala, fara ca in cadrul de reglementare si existe o corelare
explicita intre cele doua. In practicd, acest lucru se traduce prin decizii si politici de resurse umane care
nu contribuie si nu sunt incluse in bugetul programelor si masurilor institutionale in curs sau planificate,
care nu sunt formulate intr-un mod intentionat, si realist, la nivelul Intregului sistem. Aceasta abordare
se reflectd in modul in care institutiile utilizeaza platforma IT PSI existentd, aceasta fiind folositd in
principal in scopuri de raportare, si nu pentru a o integra in procesul de planificare a fortei de munca si
viceversa. In acelasi timp, procesul PFM nu functioneazi ca un instrument la nivelul intregii
administratii publice care sd permita directionarea coerentd a personalul in sprijinirea prioritatilor
guvernamentale, de exemplu prin identificarea deficitului dintr-un anumit sector si redistribuirea

37 1n 2024, ponderea posturilor din functia publici cu date salariale raportate prin formularul L153 era de 33 % din
totalul posturilor ocupate din functia publica.

3% In conformitate cu Hotararea de Guvern nr. 427 din 25 martie 2022 privind aprobarea Metodologiei pentru
pregatirea, monitorizarea, raportarea si revizuirea planurilor strategice institutionale.
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angajatilor in functii cheie, in functie de necesititi. In schimb, PFM este realizata individual, la nivelul
fiecdrei institutii in parte.

Caseta 3. Prezentare generald a PSI in administratia publicd din Roméania

In administratia publica din Romania, principalii ordonatori de credite sunt obligati din punct de vedere
legal sa elaboreze un plan strategic institutional, dupa o metodologie stabilita prin lege. Componentele
PSI-ului sunt aliniate la obiectivele strategice, iar programele respective pun in aplicare liniile de actiune
(programe strategice) pentru perioada definitd in cadrul bugetar pe termen mediu (CBTM). Urmand
structura procesului de planificare bugetara, PSI-urile sunt elaborate anual pentru urmatorul an (fiscal)
si includ estimari pentru urmatorii trei ani. Progresul de implementare al PSI-urilor este monitorizat
anual ,cand se elaboreaza o versiune actualizatda pentru anul urmator (plus trei ani). Dupa un ciclu de
patru ani, se elaboreaza noi PSI-uri.

In fiecare institutie existd un consiliu de administratic compus din sefii structurilor interne si
descentralizate ale institutiei si coordonat, in general, de secretarul general al organizatiei. care este
insarcinat cu elaborarea PSI-urilor. Departamentele responsabile cu elaborarea politicilor publice din
cadrul fiecdrei institutii sprijind elaborarea Planului si monitorizeaza punerea in aplicare a acestuia,
actionand ca secretariat tehnic. Toate institutiile au obligatia de a raporta implementarea PSI-ului
respectiv intr-o platforma IT interna, in timp ce SGG dispune de un tablou de bord central pentru
monitorizarea atingerii obiectivelor de PSI la nivel inalt.

Sursa: Elaborat de autori, pe baza Hotararii de Guvern nr. 427 din 25 martie 2022 pentru aprobarea Metodologiei
de elaborare, monitorizare, raportare si revizuire a planurilor strategice institutionale

44. Fiabilitatea si eficacitatea PFM actual sunt limitate atit de cadrul legal existent, cit si de
metodologia actualid de masurare a capacitatii fortei de munca. Prin cadrul de planificare existent,
institutiile din administratia publica sunt obligate sa elaboreze planuri de recrutare pe baza deficitului
de personal. Cu toate acestea, pentru o planificare eficienta a fortei de munca este nevoie, de asemenea,
si se tina cont de capacitatea de RU exprimata in ENL In cazul utilizarii ENI, orele contractate si cele
disponibile (de exemplu, dupa concediul legal, concediul medical si formarea profesionald) sunt
convertite intr-o unitate de capacitate standardizata care permite comparatii similare intre unitatile
organizationale si o aliniere robustd a numarului si profilurilor personalului cu nevoile de prestare a
serviciilor. Cadrul ENI cuprinde contractele de munca cu fractiune de norma, contractele de colaborare
comune si alocarile de timp ale personalului intre programe. Acest lucru permite distinctia si controlul
orelor de lucru alocate personalului din functii publice generale fatd de cele ale personalului specializat.
Mai mult, permite institutiilor sa tind seama de caracterul sezonier al activitatilor si de varfurile de
cerere pentru timpul personalului. Modelarea ENI permite monitorizarea costurilor, dar si cresterea
eficientei, datoratd realocarilor de personal, sau a inifiativelor de transformare organizationald, in

% Trecerea la un sistem de PFM bazat pe ENI, in contextul administratiei publice din Roménia, ar presupune
modificari substantiale si sistemice in intreg cadrul legislativ privind planificarea, monitorizarea si raportarea si
executia cheltuielilor de personal. Acest cadru include Legea nr. 500/2002 privind finantele publice, Legea nr.
273/2006 privind finantele publice locale, Ordonanta de Urgenta nr. 57/2019 privind Codul administrativ, Legea-
cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice si Legea nr. 53/2003 - Codul muncii.
Identificarea schimbarilor necesare trecerii la ENI presupune o analiza distincta a implicatiilor juridice si operationale.
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45.

46.

special in domeniul digitalizarii (e.g., ore economisite si roluri care trebuie reproiectate). in schimb, o
PFM bazati exclusiv pe numarul de angajati standardizeaza implicit toate posturile ca fiind cu norma
intreaga si duce la distorsiuni in capacitatea reald de prestare a serviciilor si in estimarea si planificarea
cheltuielilor de personal. Astfel oferta de fortd de munca este supraestimatd in mod sistematic si, prin
extensie, duce la alocarea ineficientd a resurselor pentru recrutarea si pastrarea personalului care nu
este aliniat la nevoile organizatiei.

Actualul sistem de clasificare a posturilor pentru administratia publica este depasit, iar structura
si codificarea sa nu permit o paralela si o diferentiere clara intre posturi. O reforma partiald a
sistemului de salarizare din sectorul public din Roméania Tn 2010 a grupat functiile publice in sapte
familii ocupationale, in functie de domeniul de activitate, la care se adaugé doua categorii suplimentare:
functii in institutii publice finantate integral din fonduri proprii si functii de demnitate publica. Cele
sapte familii ocupationale corespund urmatoarelor sectoare, iar aceeasi clasificare a fost pastratd in
Legea 153/2017 privind salarizarea: (i) educatie; (ii) sdndtate si asistentd sociald; (iii) culturd; (iv)
diplomatie; (v) justitie; (vi) aparare, ordine publica si securitate nationala si (vii) administratie publica
(care acopera atat functionarii publici, cat si personalul contractual din administratia publica centrala si
locald). Functiile pot fi grupate in aproximativ 700 de titluri unice,*’, fard a tine seama de variatiile in
functie de gradele profesionale si nivelurile de educatie. In cadrul acestui sistem, ,familiile
ocupationale” corespund posturilor sectoriale care sunt grupate suplimentar in functie de structura
carierei (de exemplu, in sectorul sanatatii, exista structuri de carierd diferite pentru medici si asistenti
medicali).

Rapoartele anterioare ale Bincii Mondiale au sintetizat principalele provocari identificate in
sistemul de clasificare a posturilor, pe baza unei evaluari analitice a posturilor realizate pe un
esantion reprezentativ de posturi din sectorul public.*' Raportul a concluzionat ca sistemul actual
de clasificare a posturilor este doar partial sistematizat, depasit in cazul anumitor sectoare (inclusiv in
administratia publicd), si, reprezintd uneori, o sursd de inechitate. Concret, in cazul posturilor din
administratia publica:

- Denumirea postului nu este relevanta pentru continutul postului, ceea ce duce la interpretari eronate
si la o perceptie distorsionata a nivelului adecvat de remunerare. De exemplu, nu se face diferenta
intre expert si consilier, limitand si mai mult asteptarile in ceea ce priveste nivelul de competente.

- Aceeasi denumire a postului este utilizata in diferite sectoare, desi continutul variaza. Acesta este,
de exemplu, cazul unor denumiri de posturi incadrate ca ,functii comune”, care se regasesc
transversal in mai multe familii ocupationale, dar care intre sectoare difera ca nivel de complexitate.

40 Pe baza datelor privind cheltuielile de personal din 2022 si a datelor privind ocuparea fortei de muncd din 2023
raportate de institutii.

41 A se vedea Banca Mondiald. 2024. Livrabilul 4: Raport cu optiuni de ajustare a salariilor din sectorul public. Pregitit
in cadrul RAS pentru sprijinirea reformei sistemului de salarizare din sectorul public (P178811), in cadrul
componentei C14 — Buna guvernantd, Reforma 4 — Dezvoltarea unui sistem de salarizare echitabil si unificat in

sectorul public, Jalonul 420 — Intrarea in vigoare a noului cadru juridic privind remunerarea functionarilor publici, in
cadrul Planului national de redresare si rezilienta (PNRR). in curs de publicare.
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Un astfel de exemplu este functia de ,,expert”, clasificata si ca functie contractuala in ,,alte unitati
bugetare subordonate structurilor centrale si locale”.

- Clasificarea nu tine seama in mod adecvat si nu diferentiaza gama de roluri, specializari si traiectorii
profesionale de care este in prezent nevoie in administratia publicd. De exemplu, rolurile din
domeniul TIC nu sunt integrate Intr-o structurd profesionala sau de cariera coerenta (de tip familie
ocupationald). Acestea sunt ierarhizate doar formal, prin valoarea coeficientilor de salarizare.
Pentru a compensa aceste limitari, institutiile publice tind sa atribuie responsabilitatile din domeniul
TIC angajatilor din functia publica generala sau personalului contractuali (cum ar fi ,,consilier” sau
»functionar”), fard a putea diferentia corespunzator regimurile de salarizare si de gestionare a
carierei aplicabile.

- Clasificarea nu dispune de un sistem de codificare coerent, ceea ce creeaza ambiguitate Intre posturi
si caracteristicile si limiteaza posibilitatea de a folosi aceste date in analize coerente

3.3 PFM ca instrument pentru MRU

47.

48.

Planificarea fortei de munca nu este utilizatd de institutiile administratiei publice in vederea
optimizarii performantelor organizationale. Procesul PFM nu permite si nu impune in mod explicit
institutiilor sd 1si organizeze forta de muncd 1n vederea asigurdrii continuitdtii operationale si a
perfectiondrii, sau in vederea indeplinirii obiectivelor. in schimb, acesta practica este utilizata de
institutii numai pentru a initia procesul de recrutare, in cadrul concursului national de recrutare, pentru
functii publice de la nivel central si teritorial care sunt vacante sau se preconizeazd cd vor deveni
vacante, in conformitate cu o organigrama si cu un plan de personal fixe. Nu sunt introduse cerinte sau
orientari explicite pentru institutii in vederea elaborarii de planuri strategice sau operationale privind
forta de munca (de exemplu, strategii si planuri de actiune in domeniul resurselor umane) care sa
stabileasca Tn mod pro activ angajamente multianuale privind modul in care forta de munca ar trebui
gestionata pentru a atinge si a se adapta la prioritatile institutionale, inclusiv initiativele de transformare
(de exemplu, reorganizarea si digitalizarea proceselor). Astfel, procesul si practicile PFM existente nu
sunt concepute pentru o analiza criticd a numarului de angajati si a distributiei acestora la nivel de
institutie, sau la nivelul administratiei publice.

Singurul proces structurat de PFM aplicabil in administratia publica este condus de ANFP, fiind
aplicat functionarilor publici, in primul riand, pentru elaborarea planului de recrutare in baza
ciruia se organizeaza concursul national (i.e. etapa de recrutare a concursului pentru ocuparea
functiilor publice de stat si teritoriale). PFM este definitd in mod explicit de cadrul juridic al functiei
publice ca fiind principalul proces pregétitor pentru concursul national de recrutare. Procesul este
coordonat de ANFP, care emite o solicitare anuala catre autoritatile si institutiile publice centrale si
teritoriale pana la data de 31 ianuarie a primului an al perioadei de planificare. Fiecare institutie trebuie
sa 1si stabileasca nevoile de recrutare pe baza unui set de instrumente analitice: raportul de analiza a
posturilor, analiza datelor si analiza deficitului de personal. Aceste instrumente sunt menite sa evalueze
numarul de posturi necesare, sa identifice domeniile de competente specifice pentru care este necesara
recrutarea si sa evalueze daca nivelul actual de personal si setul de competente sunt suficiente pentru
indeplinirea obiectivelor institutionale. Institutiile trebuie s transmita electronic propunerile de posturi
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50.

catre ANFP 1n termen de zece zile de la notificare. Nerespectarea acestei obligatii duce la excluderea
din planul national de recrutare, ceea ce inseamna ca institutiile respective nu vor putea organiza in
mod legal concursuri pentru ocuparea posturilor vacante pe parcursul perioadei de doi ani. PFM se
realizeazd mai degraba implicit, in principal prin prisma cheltuielilor totale de personal, in cadrul
procesului anual de elaborare si negociere a bugetului, asa cum se descrie mai jos, si in timpul
procesului de infiintare si/sau reorganizare a institutiilor, in vederea elaborarii organigramelor si a
planurilor de personal.

in urma procesului de PFM fin functia publica rezulta un plan national consolidat de recrutare
in care sunt enumerate toate posturile aferente functiilor publice aprobate sa fie ocupate prin
concurs. Planul acopera functiile de executie, functiile de conducere si functiile din categoria Tnaltilor
functionari si este folosit pentru a stabili categoriile de posturi care vor fi ocupate prin concursul
national de recrutare. Alte instrumente de planificare mentionate in Codul administrativ (CA), cum ar
fi planul de promovare in functii publice de conducere, planurile de perfectionare profesionala a
functionarilor publici si instrumentele generice de planificare internd a resurselor umane, nu sunt pe
deplin dezvoltate, standardizate sau operationale. In acelasi timp, CA prevede un plan de mobilitate
pentru Tnaltii functionari publici, dar acesta nu a fost incd operationalizat, iar mobilitatea functioneaza
in prezent numai de la caz la caz.*

Procesul de PFM nu este pe deplin eficient in ceea ce priveste corelarea si gestionarea ofertei si
cererii de recrutare in functii publice. Planul national de recrutare se bazeazé exclusiv pe informatiile
furnizate de institutii. Planul declanseaza automat organizarea a diferite runde de concursuri nationale
de recrutare (cel putin doud pe an), dar ANFP nu urmareste si nu verifica in ce masura candidatii eligibili
din rundele anterioare au fost selectati de institutiile angajatoare pentru posturile vacante anuntate. Mai
mult, In prezent, planul ia in calcul numai posturile vacante deschise oficial pentru recrutare, fara a le
corela cu nevoile sectoriale de fortd de munca, domeniile functionale sau profilurile de competente
necesare. Desi concursul national este conceput in mod corect pentru a evalua numai cunostintele si
competentele generale, planul ar trebui sd ofere o bazd strategica pentru PFM in concordantd cu
functiile specifice ale sectorului si cerintele de competente.* In absenta unei perspective functionale,
deficitul critic de personal nu este vizibil in etapa de planificare. Daca, de exemplu, este nevoie de
experti in domeniul fiscal, procesul de recrutare ar trebui sa vizeze acest profil. Cu toate acestea, nevoia
specificd de personal nu este semnalata de plan. Prin urmare, candidatii nu beneficiaza de transparenta
in ceea ce priveste profilurile prioritare, iar institutiile au sanse reduse sa identifice candidatii
specializati in cea de-a doua etapd de selectie, etapa bazata pe posturi specifice. Aceasta necorelare
conduce la un numar prea mare de candidati eligibili preselectati, la o nepotrivire intre oferta si nevoile
reale si la repetarea concursurilor de recrutare, cu o eficienta scizutd a incadrarilor.* In esent, procesul
de planificare a fortei de munca nu include mecanisme de feedback care s asigure faptul ca rezultatele
concursurilor nationale de recrutare sprijind si influenteaza deciziile de selectie 1n institutiile publice.

42 Asa cum este descris in livrabilul 4 al acestui RAS.

43 Concursul prevazut la art. 467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ are doud etape, anume
etapa de recrutare prin concurs national si etapa de selectie prin concurs pe post.

4 Evaluarea ex post a concursului national de recrutare, elaborata in cadrul livrabilului 6 al prezentului Acord de
Servicii de Asistentd Tehnicd Rambursabile (RAS), detaliaza si cuantifica aceste aspecte.
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51. Procesul de PFM nu garanteazi ca posturile aferente functiilor publice (i.e., care nu sunt incluse
in planul national de recutare) nu vor fi ocupate prin alte mijloace si tipuri de numiri. PFM si
concursul national de recrutare acopera doar posturile vacante din administratia publica centrala, care
urmeaza sa fie ocupate prin numiri pe durata nedeterminata. Astfel, institutiile publice au In continuare
libertatea de a ocupa functii de conducere si functiile aferente IFP prin numiri temporare, care sunt, de
facto, numiri prin interventie politicd.* Aceasta practica este in prezent modalitatea predominanta de
numire 1n functiile de conducere din administratia publica (de ex. functia de secretar general (adjunct)),
si a subminat atat profesionalizarea functiei publice de nivel inalt,*® , cat si demersurile de consolidare
ale acestei functii prin concursul national de recrutare. in plus, autoritatile administratiei publice locale
nu sunt obligate sd respecte politicile si standardele de recrutare de la nivel central, pentru functii
publice sau de alta natura, si nici cadrul PFM; cu toate acestea, dispozitiile privind mobilitatea interna
se aplica fard diferentiere intre posturile similare la toate nivelurile administratiei publice. Astfel,
administratiile locale pot recruta, selecta si numi functionari publici in cadrul organismelor lor
administrative prin propriile politici si procese de recrutare. La randul lor, acesti angajati pot ocupa
ulterior functii publice la nivel central, prin mobilitate, fard a participa la concursul national de
recrutare.

52. Procesul de infiintare si organizare a posturilor in administratia publica centrala nu este integrat
in cadrul PFM actual. Dupa cum se descrie in Anexa 1, atunci cand definesc organigramele si
planurile de personal, principalii ordonatori de credite din administratia centrald sunt obligati sa
respecte plafonul de cheltuieli de personal, stabilit in legea bugetului de stat (a se vedea Subcapitolul
3.4 pentru detalii), precum si constrangerile legale si standardul privind numarul maxim de angajati in
functii de conducere, dar si dimensiunea minima a fiecarui tip de departament. Cu respectarea acestor
parametri, institutiile au flexibilitate deplind in ceea ce priveste componenta planului lor de personal.
Mai mult, intrucat cheltuielile de personal sunt masurate periodic in executia bugetara, in multe cazuri
planurile de personal nu reflecta cu exactitate potentialul real al fortei de munca sau necesarul efectiv
al organizatiei (in termeni de numar de posturi). In schimb, persoanele intervievate au subliniat ¢i o
practica generald In administratia publicd este ca planurile de personal sa fie marite artificial, pentru a
(i) crea rezerve care pot fi disponibilizate in timpul initiativelor de reorganizare si (ii) pentru a indeplini
cerintele de posturi pentru infiintarea de functii de conducere in organizatie. Aceastd abordare a
controlului personalului aratd ca procesul de PFM existent nu poate — si nu este conceput — ca un
mecanism de protectie care sd mentind stabilitatea Intre alocérile si constrangerile bugetare,
componenta si distributia fortei de munca, pe de-o parte, si structura si cerintele institutiei, pe de alta
parte. Caseta 4 de mai jos oferd un exemplu despre modul in care un astfel de mecanism este integrat
in administratia publica federala a Austriei prin intermediul PFM.

45 Asa cum este descris in livrabilul 4 al prezentului RAS.
46 Ibidem.
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Caseta 4. PFM ca mecanism de control al cheltuielilor de personal in administratia publicad federala
austriaca

In Austria, limite privind numarul de posturi (posturi planificate) pentru fiecare grad profesional, pentru
fiecare minister si pentru ,,organele superioare” precum Curtea Constitutionald, Curtea de Conturi,
Administratia Prezidentiald si Parlamentul sunt stabilite printr-un plan federal de personal. Ori de cate
ori o persoana este angajata pe un post de un anumit grad, un post planificat din acel grad trebuie ,,alocat”
permanent acelei persoane in sistemul de management a organizatiei. In cazul contractelor cu fractiune
de norma, se aloca doar o fractie din post , iar restul poate fi atribuit unei alte persoane (de exemplu, un
post poate fi impartit intre doi angajati, fiecare lucrand 50 % din norma standard de 40 de ore). Toate
exceptiile de la acest sistem sunt reglementate prin legea bugetara (de exemplu, 1n cazul stagiarilor cu
contract pe perioada determinata nu este necesar un post planificat, iar o persoana angajata temporar ca
inlocuitor poate fi legat de acelasi post planificat ca si o angajata aflata in concediu de maternitate, pana
la intoarcerea acesteia etc.).

Deoarece aceasta structura s-a dovedit a fi prea rigida de-a lungul anilor, au fost introduse doua
instrumente suplimentare. Primul instrument a fost ,,pool-urile de posturi”, pentru care gradele similare
sunt reunite intr-o limitd comuna de posturi. Al doilea instrument constd in punctele de control al
personalului (PCP). PCP sunt unitati utilizate de institutii pentru a combina posturi de diferite grade in
organigrama lor. Pentru fiecare grad profesional, a fost stabilitd o valoare iIn PCP, pe baza evaluarii
costului mediul al unui post din acel grad, asa cum se exemplifica in Planul de personal (Personalplan)
2019/2020 de mai jos.

Personalul administrativ general

Grad (functionari publici numiti) Clasificare echivalent (personal PCP
’ ’ contractual)

A1/9 v1/7 1034
A1/8 v1/6 967
A1/7 v1/5 910
A1/6 vl/4 563
A1/5 vl/4 563
A1/4 v1/3 455
A1/3 v1/3 455
A1/2 v1/2 413
A1/ vl/1 370

A1/GL vl/1 370
A2/8 v2/6 425
A2/7 v2/5 350
A2/6 v2/4 336
A2/5 v2/4 336
A2/4 v2/3 317
A2/3 v2/3 317
A2/2 v2/2 279
A2l v2/1 275

A2/GL v2/1 275
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A3/8 v3/5 266
A3/7 v3/5 266
A 3/6 v3/4, hl/4 247
A3/5 v3/4 247
A3/4 v3/3,h1/3 231
A3/3 v3/3 231
A3/2 v3/2,h1/2 221
A3/l v3/1, h1/1 218
A 3/GL v3/1 218
A4/2 v4/3, h2/3 208
A4/1 v4/2, h2/2 201
A 4/GL v4/2, h2/1 201
A5/2 v4/1, h3/1 196
A5/ v4/1 196
A5/GL v4/1 196
A6 h4/1 186
A7 v5/1, h5/1 175

Prin urmare, ministerele pot face schimb de un anumit numar de posturi de diferite grade, daca suma
PCP si, prin urmare, cheltuielile de personal medii ale acestor pachete de posturi sunt egale. Astfel, daca
un minister are nevoie de posturi cu un nivel mai ridicat, trebuie sa dispuna de suficient PCP liber pentru
a le ,,finanta”. Poate face acest lucru prin mentinerea unor posturi disponibile neocupate.

Legea bugetului stipuleaza in mod explicit cd numarul de PCP disponibile nu trebuie depasit in niciuna
dintre zilele unui an fiscal. O crestere a limitelor planului si a PCP se poate face parte numai ca urmare
a negocierilor bugetare anuale pentru intregul minister. Acest lucru creeaza presiune asupra ministerelor
sd gaseasca echilibru intern si o pozitie comuna in ceea ce priveste cererile, inainte de a se adresa
Ministerului Finantelor si ministerului responsabil de functia publica pentru negocierile bugetare ale
anului urmator.

Sursa: Elaborat de autori pe baza Legii federale privind gestionarea bugetului federal (Legea bugetului federal
2013 — BHG 2013) si a contributiilor expertilor.

53. Sistemele existente de clasificare, taxonomie si codificare a posturilor nu sustin o abordare fiabila
si unitara a segmentirii fortei de munca in scopul PFM. Dupa cum s-a descris anterior, toate
posturile din administratia publica sunt agregate intr-un singur grup de clasificare*” fiind diferentiate in
functie de tipul de angajare (functii publice sau personal contractual), categoria functiei (de conducere
sau de executie) si denumirea postului. Complexitatea postului (inclusiv impactul) poate fi partial
dedusd pe baza coeficientilor de salarizare corespunzatori, dar, din cauza interventiilor ad hoc si
discretionare, acestia nu constituie un indicator fiabil al complexititii postului. In plus, in prezent nu
existd un sistem unitar de codificare a posturilor din administratia publica care sd permita inregistrarea

47 Denumita oficial ,,familie ocupationald”. Pentru administratia publicd, familia ocupationald este formatd din
posturile enumerate in anexa 8§ la Legea 153/2017 privind salarizarea.
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si analiza consecventa a datelor privind forta de munca la nivelul ministerelor si agentiilor, precum si
la nivelul diferitelor departamente de resurse umane. Ca urmare, institutiile, care se bazeaza pe aceasta
infrastructura existentd nu isi pot segmenta forta de munca intr-un mod care sa le permita sa planifice,
sd se pregateasca si sa colaboreze cu alte institutii pentru a raspunde unor nevoi specifice de resurse
umane prin exercitii de PFM.*® Acest lucru le impiedica sa depaseascd abordarile uniforme, centrate
exclusiv pe numarul de posturi. Daca s-ar face o diferentiere clara intre segmentele de personal din
sfera politicilor publice, operational si tehnic, sau intre functiile critice si cele de sprijin, institutiile ar
putea anticipa mai bine deficitul de competente, ar putea concepe programe de formare si dezvoltare
tintite si ar putea aloca resurse pozitiilor chei pentru furnizarea de servicii si implementarea reformelor.

Cadrul PFM existent se aplica in mod generic si nu incurajeaza prioritizarea posturilor critice
pentru misiune. Procesul de PFM se afld intr-un stadiu incipient, iar cererea, capacitatea si
competentele institutiilor in ceea ce priveste aplicarea acestuia sunt limitate. Cu toate acestea, cadrul
PFM existent nu tine seama pe deplin de acest context, pentru a asigura utilizarea eficienta a resurselor
institutionale limitate, ci impune institutiilor sa aplice in mod uniform masurile pentru toate posturile
din functia publica. Cadrul nu introduce conditii favorizante, stimulente sau obligatii care s& determine
institutiile sd acorde prioritate planificarii resurselor umane pentru posturile sau competentele esentiale
pentru functionarea si performanta institutiei, sau pentru posturile despre care se stie din experienta ca
sunt greu de recrutat si de mentinut, cum ar fi, de exemplu, posturile din domeniul TIC sau din sfera
tehnicd. Din punct de vedere legal, institutiile au posibilitatea si, respectiv, obligatia de a identifica
astfel de posturi numai in termeni de ,,pozitii unice™, utilizate de facto pentru a proteja anumiti angajati
impotriva restructurdrii organizationale, si ,,functii vulnerabile” (functii sensibile), utilizate pentru a
atenua conflictele de interese si riscurile de integritate — niciuna dintre acestea nefiind integrata, ca
atare, in PFM.

Cadrul PFM nu creeaza, la nivelul institutiilor un proces de planificare a succesiunii pentru
posturile critice. Printr-un proces de planificarea succesiunii, personalul cu potential ar putea beneficia
de pregatire, prin interventii adecvate de dezvoltare, ca mai apoi sa fie repartizat in roluri critice. Acest
lucru ar fi extrem de benefic, in special in cazul functiilor de conducere, unde este nevoie att de
expertizd in materie, cat si de cunostinte institutionale si de un grad mare de familiaritate cu rolul
specific.® In sistemul actual, nu existd o abordare unitard pentru ocuparea acestor functii, desi pentru
functiile de conducere, cum ar fi DG sau secretarul general (adjunct), promovarile temporare bazate pe
interventii politice discretionare s-au dovedit a fi instrumentul preferat in Intreaga administratie
publicd.’! Cu toate acestea, dacd ocuparea acestor pozitii s-ar face pe baza de meritocratie, ca parte a

8 Institutiile sunt obligate sd dezvolte competente specifice pentru fiecare dintre posturile din functia publica, dar
aceste eforturi sunt inca in curs de desfasurare. in mod similar, ANFP a propus introducerea ,,domeniilor functionale”
pentru a clasifica posturile din functia publicd mai riguros si metodic pe baza continutului postului, dar aceasta

initiativa nu a fost Inca aprobata in mod oficial.

40 functie care are atributii, prin continutul si natura ei , sau responsabilititi atribuite care nu se regdsesc in altd
structura organizationald si/sau o functie care este plasata intr-o structurd organizationala care cuprinde numai functii
vacante. A se vedea anexa 1.

0 A se vedea Livrabilul 4 pentru detalii privind profilul postului de director general in administratia publicd din
Romania.

5 Ibidem.
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unui proces corect de recrutare si numire, o abordare structurata de identificare si gestionare a posturilor
critice ar putea atenua regulile rigide de personal si ciclurile lungi de recrutare. In acest fel, institutiile
ar putea sa-si protejeze pozitiile cheie, sd pastreze cunostintele institutionale si s& mentind ritmul
reformelor chiar si in timpul tranzitiilor de conducere sau al restructurarii institutionale.

3.4 PFM ca instrument de planificare si management bugetar

56.

57.

Elaborarea bugetului de stat si a bugetelor ordonatorilor principali de credite din administratia
publici centrali nu se bazeazi in mod explicit pe planurile de personal aprobate anterior sau pe
discutii interinstitutionale. Proiectele de legi privind bugetul anual si proiectele finale de buget ale
principalilor ordonatori de credite din administratia centrala sunt pregatite de Ministerul Finantelor si
aprobate de Guvern inainte de a fi prezentate Parlamentului pentru dezbatere si aprobare. Conform
Legii nr. 500/2002 privind finantele publice, procesul de planificare bugetara are loc in a doua jumatate
a fiecarui an. Proiectele de buget se bazeaza pe:

- Previziuni privind indicatorii macroeconomici si sociali pentru exercitiul bugetar pentru care se
intocmeste proiectul de buget, precum si pentru urmatorii trei ani.

- Politicile fiscale si bugetare aprobate de guvern (adica strategia fiscala si bugetara).

- Indicatorii bugetari si plafoanele de cheltuieli specificate in cadrul bugetar pentru exercitiul bugetar
respectiv si pe termen mediu.

- Politicile si strategiile sectoriale, priorittile incluse in propunerile de buget ale ordonatorilor
principali de credite, precum si masurile recomandate in analizele cheltuielilor publice realizate de
MF.

Documentele care stau la baza proiectului de buget nu includ dispozitii explicite privind dinamica fortei
de munca si a salariilor.

MF se preocupa exclusiv ca plafoanele cheltuielilor de personal sa fie respectate de catre
ordonatorii principali de credite si nu are niciun rol in planificarea resurselor umane sau in alte
mecanisme din domeniul resurselor umane. Proiectele de buget ale institutiilor administratiei publice
centrale se bazeaza pe indicatorii si normele stabilite prin scrisoarea-cadru (orientarile bugetare) trimisa
de MF ordonatorilor principali de credite.” In scrisoarea-cadru este descris contextul macroeconomic
care std la baza elaborarii proiectelor de buget, se prezintd normele de elaborare a acestora si se stabilesc
plafoanele de cheltuieli la nivelul administratiei publice si pentru fiecare ordonator principal de credite,
inclusiv in ceea ce priveste cheltuielile de personal. Acesta din urma este determinat pe baza executiei
estimate pentru anul curent si a impactului previzionat al modificarilor politicii salariale, daca exista.
Plafonul nu tine seama de nicio modificare a ocuparii fortei de munca in cadrul ordonatorului principal
de credite si al institutiilor din subordinea sa. Printre normele care pot influenta PFM aplicabile
bugetului pentru 2025 se numara recomandarea ca propunerile privind cheltuielile de personal si cele
pentru bunuri si serviciile sd prevada o scadere de 5% fata de executia pentru 2024. Scrisoarea-cadru
nu mentioneaza in mod explicit planurile privind forta de munca care ar putea sta la baza propunerilor
bugetare (ex. planurile de recrutare si promovare a functionarilor publici). in schimb, dispozitia

52 Conform Legii privind finantele publice, scrisoarea trebuie trimisa pana la data de 1 august a fiecarui an.
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obisnuita este ca, in limitele bugetare, ordonatorii principali de credite pot stabili numarul de posturi
ocupate si remuneratia, in conformitate cu legislatia relevantd in vigoare. Aceasta din urma este
prevazuta in diverse acte legislative care introduc norme temporare sau permanente.

in 2026, constriangerile bugetare vor rimane principalii factori determinanti in stabilirea
plafonului pentru cheltuielile de personal. De exemplu, Legea nr. 141/2025 privind anumite masuri
fiscale si bugetare a reiterat restrictiile anterioare privind limitarea cheltuielilor de personal. Se
preconizeaza cd aceste trei dispozitii vor constitui pilonul principal al scrisorii-cadru pentru 2026
referitoare la cheltuielile de personal, dupa cum urmeaza:

- In 2026, salariile brute ale personalului din institutii finantate din fonduri publice nu pot depasi
nivelul agreat pentru decembrie 2025, in masura in care personalul ocupa aceeasi functie si 1si
indeplineste atributiile 1n aceleasi conditii.

- In 2026, numarul maxim de posturi finantate din fonduri publice, pentru institutiile si autorititile
publice, indiferent de sursa de finantare sau subordonare, va fi stabilit de catre ordonatorii principali
de credite, astfel incat plata drepturilor salariale sa fie asigurata integral, in limitele fondurilor
aprobate prin buget. Daca este necesar, in locul majorarii cheltuielilor de personal, ordonatorii de
credite pot sa adopte masuri pentru a raméane in limitele bugetului aprobat, inclusiv prin reducerea
numarului de angajati, reducerea platilor variabile sau amanarea promovarilor in grad.

- Inperioada 1 januarie-31 decembrie 2026, ocuparea posturilor vacante din autorititile si institutiile
publice prin concurs sau examen este suspendata, cu anumite exceptii (posturi unice, posturi create
in cadrul proiectelor finantate din granturi UE si unul din sase posturi vacante dupd 1 ianuarie
2026).

Propunerile bugetare includ estimari pe termen mediu, insd acestea se bazeaza pe prioritatile
bugetare stabilite prin strategia fiscal-bugetara, nu pe dinamica previzionata a fortei de munca.
Propunerea bugetara include indicatori bugetari pentru exercitiul bugetar anterior incheiat (executie
reald), exercitiul bugetar curent (executie preliminard), exercitiul bugetar pentru care se pregiteste
propunerea (anul n, propuneri) si urmatorii trei ani (anii n+1 pana la n+3, estimari). Estimarile sunt in
mare parte cresteri ale propunerilor pentru anul n, fara a se tine seama de tendintele si nevoile fortei de
muncd sau de perspectivele politicii salariale. Tabelul 6 aratd cd majorarile din anii 2027 (n+2) si 2028
(n+3) sunt egale pentru toti ordonatorii principali de credite. Acestea trebuie si se incadreze in
plafoanele prevazute in scrisoarea-cadru, care se bazeaza pe obiectivele strategiei fiscale si bugetare.
In timp ce strategia fiscal-bugetara are o perspectiva de trei ani (n pana la n+2), propunerile bugetare
sunt extinse la patru ani (pana la n+3). Aceasta neconcordanta provine din dispozitiile diferite ale Legii
nr. 69/2010 privind responsabilitatea fiscald si, respectiv, ale Legii nr. 500/2002 privind finantele
publice.
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Tabelul 6. Cheltuielile de personal aprobate pentru 2025 si estimdrile pand in 2028 pentru anumiti
ordonatori principali de credite, in milioane RON

2026
Programat | Estimat  Estimat Estimat fata

2027 2028

Ordonator principal de credite VS. VS.
2025 2026 2027 2028 de 2026 2007

2025

it BTG 51 36400 | 38.508 | 40434 | 43264 | 1.06 | 1.05 | 1,07
Cercetarii
Ministerul Afacerilor Interne 20.200 20,927 | 21,973 | 23,511 | 1,04 | 1,05 | 1,07
Ministerul Apararii Nationale 11,058 12,222 12,833 13,731 1,11 | 1,05 | 1,07
Ministerul Finantelor 4,266 4,715 4,950 5,297 1,11 | 1,05 | 1,07
Inalta Curte de Casatie si 3400 | 3570 | 3749 | 4011 | 105 | 105 | 1,07
Justitie
Ministerul Sanatatii 2,813 2,888 3,032 3,244 | 1,03 | 1,05 | 1,07
Serviciul Romén de Informatii 2,406 2.573 2.701 2,890 | 1,07 | 1,05 | 1,07
Ministerul Public (Parchetul de
pe langa Inalta Curte de Casatie 1,570 1,607 1,687 1,805 | 1,02 | 1,05 | 1,07
si Justitie)
Ministerul Agriculturii si 903 998 1,047 1121 L1t | 105 | 107
Dezvoltarii Rurale ’ ’ ’
Serviciul de Teilecomumca‘gn 690 734 771 825 1.06 | 1.05 | 1.07
Speciale
Ministerul Muncii, Familiei,
Tineretului si Solidaritatii 630 641 673 720 1,02 | 1,05 | 1,07
Sociale
Ministerul Afacerilor Externe 570 630 662 708 1,11 | 1,05 | 1,07
Secretariatul Gen.eral al 519 551 579 619 1.06 | 105 | 1,07
Guvernului
Ministerul Mediului, Apelor si 508 510 536 573 1o | 1051 Lo7
Padurilor ’ ’ ’
Serviciul de Informatii Externe 479 515 540 578 1,08 | 1,05 | 1,07
Curtea de Conturi 403 348 365 390 0,86 | 1,05 | 1,07
Ministerul Justitiei 400 431 452 484 1,08 | 1,05 | 1,07
Camera Deputatilor 375 425 447 455 1,13 | 1,05 | 1,02
Serviciul de Protectie si Pazi 347 375 394 421 1,08 | 1,05 | 1,07
Academia Romana 328 352 369 395 1,07 | 1,05 | 1,07
Cons111u¥ Superf)r al 200 227 233 249 L1 | 1.05 | 107
Magistraturii
Senatul Romaniei 195 205 215 230 1,05 | 1,05 | 1,07
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Digitalizarii, Antreprenorialului 181 200 209 224 1,11 | 1,05 | 1,07

Ministerul Economiei,

si Turismului

Administratia Nationald a

Rezervelor de Stat si Probleme 140 135 142 152 0,96 | 1,05 | 1,07
Speciale
Ministerul Dezvoltarii,
Lucririlor Publice si 119 131 138 147 1,11 | 1,05 | 1,07
Administratiei

Sursa: Elaborat de autori, pe baza datelor furnizate de Ministerul Finantelor (https://mfinante.gov.ro/ro/buget-2025)

60. Ordonatorii principali de credite ai bugetului pot modifica plafoanele prevéizute in scrisoarea-
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cadru in timpul negocierilor care au loc cu MF ca parte a procesului de planificare bugetari.™
Ordonatorii principali de credite sunt obligati sa prezinte propunerile de proiect de buget si anexele
aferente MF pana la data de 1 septembrie a fiecdrui an. Dupa primirea proiectelor de buget de la
ordonatorii principali de credite, MF organizeaza consultari In cadrul cdrora reprezentanti ai acestora
pot argumenta si justifica cresterea plafoanelor bugetare. Argumentele sunt acceptate ori de cate ori
sunt sustinute de legislatia in vigoare sau viitoare (ex. necesitatea de a plati voluntarii din cadrul armatei
de catre Ministerul Apararii incepand cu 2025). Dacd MF si ordonatorii principali de credite nu pot
ajunge la un compromis cu privire la plafoane, Prim-ministrul intervine si solutioneaza diferentele.
Legea privind finantele publice permite MF sa modifice unilateral propunerile bugetare dupa medierea
Prim-ministrului. Proiectele de buget revizuite si anexele trebuie sa fie retransmise MF pana la data de
15 septembrie a fiecarui an. Ministerul Finantelor definitiveazd apoi proiectele de buget ale
ordonatorilor principali de credite si proiectele de legi bugetare anuale si le transmite Guvernului pana
la data de 1 noiembrie a fiecarui an. Dupa aprobarea de catre Guvern, proiectele de buget sunt transmise
Parlamentului spre adoptare pana la data de 15 noiembrie a fiecarui an.

Alocarea pe trimestre a creditelor aprobate evidentiazd inadecvarea plafoanelor salariale
propuse de MF. Dupd aprobarea bugetului, ordonatorii principali de credite alocd credite de
angajament si credite bugetare ordonatorilor de credite subordonati, in conformitate cu mecanismele
descrise in sectiunea ,,Ordonatori de credite”. Cheltuielile aprobate in bugetele ordonatorilor principali
de credite sunt distribuite pe trimestre, pe linii bugetare principale, in functie de capacitatea de finantare
a MF si de ciclurile de cheltuieli. In cursul exercitiului bugetar, creditele trimestriale pot fi ajustate prin
transferuri catre si din alte trimestre ale aceluiasi ordonator principal. In 2025, bugetul initial aprobat
pentru unii ordonatori principali de credite din administratia centrala a fost sub, sau foarte similar cu
de valorile executate in 2024 (Tabelul 7). In unele cazuri, dinamica a fost explicati prin masuri

33 Calendarul procesului de planificare bugetard prezentat in acest document este cel prevazut de lege, in conformitate
cu Legea privind finantele publice. In practica, existd abateri semnificative..
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administrative.>* Totusi, in majoritatea exemplelor, creditele din trimestrul 4 sunt mai mici decét cele
din trimestrul 1 sau trimestrul 3, ceea ce indica in mod clar o subfinantare.

Tabelul 7. Cheltuielile de personal aprobate pentru anumiti ordonatori principali de credite in 2025,
defalcate pe trimestre. Comparatie cu executiile in 2024 (mil. RON)

Ordonator . . . . .
Executie | Programare Trimestrul = Trimestrul = Trimestrul  Trimestrul

2024 2025 1 2 3 4

principal de
credite

Ministerul
Educatiei si 35,217 38,145 9.760 10.049 8.889 9,446 8 3

Cercetarii

Ministerul

Afacerilor 20,323 20,471 5,133 5,389 4,989 4,961 1 -3

Interne

Ministerul
Apararii 10,378 14,016 3.537 3.421 3.369 3,690 35 4

Nationale
Ministerul 4,189 4,167 1,100 1,100 1,080 887 -1 -19
Finantelor

inalta Curte de
Casatie si 4.415 3.351 841 850 829 831 o4 | 4

Justitie

il 2.620 2.802 715 729 665 693 7| 3

Sanatatii

Serviciul Roman | 5 55 2.483 623 606 605 650 12 | 4

de Informatii

Ministerul
Public
langa Inalta
Curte de Casatie
si Justitie)

Ministerul

fgnlouliein] o 898 903 245 230 219 208 1 -15
Dezvoltarii

Rurale

Serviciul de

Telecomunicatii 663 719 178 187 185 168 8 -5

Speciale

>4 De exemplu, bugetul Ministerului Afacerilor Interne a inclus in 2024 pliti salariale pentru membrii birourilor
electorale pentru trei runde de alegeri nationale; pentru 2025 a fost bugetata o singura alegere nationald; cu toate
acestea, cheltuielile salariale au ramas neschimbate, pentru a compensa impactul cresterilor salariale acordate
incepand cu aprilie 2024.
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Ministerul

Afacerilor 750 716 163 290 140 123 -4 224

Externe

Secretariatul

General al 646 526 132 149 143 102 -19 23

Guvernului

Protectie si Paza

Serviciul de 331 356 91 91 83 91 8

Administratiei

Ministerul
Dezvoltarii,

Lucririlor 121 132 36 35 33 29 10 -18

Publice si

Sursa: Elaborat de autori pe baza datelor Ministerului Finantelor (https://mfinante.gov.ro/ro/buget-2025)
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Ordonatorii principali de credite care au un fond de salarii sub-bugetat se bazeaza pe rectificiri
bugetare pentru a creste alocarile. Legile bugetare anuale pot fi modificate in cursul celui de-al doilea
semestru al exercitiului bugetar prin legi de rectificare, pana cel tarziu la 30 noiembrie. Parlamentul
poate autoriza Guvernul sa emitd ordonante de modificare a legilor bugetare in timpul vacantei
parlamentare. Legile de rectificare sunt supuse acelorasi proceduri ca si legile bugetare anuale initiale,
cu exceptia termenelor stabilite in calendarul bugetar. De obicei, in timpul rectificérilor bugetare,
ordonatorii principali de credite reusesc sd obtina credite suplimentare pentru fondul de salarii, fie din
bugetul propriu, prin realocarea unor sume din alte categorii de cheltuieli, fie din bugetele altor
ordonatori pentru care executia este estimatd sub nivelul planificat. Nici in acest scenariu, deciziile
luate in timpul rectificarii nu se bazeaza pe niciun instrument formal de planificare a fortei de munca.

Procesul actual de planificare bugetard raspunde obiectivelor MF, dar nu si celor ale
ordonatorilor principali de credite, inclusiv ale celor care gestioneazi personal din functia
publici. in forma sa actuala, procesul de planificare bugetara condus de MF nu le ofera ordonatorilor
principali de credite posibilitatea, nici instrumentele necesare pentru a integra practicile de planificare
a fortei de munca in propunerile de buget. Situatia este cauzata de lipsa unui dialog interinstitutional
premergator procesului de elaborarea a bugetului privind politicile salariale, procedurile de planificare
a fortei de munca si impactul pe care acestea le-ar avea asupra bugetului. Drept urmare, MF ajusteaza
plafoanele fondului de salarii pentru a se incadra in obiectivele bugetare pe termen mediu, chiar daca
acestea nu acopera integral nevoile ordonatorilor principali de credite. Plafoanele iau in considerare
executia estimata pentru anul curent si impactul noilor reglementéri deja aprobate asupra salariilor sau
fortei de munca. Cu toate acestea, ele nu tin cont de alti factori care pot influenta fondul de salarii, cum
ar fi nevoile de recrutare sau de formare, cu exceptia cazului in care acestea sunt prevazute in legislatia
in vigoare (a se vedea Caseta 5 pentru practicile de bugetare a resurselor umane in Austria). In plus, in
practica, calendarul bugetar nu este aproape niciodatd respectat: procesul de planificare bugetara are
loc aproape integral in trimestrul 4 al anului curent, sau se extinde pand in prima lund a anului bugetar
(anul n).

Procesul de PFM in administratia publici nu este conectat la dinamica pietei muncii. in
administratia publicd nu existd o practica sistematica de identificare a grupului de posturi de referinta
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din sectorul privat, care sa fie folosit ca punct de comparatie in ceea ce priveste politicile de resurse
umane (de exemplu, pentru clasificarea posturilor sau pentru compararea salariilor din sectorul privat
cu cele din sectorul public). Structura si sistemul de clasificare a posturilor (in conformitate cu Legea
153/2017 privind salarizarea) nu sunt corelate cu taxonomiile nationale si/sau internationale ale
posturilor, cum ar fi Clasificarea ocupatiilor din Romania (COR) sau, respectiv, Clasificarea europeana
a competentelor, calificarilor si ocupatiilor (ESCO) si nu permite realizarea unei comparatii intre
posturile din sectorul public si cel privat, pentru a identifica dinamica pietei muncii pentru specializari
sau ocupatii specifice. La nivel macro, PFM este corelata doar indirect cu conditiile pietei muncii printr-
un mecanism formal, in masura in care Guvernul poate impune inghetarea cheltuielilor de personal
pentru a limita cresterile nesustenabile ale datoriei publice.> Astfel, administratia publica este, in mare
masurd, insensibila la tensiunile de pe piata muncii si la conditiile de angajare, in special in ceea ce
priveste nivelul si structura salariilor. Aceasta situatie poate afecta negativ stimulentele pentru cresterea
eficientei fortei de munca din administratia publica (de exemplu, din cauza oportunitatilor crescute de
extractie de resurse — rent-seeking - prin angajarea in sectorul public) si impiedica potentialele sinergii
intre forta de munca din sectorul privat si cea din sectorul public.

Caseta 5. Calcularea obligatorie si standardizatd a costurilor pentru legislatie din Austria

In Austria, proiectele de legi noi sau de modificare a legilor existente sunt de obicei propuse
Parlamentului de catre Guvernul Federal (proiect de lege al Guvernului). Pentru o astfel de propunere,
consiliul de ministri trebuie sd voteze in unanimitate. Structura proiectelor de lege ale Guvernului —
inclusiv materialele suplimentare obligatorii — este stabilitd printr-un act normativ si prin ordonante
adoptate in temeiul acesteia, astfel incat toti angajatii publici si ministrii trebuie sa respecte aceste
specificatii predefinite. Un proiect de lege guvernamental cuprinde, de obicei, proiectul propriu-zis,
explicatii scrise (considerente) pentru proiect si agsa-numita evaluare a impactului orientata spre rezultate
(,,wirkungsorientierte Folgenabschétzung”, prescurtat ,,WFA”). Este obligatoriu sa se acopere aspecte
specificate in cadrul WFA, unul dintre acestea fiind impactul fiscal al masurilor propuse. Estimarile
impactului fiscal trebuie sa includa o previziune anuala cu privire la cheltuielile si obligatiile asumate
pentru urmatorii cinci ani fiscali.

Cu toate acestea, in cazul cheltuielilor de personal exista reglementari suplimentare care ajuta la
standardizarea modului de calcul: Ministerul Finantelor stabileste, printr-o ordonanta si prin avize anuale,
numarul de ore de lucru anuale per post utilizat pentru a calcula cererea de posturi suplimentare, costul
mediu pe post in functie de gradul de incadrare, care trebuie utilizat in estimari de costuri, precum si
factorul de crestere anual care trebuie aplicat pentru calcularea costurilor pentru anii urmatori. De
asemenea, sunt stabilite valori nominale pentru costurile de inchiriere a imobilelor (birouri) pe metru
patrat in diferite zone ale tarii. Astfel, daca un minister doreste sa propuna un proiect de lege pentru, de
exemplu, crearea unei noi agentii, trebuie sa stabileasca mai 1ntai o organigrama. Apoi, trebuie stabilite
fisele preliminare ale posturilor pentru toate posturile din cadrul agentiei respective si trebuie efectuate
calculele privind numarul de posturi necesare. Fiecarui post i se atribuie un grad profesional preliminar,

33 QUG nr. 156/2024 privind unele masuri fiscale si bugetare in domeniul cheltuielilor publice pentru fundamentarea
bugetului general consolidat pentru 2025, pentru modificarea si completarea unor acte normative, precum si pentru
prelungirea unor termene si Legea nr. 141/2025 privind unele masuri fiscale si bugetare.
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iar apoi cheltuielile totale de personal trebuie calculate in conformitate cu standardele stabilite de
Ministerul Finantelor.

Ulterior, aceste incadrari preliminare, efectele asupra planului de personal si estimarile de costuri vor fi
verificate de structura responsabild cu functia publica (in prezent in cadrul Cancelariei) si de Ministerul
Finantelor, pentru a se stabili plauzibilitatea acestora si fezabilitatea din punct de vedere financiar..

Sursa: Elaborat de autori pe baza Legii federale privind gestionarea bugetului federal (Legea bugetului federal
2013 — BHG 2013) si a contributiilor expertilor.
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4. Facilitarea unei PFM eficiente In administratia
publica si functia publica din Romania

4.1 Masuri propuse pentru introducerea conditiilor structurale necesare
pentru PFM

65. PFM in administratia publici roméneasca trebuie definiti in mod explicit si institutionalizata ca
o functie esentiali a MRU, capabilid sa valorifice toate instrumentele disponibile pentru
gestionarea personalului in termeni de competente si costuri. Un exercitiu de PFM eficient ar trebui
sd depaseascad etapa premergatoare recrutdrii functionarilor publici, deoarece aceste masuri implica
identificarea si abordarea sistematicd a deficitului actual si viitor de competente, ceea ce ar ajuta
institutiile sa dispuna de un numar adecvat de angajati, cu competentele potrivite, in functiile potrivite,
care sd poatd ajuta la indeplinirea misiunilor institutionale si a obiectivelor politice. Un astfel de
exercitiu ar face distinctia Intre deficitul de personal, in cazul in care nu exista suficienti angajati pentru
a acoperii pozitiile esentiale, si deficitul de competente, in cazul in care personalul existent nu dispune
de competentele necesare. Integrarea PFM 1intr-o strategie organizationald mai ampla ar corela si ancora
deciziile de management al resurselor umane de mandatele institutionale si de obiectivele strategice.
Astfel, cadrul de reglementare ar trebui sa defineascad PFM ca un proces structurat si continuu, prin care
liderii si managerii de la toate nivelurile organizationale si poata colabora cu institutia centrala de
management la resurselor umane, pentru a determina dimensiunea si structura optima a fortei de munca
necesare pentru atingerea obiectivelor institutionale. Rezultatele exercitiilor de PFM ar trebui sa stea la
baza elaborarii notelor de justificare bugetare, a previziunilor si autorizatiilor de personal, precum si a
elaborarii, implementarii si monitorizarii strategiei de resurse umane a fiecarei organizatii.

Caseta 6. Definitie propusa pentru functia de PFM 1n administratia publica din Romania

Planificarea fortei de munca ar trebui definitd ca un exercitiu institutional structurat, continu si
institutionalizat prin care autoritatile si institutiile publice, in coordonare cu institutia centrala desemnata
responsabild cu MRU si Ministerul Finantelor, determina dimensiunea, structura si profilurile optime ale
fortei de munca necesare pentru indeplinirea atributiilor legale, a misiunilor si a obiectivelor strategice,
maximizand in acelasi timp rentabilitatea in limitele resurselor bugetare existente.

Exercitiul de PFM cuprinde identificarea, analiza si previziunea sistematica a nevoilor de personal
actuale si viitor i, acolo unde este posibil, a nevoilor de competente, facand distinctie intre deficitul de
personal — adica situatiile in care functiile esentiale nu pot fi indeplinite din cauza personalului insuficient
—si deficitul de competente — adica situatiile in care personalul nu dispune de cunostintele, abilitatile sau
aptitudinile necesare.

66. PFM ar trebui integrati in mod firesc in planificarea strategic a institutiilor din administratia
publici, pentru a ne asigura ca forta de munca este distribuiti corect, dezvoltati si bugetata in
conformitate cu obiectivele strategice si nevoile de implementare a programelor. PFM ar trebui sa
devind un proces institutional, nu unul limitat exclusiv la resursele umane. Acest lucru presupune
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stabilirea unei legaturi formale atat din punct de vedere procedural, cét si In cadrul de reglementare,
intre managementul strategic si procesele de PFM, astfel Incat previziunile privind componenta fortei
de munca si cheltuielile de personal aferente sa decurga din prioritétile institutionale si sa contribuie la
realizarea loc. In practicd, acest lucru se traduce prin faptul ci fiecare obiectiv strategic si masura de
program din cadrul PSI ar trebui sa fie sustinut de indicatori si actiuni specifice privind forta de munca,
numarul si profilurile posturilor, riscurile (de exemplu, retentia sau dificultatile de angajare) si
interventiile de formare, toate acestea fiind evaluate din punct de vedere al costurilor si reflectate in
bugetele de personal. Platforma IT folosita pentru planurile strategice institutionale ar trebui sa devina
un instrument central pentru exercitiul de PFM, prin intermediul céruia institutiile sa poata defini,
urmadri si monitoriza eficienta personalului in raport cu indeplinirea obiectivelor strategice. Alinierea
celor doua procese ar permite institutiilor sd angajeze si sa formeze personalul potrivit, cu competentele
potrivite, in rolurile potrivite, la momentul potrivit, optimizand astfel utilizarea fondurilor publice in
realizarea prioritatilor organizationale.

Un proces de PFM in administratia publicd din Roménia nu poate functiona, in acest stadiu, in
absenta unei structuri de coordonare la nivel central cu un mandat clar de a ghida, consolida si
superviza PFM in toate institutiile. O astfel de structurd, ideal ancorata la nivelul ANFP, cu o
capacitate consolidata, o pozitionare institutionald si un mandat bine definit, ar trebui sa actioneze atat
ca un coordonator strategic al planificarii fortei de munca, asigurand coerenta intre planurile
institutionale privind forta de munca si politicile mai ample ale guvernului In materie de resurse umane
si obiective bugetare si fiscale. Rolul séu ar trebui sé includa stabilirea de metodologii si standarde
comune pentru analiza fortei de muncé — pe baza celor propuse 1n acest capitol, precum si in Anexa 2
si 3 —, definirea cerintelor de date si asigurarea interoperabilitatii sistemelor pentru MRU si de salarizare
pentru generarea de analize la nivelul intregii administratii. Organismul central ar trebui, de asemenea,
sd stocheze si sd analizeze datele privind forta de muncd pentru a identifica tendintele la nivel
guvernamental, deficitele critice de capacitate si sa utilizeze aceste date in fundamentarea prioritatilor
de recrutare, a mecanismelor de mobilitate si a interventiilor de formare tintite. Cel mai important,
mandatul sau ar trebui corelat formal cu cel al MF 1n ceea ce priveste procesul de planificare si executie
bugetara, din perspectiva cheltuielilor de personal pentru administratia publica. Acest mandat explicit
vizeaza corelarea rezultatelor PFM cu planificarea bugetara si viceversa, garantand faptul ca deciziile
privind personalul sunt atat justificate din punct de vedere strategic, cat si sustenabile din punct de
vedere fiscal. Prin aceastd functie centrald de coordonare, Guvernul ar putea sa orienteze dimensiunea
globald, structura si, intr-o etapa ulterioard, competentele fortei de munca din administratia publica in
conformitate cu prioritatile sale operationale si strategice, mentinand in acelasi timp flexibilitatea
institutionald si sustenabilitatea bugetara.

Cadrul de PFM ar trebui sa functioneze ca un mecanism central de coordonare care orienteaza
si conditioneazi toate celelalte functii de resurse umane si bugetare pentru personalul
administratiei publice. Rezultatele sale analitice, cum ar fi analiza compozitiei fortei de munca si
proiectiile privind necesarul de personal, ar trebui sd ghideze in mod direct controlul schemelor de
personal, determinand numarul si tipul optim de posturi, in concordanta cu obiectivele institutionale si
cu plafoanele bugetare. Planificarea bugetara pentru personal ar trebui sa fie legatd in mod explicit de
previziunile privind numarul de angajati si cheltuielile de personal, astfel incat cheltuielile sa reflecte
necesarul real de personal, nu sid se bazeze pe alocari anterioare, sau pe considerente politice. De
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asemenea, recrutarea, mobilitatea, formarea si dezvoltarea sau planificarea succesiunii ar trebui utilizate
in mod complementar pentru a raspunde deficitelor identificate si prioritétilor strategice, pe baza PFM.
In acelasi timp, procesul de planificare ar trebui si determine periodic institutiile, prin evaluiri
obiective, sa 1si optimizeze structura de personal, inclusiv prin eliminarea posturilor invechite sau
redundante din organigrama si din planurile de personal sau prin externalizarea functiilor, pentru a
raspunde cerintelor organizationale in continua evolutie. In acest fel, PFM devine un proces integrativ
si bazat pe dovezi, care aliniazd deciziile privind personalul, dezvoltarea capacitatilor si bugetarea
cheltuielilor de personal intr-un sistem coerent pentru gestionarea strategica si durabild a functiei
publice.

Sistemul de clasificare si taxonomia posturilor din administratia publici’ ar trebui restructurate
in mod cuprinzitor, astfel incit si permiti o segmentare relevanti a fortei de munca,
interoperabilitatea datelor si un management al resurselor umane bazat pe competente in vederea
unui proces de PFM eficient. Agregarea actuala a tuturor posturilor administrative intr-o singura
familie ocupationala si absenta unui sistem de codificare unificat limiteaza sever capacitatea institutiilor
de a-si segmenta forta de muncé, de a anticipa nevoile viitoare si de a elabora planuri specifice de
interventie in domeniul resurselor umane. Introducerea ,,domeniilor functionale”, astfel cum este
propusd de ANFP, ar permite institutiilor sa cartografieze mai precis componenta fortei de munca si sa
identifice rolurile esentiale pentru misiune la nivelul tuturor ocupatiilor si pozitiilor din administratia
publica. Aceasta initiativa ar trebui sustinuta cu un exercitiu centralizat de analiza a posturilor, care sa
defineasca profilurile specifice ale fiecarui post (inclusiv in ceea ce priveste competentele specifice)
din administratia public si si le reclasifice in domenii functionale. In plus, analiza posturilor ar servi
la identificarea rolurilor care nu sunt inca acoperite prin clasificarea existenta a posturilor, sau care pot
fi acoperite mai bine prin posturi distincte. Aceastd reforma ar trebui sa fie Insotitd de un sistem de
codificare coerent si unitar, pentru a asigura interoperabilitatea datelor privind forta de munca intre
ministere si agentii, sprijinind o analiza consecventa si un proces decizional bazat pe dovezi.

Guvernul Roméniei ar trebui sa stabileasci o taxonomie unitard pentru toate datele cheie si
conceptele de referinta privind resursele umane utilizate la nivelul ministerelor si institutiilor
publice. Aceasta ar trebui sa cuprinda, printre altele, descrieri standardizate pentru posturile si functiile
din intreg sector public (aliniate, acolo unde este posibil, la clasificarile Organizatiei Internationale a
Muncii (OIM) si codurile COR), din care sa derive fise de post comparabile intre aceleasi functii si
posturi, categorii unitare de salarii si sporuri, precum §i un registru cuprinzator al institutiilor publice
(care sa includa, acolo unde este posibil, entitdtile subordonate, corelate cu codul fiscal al institutiei-
mama). Aceste registre ar trebui gestionate de o singurd autoritate desemnata — in prezent, MMFTSS
este cea mai potrivitd pentru un astfel de mandat, avand in vedere responsabilitatea sa de facto pentru
clasificarea posturilor din sectorul public, prin prerogativele sale asupra sistemului salarial din sectorul
public. Registrele ar trebui sa se bazeze pe identificatori unici, sa fie accesibile tuturor partilor interesate
relevante si s utilizeze standarde de date deschise pentru a permite interogarea prin API-uri. Desi

3¢ Din punct de vedere al MRU, clasificarea posturilor se referd la procesul de diferentiere a tipurilor de posturi in
functie de anumite dimensiuni legate de complexitatea rolului, pentru a asigura echitatea internd; taxonomia posturilor
se referd la o structurd de organizare a posturilor in grupuri ierarhice, bazata pe natura muncii, domeniul functional
specific si/sau seturile de competente necesare.

71



71.

sistemele individuale pot mentine replici offline sau cache-uri pentru eficienta operationala,
sincronizarea regulata cu setul central de date si mecanismele robuste de control al versiunilor sunt
esentiale. Dincolo de definirea campurilor de date individuale, registrele ar trebui sa stocheze, de
asemenea, ierarhia completa a atributelor dependente, astfel incat sa se evite inregistrarile duplicate si
introducerea de date eronate. De exemplu, pe baza identificatorului institutional, toate informatiile
conexe (cum ar fi numele, adresa, codul SIRUTA si familia ocupationald) ar trebui sa poata fi preluate
automat. in mod similar, pe baza identificatorului functiei, informatii precum nivelul de studii necesar,
statutul special si gradele si treptele profesionale eligibile ar trebui sa fie disponibile automat.

Exercitiul de PFM ar trebui utilizat pentru a fundamenta procesul anual de planificare bugetara,
prin furnizarea de proiectii privind cheltuielile de personal. Procesul de planificare bugetara incepe,
in teorie, la jumatatea fiecarui an calendaristic. Una dintre sarcinile MF este de a stabili plafoane de
cheltuieli la nivelul administratiei publice generale si la nivelul principalilor ordonatori de credite,
inclusiv in ceea ce priveste cheltuielile de personal. In acest sens, prin PFM ar trebui si se furnizeze
estimarile de cheltuieli pentru anul urmator (anul n) si pentru anii urmatori (pana la anul n+3) in avans,
adica 1n al doilea trimestru al fiecarui an. Pentru functia publicd, ANFP ar putea estima cheltuielile de
personal pe baza (i) datelor din anul precedent (date colectate, de exemplu, prin formularul L153),
ajustate 1n functie de dinamica salariald din anul curent, (ii) proiectiilor recent elaborate privind
numarul de angajati si (iii) previziunilor privind modificarile politicii salariale care urmeaza sa fie
implementate in anul n si ulterior. Acest proces ar trebui sa se desfasoare In strdnsd coordonare cu
Ministerul Finantelor pentru a asigura acuratetea metodologica si constientizarea inainte de elaborarea
scrisorii-cadru si a plafoanelor de cheltuieli.

4.2 Modificari propuse pentru procesul de PFM in vederea imbunatatirii

eficientei acestui mecanism

72. Procesul actual de PFM in administratia publicd din Romania ar trebui sa se concentreze pe

73.

elaborarea de previziuni precise privind dinamica si cheltuielile de personal, care sa
fundamenteze in mod direct procesul de elaborarea a bugetului anual. Pentru a incepe sa genereze
valoare la nivelul administratiei publice, procesul de PFM trebuie mai intai sa isi atinga in mod eficient
obiectivul fundamental, si anume sa ofere o imagine clard a fortei de munca existente si a structurii
acesteia, s cuantifice implicatiile financiare ale mentinerii acestei structuri si sa identifice pozitiile care
trebuie ocupate in anul urmétor. Acolo unde este posibil, acest lucru ar trebui sd permita institutiilor sa
prioritizeze respectivele nevoi de recrutare, care ar trebui apoi traduse in estimari clare privind
cheltuielile de personal, salarii, indemnizatii, dar si pensiondrile sau reducerile de personal viitoare,
pentru a se asigura ca deciziile de recrutare si mobilitate se incadreaza in plafoanele stabilite prin ciclul
bugetar. Prin fundamentarea planificarii fortei de munca pe proiectii precise ale cheltuielilor si corelarea
acestora cu procesul bugetar, institutiile pot controla cheltuielile de personal, asigurandu-se in acelasi
timp cé nevoile esentiale de personal sunt finantate si aliniate la obiectivele strategice.

Modelarea si proiectiile privind forta de munca trebuie sa se bazeze pe o metodologie si pe o serie
de indicatori standardizati pentru colectarea si prelucrarea datelor privind personalul. O conditie
prealabild esentiald pentru stabilirea unei planificari credibile si operationale in administratia publica
din Romania este definirea si aplicarea unui set de indicatori relevanti si fezabili. Pentru functia publica,
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ANFP ar trebui sa aplice acesti indicatori pentru a estima si anticipa evolutia fortei de munca; un proces
de Planificare la nivel de administratie ar necesita extinderea acestui mandat. Asa cum se descrie in
studiile de caz de tard, o PFM fundamentata pe date concrete incepe cu un set mic, standardizat si de
inalta calitate de indicatori, care pot fi masurati incd din faza incipientd, si abia ulterior se extinde la
analize predictive avansate. In stadiul actual, incipient, al capacititii sistemului si administratiei,
precum si experientei limitatd in utilizarea datelor iIn managementul resurselor umane, ANFP ar trebui
s acorde prioritate masurarii urmatoarelor tipuri de indicatori, asa cum se descrie in detaliu In Tabelul
&:

- Estimari cu privire la sustenabilitatea fiscala, prin corelarea proiectiilor privind personalul cu
cheltuielile de personal.

- Analizarea dinamicii fortei de munca si anticiparea riscurilor asociate, cum ar fi pensionarile,
fluctuatia personalului, plecarile si mobilitatea .

- Identificarea deficitului de personal in diferitele categorii din functia publica si in profilurile
posturilor.

Tabelul 8. Potentiali indicatori pentru modelarea si proiectiile fortei de munca in functia publicd din
Romania

Categoria
indicatorului

Indicatori specifici Importanta pentru PFM

. . . - - Permite stabilirea bugetului de referinta, expune
Dimensiunea si Numadr de angajati per . L
: o . . distorsiunile structurale
structura fortei institutie, categorie, clasa, . R .. e e
o . N (supraincadrare/subincadrare) si identifica riscurile
de munca functie, grad, varsta, sex N :
legate de imbatranire si pensionare.
Eligibilitate — TR .. . .
ru Personalul eligibil pentru Permite institutiilor sa asigure continuitatea 1n
en . . . . . o . o
: . pensionare in 1, 3 s1 5 ant functiile de conducere si in rolurile de specialitate.
pensionare
Permite institutiilor sa identifice riscurile legate de
Distributie Personalul pe regiuni si furnizarea serviciilor teritoriale si constrangerile
geografica municipalitati legate de recrutare in afara locatiilor de referinta (de
exemplu, Bucuresti)
. Suma totald a salariilor, Permite institutiilor sa coreleze direct practicile de
Cheltuieli de . . o <
costul mediu pe categorie, | PFM cu sustenabilitatea fiscala, plafoanele bugetare
personal B . . . .
clasa, functie, grad si controlul cheltuielilor salariale
. Pensionari, plecari o . o .
Fluctuatia . Permite institutiilor s elaboreze predictii cu privire
. voluntare, concedieri, .. .. . .
personalului decese la evolutia dinamicii fortei de munca
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Recrutare si Noii angajati pe grade, gen, Permite institutiilor sa evidentieze dinamica
angajare nivel de educatie recrutarii si retentiei in functia publica
Mobilitate Promovari, transferuri, Masoara functionalitatea pietei interne a muncii $i a
interna misiuni temporare parcursurilor profesionale
Nivel de Caracteristici educationale . . .. - N
. . . .. Actioneaza ca un indicator pentru specializarea in
calificare la la angajare, pe niveluri si )
. .. materie.
angajare domenii
. Formare profesionala, . A . o ..
Formare si Arata investitia In formarea profesionala viitoare, nu
. programe de dezvoltare . . .
perfectionare . doar In mentinerea acesteia
finalizate
Experienta 1n Ani de experientd 1n . ees A .
.. . Permite cartografierea capacitatii in functie de post,
domeniile domenii N . . .
. . e . nu doar 1n functie de numarul de angajati
functionale operationale/politici de baza

Sursa: Elaborat de autori.

74. Procesul de PFM trebuie sa vizeze integral personalul administratiei publice, nu doar functionarii

75.

de la nivel central si teritorial. Pentru o planificare eficienta este nevoie de o viziune de ansamblu
asupra tuturor categoriilor de posturi din administratia publica, intrucat aceste roluri determina in mod
colectiv capacitatea unei institutii de a furniza servicii, de a implementa reforme si de a gestiona
volumul de munca operational — rolul functionarilor publici in functionarea administratiei publice nu
poate fi delimitat si tratat separat de celelalte categorii de personal. Limitarea PFM la functionarii
publici scapa din vedere cealaltd jumatate a cheltuielilor de personal si nu ajuté la rezolvarea problemei
privind deficitul de personal interdependent si deficitul de competente. O abordare unitara asigura ca
oferta de fortd de munca, cererea si proiectiile de costuri aferente reflecta realitatea operationalad
completa a administratiei publice, permitdnd o mai buna alocare a resurselor bugetare, o prioritizare
mai clard a rolurilor critice si o aliniere mai coerentd intre deciziile de resurse umane si nevoile
strategice.

Pentru realizarea unui calcul cu privire la cheltuiclile de personal este nevoie de date
cuprinzatoare la nivel micro, adica la nivel de post. ANFP nu detine in prezent astfel de date, insa
MMFTSS le are si ar putea fi importate in bazele de date ANFP. Pentru realizarea unor estimari a
cheltuielilor de personal din administratia publica este nevoie informatii privind salariul brut pentru cel
putin un esantion reprezentativ de angajati, atat functionari publici, cat si angajati cu contract individual
de munca. Avand in vedere complexitatea structurii institutionale si variatiile in ceea ce priveste
functiile si organigramele, reprezentativitatea este aproape imposibil de obtinut. Prin urmare, cel mai
bun mod de a determina cheltuielile este sa se calculeze impactul pe care interventiile la nivel de salariu
sau la nivel de resurse umane, l-ar avea la nivel micro, adica la nivel de post. In acest scop, organismul
central desemnat pentru implementarea PFM, 1n contextul actual ANFP, ar trebui sa utilizeze o baza de
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date cu variabile calitative si cantitative care contribuie la calculul salariului brut®’, precum si
variabilele care stau la baza indicatorilor din Tabelul 8 de mai sus. In prezent, bazele de date ANFP —
SENEOSP — nu contin aceste date si nici nu ar trebui sa fie concepute pentru a le colecta de la zero. Un
exemplu in acest sens este formularul L153 al MMFTSS, care colecteazd date privind remuneratia
angajatilor din sectorul public civil. Desi ar fi necesara o restructurare a variabilelor si a sistemului de
codificare, principala problema a formularului 153 este conformitatea. In 2024, doar 40 % din posturile
din sectorul public au fost raportate de institutiile publice. Simplificarea formularului si sanctionarea
angajatorilor care nu respectd normele sunt conditii prealabile pentru transformarea bazei de date intr-
un instrument fiabil de masurare a cheltuielilor de personal din administratia publica.

Mecanismul de PFM ar trebui sa se bazeze pe un set de principii fundamentale care sa asigure
alinierea strategica a deciziilor cu privire la resursele umane, fundamentarea acestora prin date
concrete si flexibilitatea in functie de nevoile organizationale in schimbare. Cadrul de PFM ar trebui
sd se bazeze pe o serie de principii fundamentale, menite s asigure guvernanta, rigoarea si mecanismele
de feedback necesare pentru anticiparea riscurile legate de personald, menite sd asigure adaptabilitatea
la schimbari in mandatele organizationale sau pe pietele fortei de munca. Intr-o etapa ulterioara, acest
set de principii vor ajuta vizarea necesarului de competente in administratia publica. Fara respectarea
acestor principii, PFM va continua sd fie fragmentata, reactivd si deconectatd de la prioritatile
institutionale, subminand atat calitatea serviciilor, cat si sustenabilitatea fiscald. Aceste principii sunt:>®

- Angajamentul conducerii: pentru o PFM eficienta este nevoie de un angajament clar si sustinut
din partea conducerii, deoarece numai liderii pot stabili prioritati, pot aloca resurse si semnala daca
deciziile privind forta de munca sunt strategice sau administrative.

- Ancorare strategicd: Planificarea trebuie direct corelatd de mandatul organizatiei si cu rolul ,
obiectivele si prioritdtile operationale corespunzitoare, astfel incdt numarul si structura
personalului, precum si investitiile In forta de munca sa sprijine ceea ce se asteapta ca institutia sa
realizeze si sd indeplineasca.

- Utilizarea unui set de date fiabile si complete: deciziile trebuie sa se bazeze pe informatii corecte
despre structura demografica a fortei de munca, competentele, fluctuatia personalului si volumul
de munca; fara date de calitate, institutiile nu pot evalua riscurile, nu pot anticipa nevoile viitoare
si nu pot lua decizii corecte 1n ceea ce priveste personalul.

- Implicarea principalelor pirtilor interesate: managerii, departamentele de resurse umane,
angajatii si partenerii sociali trebuie sa fie implicati in proces, astfel incat planurile privind forta de

37 Caracteristicile angajatorului, locul de munca, vechimea in munci, gradul, nivelul de studii, fractiunea de norma,
salariul de baza, factorii care pot determina salariul de baza, cum ar fi participarea la implementarea proiectelor UE,
toate componentele variabile ale remuneratiei.

58 In conformitate cu Oficiul General de Contabilitate al SUA. 2003. Principii cheie pentru planificarea strategica
eficientd a fortei de munca. Raport citre Congres; si Sokol, Marc B. si Beverly A. Tarulli. 2024. Planificarea strategica
a fortei de munca: cele mai bune practici si directii emergente. New York. Oxford Academic.
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munca sa reflecte realitatile operationale, sa beneficieze de sprijinul celor vizati si sa reduca
rezistenta la schimbare.

Integrarea deplind cu mecanismele de planificare a bugetului si a resurselor: Planificarea
trebuie corelatd cu procesul de planificare al bugetului, astfel incat priorititile de personal sa fie
finantate in mod realist, iar cheltuielile de personal s raména in limitele bugetului.

Integrarea procedurilor de monitorizare si evaluare in procesul de planificare al fortei de
munca: evaluarea periodicd a progreselor, ipotezelor si rezultatelor ar permite institutiilor sa
ajusteze planurile privind forta de munca in functie de conditiile in schimbare si sd argumenteze
rezultatele obtinute Tn urmatoarele cicluri de PFM si bugetare.

77. Un mecanism eficient de PFM ar trebui sa aiba la baza un ciclu explicit si bine integrat. Cadrul
PFM ar trebui s ofere un proces structurat de aliniere a capitalului uman la obiectivele organizationale,
clarificind mai Intai prioritatile strategice. Acesta ar trebui sa stabileascd o imagine detaliata a fortei de
muncd actuale, sd anticipeze cererea viitoare si dinamica fortei de munca pe viitor, dar si sa identifice

deficitele. Pe baza acestor informatii, institutiile ar urma sa elaboreze si sd implementeze planuri

specifice de recrutare, retentie, dezvoltare sau restructurare a fortei de munca si, ulterior, ar putea

monitoriza si revizui aceste masuri pentru a se asigura cd raman eficiente si adaptate la conditiile in
schimbare, in special cele fiscale si bugetare. Acest proces ar urma sa fie coordonat si ghidat, de la nivel
central, de ANFP, ca parte a ciclului de planificare bugetard condus de MF, si ar cuprinde in mai multe

etape succesive, esalonate in timp:

(1)

(i)

Definirea directiei strategice a institutiei. Planificarea nu este un scop in sine, ci ar trebui sa fie
un demers care sa sprijine institutiile publice in indeplinirea mandatului si in atingerea obiectivelor
care le-au fost atribuite. Ca atare, trebuie sd existe o bund intelegere a mandatului si a rezultatelor
scontate la nivel de institutie. In acest scop, in vederea implementirii unui proces de planificare a
fortei de munci institutiile trebuie sa delimiteze si sd dezagregheze functiile organizationale de
baza si s cartografieze modul in care acestea sunt repartizate intre structurile interne, pentru a
identifica responsabilitatile departamentale corespunzatoare, precum si capacitatile si competentele
personalului necesare. Acest lucru ar permite evaluarea fortei de munca in raport cu nevoile
functionale la nivel institutional, si nu fragmentat, la nivelul fiecdrui departament. Fard aceasta
aliniere, PFM ramane un exercitiu administrativ, limitat la masuratori izolate ale numarului de
angajati, mai degraba decat un proces esential pentru Iimbunatatirea performantei institutionale.

Modelarea fortei de munca actuale. Pentru o PFM eficientd este nevoie de (i) o imagine de
ansamblu completd asupra fortei de muncd actuale (dimensiunea, compozitia, repartizarea
geografica, distributia si gradul de dependentd de personalului temporar si/sau a furnizorilor
externi) si (ii) modul in care aceasta fortd de munca este repartizatd pentru indeplinirea functiilor,
obiectivelor si/sau programelor specifice. Aceastd baza de referintd permite institutiilor sa inteleaga
capacitatile actuale, sa identifice vulnerabilitatile (de exemplu, numarul mare de pensionari viitoare
in departamentele specializate si cele cheie) si sd determine ce resurse au de fapt la dispozitie pentru
a-si indeplini rolul de baza si, astfel, pentru a-gi atinge obiectivele strategice. Subcapitolul 5.3.1 de
mai jos oferd un exemplu al modului in care datele privind personalul disponibile In prezent in
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functia publica si, respectiv, In administratia publica pot fi utilizate de ANFP pentru analiza si
prognoza fortei de munca.

(iii) Evaluarea necesarului viitor de personal si prognozarea fortei de munca disponibile.

Institutiile ar trebui sa realizeze estimari cu privire la forta de munca de care vor avea nevoie in
viitor (cererea) pe care sa le compare cu forta de munca pe care preconizeaza ca o vor avea (oferta).
Previziunile privind cererea iau in considerare prioritatile strategice, volumul de munca viitor,
modelele de prestare a serviciilor si schimbadrile institutionale preconizate (de exemplu,
digitalizarea proceselor), dar si profilurile posturilor vizate. In previziuni se va tine seama de
pensionari, de fluctuatia de personal, de provocarile legate de recrutare si retentie, precum si de
constrangerile bugetare. Aceastd etapa traduce strategia In cerinte concrete de personal si
capacitate.

(iv) Identificarea nevoilor de personal si elaborarea planurilor privind forta de munca la nivel

V)

strategic si operational. Compararea cererii si ofertei releva deficitul de personal, surplusul si
deficitului de competente. Aceastd etapa articuleaza ceea ce trebuie schimbat, dacd n cadrul
institutiei este nevoie sa se recruteze mai mult sau mai putin personal si pentru ce posturi, dacé este
nevoie de o redistribuire a personalului sau de modificarea anumitor procese pentru furnizarea de
servicii. Se elaboreaza apoi strategii tintite, pentru recrutare, retentie, formare, strategi de
reproiectare a posturilor, de externalizare si mobilitate, sau masuri care sa faciliteze transferul de
cunostinte. Aceasta etapa vizeaza definirea unor masuri realiste de a acoperi deficitele de personal.

Implementarea planurilor privind forta de munci. in aceastd etapi se trece la implementarea
planurilor operationale privind forta de munca, care traduc in actiuni concrete planul strategic
privind forta de munca. Institutiile trebuie si stabileasca responsabilitati clare in acest sens. In
vederea implementarii corecte, este nevoie ca personalul de conducere sa explice obiectivele, sa
adapteze deciziile legate de resurse umane si sa (re)aloce bugetele.

(vi) Evaluarea eficacitatii strategiilor si revizuirea acestora, dupa caz. PFM este un proces iterativ,

iar institutiile trebuie sd monitorizeze implementarea planurilor, daca acestea acopera deficitul si
daca ipotezele de la care s-a plecat raman valabile. Schimbarile din domeniul fiscal si bugetar, ale
politicilor de resurse umane sau ale prioritatilor strategice necesitd adesea ajustari. Aceasta etapa
asigura iTmbunatatirea continua si mentine planul privind forta de munca adaptabil si relevant.

Un rezumat al calendarului pentru procesul de PFM propus este prezentat in Tabelul 9 de mai jos, iar o
descriere completa a procesului este inclusd in Anexa 2. Acest proces e definit ca un exercitiu bienal,

implementat prin planuri de actiuni cu méasuri anuale.

Tabelul 9. Calendar de implementare pentru procesul de PFM propus

Etapa Calendar Scopul principal Rezultate cheie
. . o Parametrit ANFP-SGG-MF
Etapa 1. Emiterea Lansarea ciclului national vind PFM
D e ) rivin
de orientéari pentru o C de PFM si alinierea fortei P e
. Mai- 1unie 9 e Prioritati nationale de
planificare . de munca la prioritatile
. . . (bienal) . recrutare
strategica a fortei de guvernamentale si la .. . - .
¥ Limite obligatorii in materie
munca cadrul bugetar . .
bugetara si de personal
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(plafoane pentru posturile
vacante, plafoane pentru
abaterile de cheltuieli, limite
de realocare)

Etapa 2. Diseminare
si formare
profesionala

Iunie, anual, dupa
etapa 1

Consolidarea capacitatii
institutionala de aplicare a
metodologiei PFM intr-un
mod consecvent

Indrumari operationale si
metodologice pentru
ordonatorii principali de
credite

Etapa 3. Analiza
fortei de munca la
nivelul institutiilor

Tunie—iulie
(Tnainte de
elaborarea
scrisorii-cadru)

Realizarea de diagnoze la
nivel institutional privind
personalul, cheltuielile si
dinamica fortei de munca

Evaluarea fortei de munca si
a cheltuielilor din
administratia publica
Evaluarea fortei de munca
din institutii si evaluarea
cheltuielilor (ordonatorilor
principali de credit)
Proiectii pe 2 ani privind
pensionarile, plecérile,
promovarile, recrutarile
Identificarea rolurilor critice
pentru misiune (acolo unde
este posibil)

Prioritéti cheie in domeniul
resurselor umane derivate
din PSI

Etapa 4. Elaborarea
planurilor strategice
si operationale
privind forta de
munca

August—
noiembrie

Transformarea
diagnozelor in masuri
concrete privind forta de
munca

Indicatori standardizati
(modificari ale numarului de
angajati, impactul asupra
cheltuielilor, posturi care vor
fi deschise/inchise)
Dezvoltarea proiectului de
Plan strategic privind forta
de munca si a planurilor de
actiune privind forta de
munca

Propuneri concrete aliniate
la plafoanele stabilite de
Ministerul Finantelor
Fundamentarea planului
national de recrutare

Etapa 5. Aprobarea
de catre Guvern a
Planului strategic
privind forta de
munca

In termen de 30
de zile de la
adoptarea legii
bugetului anual

Ofera cadru legal pentru
aprobarea masurilor de
management a resurselor
umane, recrutare si

Plafonarea numarului de
angajati per institutie si
categorie

Autorizarea numarului de

posturi vacante autorizate
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plafoane de cheltuieli de
personal

disponibile pentru recrutare
externd

- Aprobarea modificarilor de
personal si organigramelor

- Date integrate in tabloul de
bord digital PSI

- Executarea cheltuielilor de

personal in conformitate cu
obiectivele fiscale si
bugetare

. - Realizarea unui raport de
Implementarea masurilor

Etapa 6. . . . evaluare privind
P Ciclude privind forta de munca si . P .
Implementare, . . . implementarea Planului
. . implementare de | realizarea de analize L
monitorizare si . B . strategic privind forta de
2 ani pentru urmatorul ciclu de

munca
- Rapoarte privind deviatii de
costuri, rezultatele obtinute

evaluare .
planificare

din implementarea masurilor
privind personalul si lectii
invatate

Sursa: Elaborat de autori.

78. Planificarea fortei de munca ar trebui evaluata pe baza unor rezultate concrete de performanta,
deoarece scopul sau final este de a spori eficacitatea institutionala, nu doar ocuparea posturilor
vacante. Succesul trebuie demonstrat prin progrese concrete , cum ar fi reducerea deficitului de
competenta in domeniile critice, imbunatatirea timpului de angajare pentru functiile specializate si de
conducere si controlul financiar multianual al cheltuielilor de personal. Tabelul 10 de mai jos prezinta
o listd cu potentiali indicatori de performanta pentru PFM. in timp, planificarea eficienti a fortei de
munca ar trebui sd permita institutiilor publice sa se adapteze rapid la schimbarile de directie, la avansul
tehnologic, la constrangerile bugetare si ale pietei fortei de munca.

Tabelul 10. Potentiali indicatori pentru evaluarea eficacitatii PFM

Dimensiune

Rezultate (proces/livrabile)

Rezultate (performanta/rezultate)

Date si analize
privind forta de
munca

Rata de acoperire a datelor privind forta
de munca (% din forta de munca inclusa
in baza de date a PFM)

Definirea competentelor specifice
pentru posturile din functia publica
(procentaj de posturi cu profiluri
actualizate)

Imbunatatirea preciziei previziunilor
privind personalul si a estimarilor
bugetare

Decizii privind resursele umane bazate
pe dovezi si sustinute de analize fiabile

Reducerea discrepantelor de date intre
institutii
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Previziuni precise (diferenta dintre
necesarul de fortd de munca anticipat si
cel real)

Remedierea
deficitului de
competente

Finalizarea analizei privind deficitul de
competente (procentajul de institutii
care finalizeaza evaluari de personal)

Rata de aliniere a programelor de
formare si dezvoltare (procentajul de
programe corelate cu nevoile
identificate)

Acoperirea planificarii succesiunii
(procentul posturilor critice pentru care
au fost identificati succesori)

Reducerea deficitului de competenta
(scaderea procentuala a deficitelor de
competente)

Cresterea eficientei etapelor de formare
(procentajul de angajati care raporteaza
o imbunatétire a performantei)

O ratd mai mare de promovare interna
si de pregatire pentru functii de
conducere

Recrutare si

Imbunatitirea timpului de angajare
(procentajul de posturi din planul de
recrutare ocupate in intervalul de timp
prevazut)

Imbunatitirea managementului
resurselor interne (procentajul de posturi

Reducerea timpului mediu de angajare

......

financiar asupra
cheltuielilor de
personal

mobilitate din planul de recrutare ocupate prin Reducerea dependentei de personalul
mobilitate) angajat pe perioada determinata sau ad
hoc
Raportarea ratei posturilor vacante
(procentajul de posturi neocupate peste
pragul tintd)
Mentinerea cheltuielilor de personal in Imbunatitirea previzibilitatii
randul ordonatorii principali de credite cheltuielilor de personal in limitele
intr-o marja de +/- 3 % fatd de fiscale
Control previziunile de costuri elaborate prin

masurile PFM

Procentul de ordonatori principali de
credite care asociaza costurile,
profilurile si numarul de angajati cu
obiectivele si masurile PSI.

Reducerea cheltuielilor neplanificate de
personal

Cresterea eficientei in alocarea
resurselor umane (ponderea
cheltuielilor de personal in bugetul

institutiei)

Sursa: Elaborare proprie.
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4.2.1 Proiectii bazate pe date privind forta de munca pentru functia publicd din
Romania

79.

80.

Analiza sistematicd a cheltuielilor de personal, a numéarului de angajati, a distributiei si a
compozitiei fortei de munca ofera baza empirica esentiala pentru un plan credibil privind forta
de munci din administratia publicd din Roméania. Aceastd sectiune include o analiza a datelor
disponibile in prezent despre personalul din functia publica si administratia publica. Aceasta prezinta
informatii privind dimensiunea si structura fortei de munca, eligibilitatea pentru pensionare, distributia
geografica si costurile salariale pentru functia publici. Impreuna, acesti indicatori permit interpretarea
simultana a evolutiei fortei de munca din perspectiva personalului si a bugetului, creand baza de date
necesard pentru realizarea unor viitoare previziuni cu privire la forta de munca si pentru formularea de
politici privind procesul de recrutare, mobilitate, formare si reinnoire a conducerii. In acest fel, capitolul
ofera fundamentul empiric pentru un viitor plan realist din punct de vedere financiar, echilibrat din
punct de vedere structural si orientat catre nevoile viitoare de prestare a serviciilor.

Prezentul capitol are rol analitic si se concentreaza pe modelarea si pe formularea de proiectii cu
privire la forta de munca din institutiile publice, mai degraba decét pe recomandiri prescriptive
pentru abordarea provocirilor legate de acest subiect. Scopul sdu este de a stabili o intelegere
solidd, bazatd pe dovezi, a dinamicii actuale si viitoare a fortei de munca din functia publica din
Roménia, prin analiza tendintelor in ceea ce priveste numarul, structura, distributia, cheltuielile de
personal si dinamica personalului. Prin urmare, capitolul isi propune sa cuantifice riscurile, presiunile
si dezechilibrele de la nivelul resurselor umane si sd fundamenteze realizarea unui exercitiu de
planificare bazat pe date, fard si formuleze propuneri de naturd politicd sau masuri de reforma.>

Caracteristicile personalului din functia publica

81.

Distributia posturilor ocupate in functia publici la diferite niveluri administrative evidentiaza o
structura a fortei de munca puternic descentralizata, cu implicatii majore pentru capacitatea,
coerenta si PFM in administratia publica din Roménia. Functia publica din Roménia numara peste
175 000 de posturi, dintre care 73 % (128 000) sunt ocupate permanent, 3 % sunt ocupate temporar, 20
% sunt vacante si 4 % sunt vacante temporar (a se vedea figura 4). Peste jumadtate din toate posturile
ocupate 1n functia publica (55%, aproximativ 70.000 de angajati) sunt concentrate la nivel local, urmate
de 28% in administratia teritoriald (aproximativ 36.000), in timp ce doar 16% functioneaza la nivel
central (aproximativ 21.000). Din perspectiva planificarii si modelarii fortei de munca, acest lucru
inseamna ci cea mai mare parte a capacititii operationale — i, prin urmare cel mai mare risc asociat
furnizarii de servicii — se concentreaza la nivel local si teritorial, unde institutiile se confrunté de obicei
cu o capacitate mai redusa a resurselor umane, cu presiuni mai mari legate de imbatranirea populatiei,
dar si cu mai multe constringeri in materie de recrutare. In ceea ce priveste posturile ocupate, in
administratia locald se regéseste deja majoritatea personalului (55 %), urmatad de administratia
teritoriald (28 %) si cea centrala (16 %), in timp ce sectorul justitiei este marginal; cu toate acestea,
acest dezechilibru devine si mai acut In cazul posturilor vacante, unde 66 % din totalul posturilor

% Interventiile strategice si politice pentru abordarea problemelor identificate vor fi propuse in cadrul livrabilului 3 al
actualului RAS, ca parte a contributiei pentru fundamentarea viitoarei strategii privind functia publica.
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vacante sunt concentrate la nivelul administratiei locale, comparativ cu doar 18 % din acestea in
administratia teritoriald si 16 % In administratia centrala (Figura 5). Astfel, nivelul care suporta cea mai
mare povard in ceea ce priveste furnizarea de servicii este si cel cu cea mai slaba acoperire efectiva a
personalului. Acest model se reflecta si la nivel de numiri temporare, unde administratiile locale si
teritoriale domind din nou, indicand preferinta pentru de solutii pe termen scurt, in locul unor procese
stabile de recrutare. In cele din urma, posturile vacante temporar sunt, de asemenea, concentrate la
nivel local (45 %), ceea ce confirma existenta unor blocaje persistente la nivel de recrutare, si nu doar
simple fluctuatii ciclice (Figura 6).

Figura 4. Distributia posturilor ocupate pe niveluri administrative (% din totalul posturilor ocupate)
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Sursa. Elaborat de autori, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025

Figura 5. Distributia posturilor aprobate in functie de statut si nivel administrativ (% din posturile in functie
de statut)
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Sursa: Elaborat de autori, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025
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Figura 6. Distributia posturilor aprobate pe categorii si statut (% din posturi pe categorii)
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Sursa. Elaborare proprie, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025

82. in cadrul functiei publice, se observi o rati ridicati a posturilor vacante in anumite domenii, in
timp ce altele se bazeaza in mod disproportionat pe angajiri temporare. Ambele caracteristici
evidentiazd potentiale vulnerabilitati si ridica necesitatea unei interventii prin implementarea unei
planificari corecte a fortei de munca.. Distributia posturilor vacante pe profesii evidentiaza o serie de
situatii In care ponderea posturilor vacante din totalul posturilor aprobate depaseste semnificativ media
nationald. Acestea sunt posturi care pot fi etichetate ca fiind in deficit si ar trebui sa faca obiectul
principal al PFM (Figura 7). Pe de alta parte, o serie de posturi prezintd o pondere mare de ocupare
temporard, ceea ce sugereaza lipsa de previzibilitate si o vulnerabilitate mai mare la interventiile
discretionare de naturd politica (Figura 8).

Figura 7. Ponderea posturilor vacante per functii publice (ponderea din totalul de posturi aprobate)
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Sursa: Elaborat de autori pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025
Note: Numitorul este format din posturile vacante si posturile vacante temporar.
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Figura 8. Ponderea posturilor cu numiri temporare, per functii publice selectate (ponderea din totalul
posturilor aprobate)
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Sursa: Elaborare proprie, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025

83.

&4.

Marea majoritate a functionarilor publici indeplinesc functii de executie la toate nivelurile
administratiei. Functiile de conducere sunt insa mai numeroase la nivelul administratiei locale. Datele
evidentiaza structura ierarhica si aria de control managerial din administratia publicd Romania, cu
consecinte directe asupra eficacitatii manageriale, succesiunii si coordondrii politicilor. Dintre posturile
ocupate permanent, 92 % se refera la functii de executie (117 000), doar 8 % la functii de conducere
(11 000) si un numar neglijabil din punct de vedere statistic la functii ocupate de Tnalti functionari
publici (24 sau 0,02 % din personal). Acest lucru inseamna ca, in medie, un functionar public de
conducere are 1n subordine aproximativ 11 functionari publici de executie, ceea ce este in conformitate
cu legislatia in vigoare (Legea nr. 296/2023). Majoritatea posturilor IFP sunt ocupate prin numiri
temporare. Ponderea functiilor de conducere este mai mare in administratia locald (10% din totalul
posturilor ocupate permanent) decét In administratia centrala si teritoriala (6%), ceea ce se explica prin
numarul mai mare de institutii si nevoia de a prelua multe dintre functiile de conducere — din cele 4.000
de institutii publice inregistrate in baza de date ANFP, 85% se afla in administratia locald, 12% in
administratia teritoriala si 3% in administratia centrala.

Distributia posturilor aprobate in functia publici in functie de nivelul profesional evidentiaza
discrepante semnificative, cu consecinte directe asupra structurii institutionale, rationalitatii
salariale si planificarii fortei de munci. Aproximativ 80% dintre functionarii publici care ocupa
functii de executie n baza unui contract pe perioada nedeterminatd, 72% dintre cei care ocupa posturi
in baza unui contract pe perioada determinata si chiar 54% dintre posturile vacante sunt calificate la cel
mai inalt grad profesional (,,superior”) (Figura 9 si Figura 10). Astfel, structura pe grade nu mai
functioneaza ca un instrument de diferentiere a posturilor in functie de complexitatea sarcinilor,
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responsabilitate sau expertiza necesara. In schimb, sistemul pare si fi transformat progresiv gradele
profesionale intr-un mecanism de progresie salariald, care nu mai reflectd doar continutului postului.
Ponderea relativ redusa a gradelor intermediare (,,principal”, ,,asistent”) si, in special, a gradelor de
baza (,,debutant”), in ciuda rolului lor esential in traseul profesional, indica faptul ca institutiile sunt
structurate in mod excesiv, nu numai in practicd. Din perspectiva PFM si a eficientei institutionale,
acest lucru inseamna cd Romaénia nu dispune de o distributie rationala a responsabilitatilor intre rolurile
de nivel debutant, principal si superior: activitatile de rutind, administrative si de sprijin sunt incorporate
formal in pozitiile de cel mai Tnalt grad, ceea ce duce la cresterea nejustificata a cheltuielilor de personal,
slabeste mecanismele interne de transfer de cunostinte si submineaza arhitectura posturilor bazata pe
competente.

Figura 9. Distributia functiilor de executie ocupate per grade profesionale
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Sursa. Elaborare proprie, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025
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FiguralO. Distributia functiilor de executie per grad profesional si statut ocupare
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Sursa: Elaborare proprie, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025

85. Distributia posturilor ocupate in functie de gradul profesional intireste si mai mult imaginea unei
functii publice dezechilibrate din punct de vedere structural si constrinse din punct de vedere
demografic, ceea ce pe termen lung prezinti riscuri in ceea ce priveste sustenabilitatea fortei de
munca din administratia publicd din Romania. Pe toate segmentele analizate, anume administratia
publica centrala, teritoriald, locala si sectorul justitiei, gradul ,,superior” (cel mai inalt nivel profesional)
domind in mod coplesitor, variind de la aproximativ 72% la 96% din posturile ocupate, in timp ce
posturile de nivel de debutant sunt practic inexistente (0-2%), iar gradele inferioare si medii raman
marginale. Aceastd concentrare a posturilor la varf indica faptul ca sistemul nu se reinnoieste printr-un
flux sdnatos de personal la nivel de debutanti, ci functioneaza ca o structurd inchisa, imbatranita, cu o
inlocuire generationald limitatd. Din perspectiva modelarii fortei de muncé, acest lucru inseamna ca
pensiondrile din anii viitori nu numai cd vor reduce numarul de angajati, dar vor eroda direct si
capacitatea profesionala avansata, existand prea putini angajati de nivel debutant instruiti care sa preia
sarcinile. Acest lucru semnaleaza, de asemenea, o dubla deficienta structurala: o recrutare la nivel de
debutanti insuficienta, si un progres profesional intern care nu poate compensa plecarile demografice.
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Figura 11. Distributia posturilor ocupate pe nivel administrativ si grad profesional (ponderea posturilor
ocupate totale pe nivel administrativ)
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Figura 12. Ponderea functionarilor publici la grad ,,superior” pe grupe de varsta
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Sursa. Elaborare proprie, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025

86. Structura pe varste a functiei publice din Roménia evidentiaza o fortad de munci in proces de
imbétranire structurala si prefigureazi un soc pe termen mediu in ceea ce priveste capacitatea
administratiei, ceea ce impune o planificare imediati, multianuald a fortei de munca la toate
nivelurile administratiei publice. In administratia centrald, teritoriald si locald, aproximativ doui
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treimi din personal se incadreaza in grupele de varsta 45-59 de ani, ceea ce indica faptul ca o mare parte
din cunostintele institutionale, capacitatea de conducere si expertiza operationald vor disparea in
urmatorii 5-15 ani, in timp ce afluxul de personal tanar sub 35 de ani rdmane extrem de redus si
matematic insuficient pentru a ocupa posturile care vor raméne vacanta in urma pensionarii angajatilor..
Acest dezechilibru demografic se traduce printr-o reducere acceleratd, neliniard, cu impact deosebit de
server in administratiile teritoriale si locale, care sunt cele mai expuse riscurilor legate de furnizarea de
servicii. Deoarece Romania nu se bazeaza in mod semnificativ pe prelungirea activitatii profesionale
dupa varsta de 65 de ani, aceste plecari se vor traduce aproape direct in pierderi de fortd de munca.

Figura 13. Distributia posturilor ocupate per nivel administrativ si categorie de varsta (ponderea posturilor

ocupate totale per nivel administrativ)
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Sursa: Elaborat de autori, pe baza datelor ANFP privind functia publica, 2025

87.

Functia publica din Roménia se confrunta simultan cu o stagnare a progresului profesional si cu
o presiune din ce in ce mai mare exercitati de numairul mare de pensionéri preconizate in randul
multor categorii de functionari publici, inclusiv in randul celor cu functii foarte specializate. In
majoritatea categoriilor de functii publice ocupate, ponderea celor incadrati la cel mai inalt grad
profesional este extrem de ridicatd, adesea intre 80 % si 100 %, ceea ce aratd ca majoritatea titularilor
au atins deja varful carierei i al scarii salariale formale, avand putine sau niciun fel de perspective de
avansare. In acelasi timp, ponderea angajatilor cu varsta peste 50 de ani este, de asemenea, foarte mare
pentru multe dintre aceleasi profiluri, depasind frecvent 60-70%, ceea ce indica faptul ca o mare parte
din personalul care este deja intr-un impas profesional este, de asemenea, la mai putin de zece ani de
pensionare. Aceastd conjuncturd a fost observatd in special iIn randul inspectorilor, auditorilor,
consilierilor superiori, referentilor, directorilor si sefilor de serviciu, unde densitatea la cel mai inalt
grad si imbétranirea se suprapun aproape perfect. Din perspectiva PFM, acest lucru se traduce prin
faptul ca functia publica din Romania este expusd unui cumul de riscuri: (i) pierderea iminenta a
expertizei prin pensionare si (ii) retentia slaba in randul tinerilor, deoarece multi angajati cu varsta sub
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50 de ani se afla deja la gradul superior, confruntandu-se cu stagnari salariale si perspective limitate de
crestere profesionald pentru urmatorii 15-20 de ani.

88. Datele indica doua valuri majore si succesive de pensioniri care vor afecta in mod direct mai intai
nucleul de expertiza si apoi functiile de conducere din functia publicid din Roménia. Un prim val,
preconizat pentru perioada 2027-2032, va viza 1in principal posturile de inspector (fiscal, de munca,
de concurentd, de constructii), posturi de auditor, specialist, referent, comisar, sef birou si sef unitate
fiscald, unde aproximativ 60-75 % dintre titulari au deja peste 50 de ani, iar 80-100 % se afla la gradul
superior, ceea ce Inseamna cd cea mai mare parte a expertizei in functiile de control, verificare si
reglementare va iesi din sistem intr-o perioada scurta de timp. Al doilea val, cu un impact si mai mare
asupra sistemului, este prevazut pentru perioada 2032-2038 si va afecta posturile de director, director
general adjunct, inspector-sef, sef serviciu, sef administratie s1 manager public, unde, din nou, mai
mult de jumatate dintre titulari au peste 50 de ani si peste 85-95% sunt la gradul superior, prefigurand
o pierdere masiva si foarte concentrata a capacitatii de conducere. In acelasi timp, datele arati ci o parte
semnificativa a functionarilor publici cu varsta sub 50 de ani se afla deja la ,,gradul superior”, ceea ce
ii plaseaza intr-o ,situati de stagnare profesionala si salariala” pe termen lung, pentru urmatorii 15-20
de ani, cu efecte negative grave asupra retentiei, n special in cazul posturilor unde profilul tehnic poate
corespunde unor niveluri de salarizare mai competitive In sectorul privat.

Figura 14. Ponderea posturilor ocupate in functie de varsta si grad profesional in anumite posturi din functia
publicé (ponderea posturilor ocupate in functie de post)
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Figura 15. Ponderea functionarilor publici care urmeaza sa se pensioneze in urmatorii 15 ani (barbati) si
13 ani (femei) (% din totalul posturilor ocupate)
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Note:

Intervalele utilizate in proiectia privind pensionarea sunt diferite pentru barbati si femei, deoarece baza de date privind
functia publicd nu furnizeaza varsta functionarului public. Aceasta indica intervalul de varstd in care se incadreaza
functionarul public. Deoarece varsta de pensionare este diferitd pentru barbati (65 de ani) si femei (62-63 de ani),
proiectiile rezultate au trebuit s fie grupate in intervale de timp diferite.

Proiectiile se bazeaza pe prezumtia ca functionarii In cauza se vor pensiona la atingerea varstei de pensionare.

Date privind cheltuielile de personal in functia publica

89. Totalul cheltuielilor de personal din functia publice a ajuns la 19,5 miliarde RON in 20285, iar
jumatate din aceastid suma se concentreazi la nivelul administratiei locale, 29% la nivelul
administratiei teritoriale si 19 % la nivelul administratiei centrale (Figura 16).%° Cheltuielile de
personal anuale aferente cele 133 000 de posturi ocupate (permanente si temporare, la nivel central,
teritorial, local si judiciar) sunt estimate la 19,5 miliarde RON in 2025, adicd 11 % din totalul
cheltuielilor salariale la nivelul administratiei publice, Intrucat functionarii publici reprezintd 10,5 %
din totalul angajatilor din sectorul public. Din total, 85% se refera la functii de executie, 15% la functii
de conducere si o pondere neglijabila la inaltii functionari publici (Figura 17). In ceea ce priveste

%0 Datele privind veniturile salariale din formularul L153 pentru luna octombrie 2024 au fost folosite pentru a estima
salariile nete si brute in functie de subnivel administrativ, categorie, clasi si grad profesional. In total, exista 46 de
combinatii unice din datele ANFP si, respectiv, L153. Subnivelurile administrative includ ministerele, institutiile si
autoritatile publice centrale, prefecturile si serviciile descentralizate, instantele si parchetele, administratia locala.
Acestea au fost corelate cu subnivelurile echivalente ale angajatorilor care au raportat date salariale prin formularul
L153. Salariul brut mediu pentru fiecare combinatie a fost importat in fiecare pozitie din baza de date ANFP. Acest
exercitiu de mapare a permis estimarea costului salarial anual pentru functia publica, precum si defalcari suplimentare
pe diverse criterii. Urmatoarele iteratii ar putea fi mai detaliate prin addugarea denumirii postului la identificatorii de
mapare.
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distributia la nivel administrativ, functia publicé de la nivel local reprezintd jumatate din cheltuielile de
personal, in timp ce 29% din ponderea cheltuielilor s-a inregistrat in administratia teritoriala (28 % din
posturile ocupate) si 19% in administratia centrald (16 % din posturile ocupate).

Figura 16. Estimarea cheltuielilor salariale pentru functia publica pe nivel administrativ, milioane RON,
2025
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Sursa: Elaborat de autori, pe baza datelor ANFP privind functia publica si a bazei de date a MMFTSS privind
formularul L153, 2025

Figura 17. Cheltuielile anuale salariale pentru functia publica (numai pentru posturile ocupate), pe nivel
administrativ si categorie, 2025, milioane RON
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Sursa: Elaborat de autori pe baza datelor ANFP privind functia publica si a bazei de date a MMFTSS, privind
formularul L153, 2025

90. Distributia salariilor evidentiaza inegalitati interne semnificative pentru posturi similare din
functia publici, ceea ce afecteazi piata interni a muncii si dinamica retentiei. In cadrul anumitor
subcategoriilor de functionari publici, 1n special inalti functionari publici, functionari de conducere si
de executie, datele arata diferente foarte mari intre percentilele 5 si 95, care ceea ce iInseamna diferente
de 10 000 RON pentru aceeasi categorie formala. Acest lucru apare in special la nivel ministerial si al
institutiilor publice centrale. Datele evidentiaza, de asemenea, ca inegalitatea salariala in functia publica
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este amplificatd de remuneratii variabile si sporuri, care sunt concentrate n mod disproportionat la
varful ierarhiei si Tn anumite institutii, in loc sa fie distribuite uniform intre posturile similare. Acest
lucru indica faptul ca functionari publici care ocupa posturi similare pot avea salarii brute diferite, in
functie exclusiv de repartizarea institutionala (Figura 18 si Figura 19).

Figura 18. Distributia salariilor brute in functia publica pe niveluri administrative, pe categorii si nivel de
studii, RON, 2025
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Sursa: Elaborat de autori, pe baza datelor furnizate de MMFTSS prin formularul L153, 2025
Note: Intervalele indica valori intre percentilele 5 si 95 precum si valoarea medie, astfel cum sunt raportate in
formularul L153 de cétre institutiile publice.

Figura 19. Distributia salariilor brute ale functionarilor publici cu studii superioare pe niveluri
administrative, in functie de gradul profesional, RON, 2025
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91. Datele disponibile pot fi folosite pentru a estima impactul bugetar al reducerii naturale a
personalului din functia publici in urmitorii cinci ani. n total, se preconizeazi ci 11 000 de
functionari publici se vor pensiona gradual in urmatorii cinci ani, dintre care 1 400 de nalti functionari
publici si functionari de conducere vor fi Inlocuiti. Cu toate acestea, dacad niciunul dintre functionarii
publici cu functii de conducere nu ar fi inlocuit in aceastd perioada si salariile ar fi inghetate®' ,
cheltuielile de personal s-ar reduce cu aproximativ 4 miliarde RON fin cinci ani (Figura 20).%

Figura 20. Numarul si cheltuielile salariale cumulate ale functionarilor publici de executie preconizati ca
se vor pensiona In urmatorii cinci ani, pe nivel administrativ
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Sursa: Calculul BM, pe baza datelor privind functia publica din ANFP si a bazei de date MMFTSS privind formularul
L153, 2025

Note:

Estimarea cheltuielilor salariale se bazeaza pe ipoteza ca salariile brute vor ramane inghetate pe toata perioada de
referinta. in aceasta estimare sunt incluse numai functiile publice de executie, deoarece s-a presupus ci functiile de
conducere si functiile de IFP sunt functii unice si functionarii ar urma sa fie inlocuiti. S-a presupus ci numarul de
pensionari va fi distribuit in mod egal pe parcursul celor cinci ani. Impactul calculat al cheltuielilor de personal se
referd la numarul total de angajati care vor iesi la pensie din functia publica in urmatorii cinci ani.

Intervalele utilizate in proiectia privind pensionarea sunt diferite pentru barbati si femei, deoarece in baza de date nu
existd date cu privire la varsta functionarului public, ci se specificd doar intervalul in care aceasta se incadreaza.
Deoarece varsta de pensionare este diferitd pentru barbati (65 de ani) si femei (62-63 de ani), proiectiile rezultate au
trebuit sa fie grupate Tn doua intervale de timp diferite.

92. in urmitorii cinci ani, daci 50% din functiile de executie vacante vor fi inlocuite cu posturi de
nivel debutant, cheltuielile de personal s-ar reduce cu 2,6 miliarde RON. Pe baza numarului de
angajati care vor iesi la pensie in urmatorii cinci ani si a salariilor brute medii pe 2025 — presupunand
ca vor ramane inghetate —, cheltuielile de personal au fost estimate la 4 miliarde RON (Tabelul 11).
Dacéd 15% din posturile vacante in fiecare an sunt inlocuite cu posturi de nivel debutant, scaderea

6! Legea nr. 141/2025 prevede inghetarea salariilor din sectorul public in 2026.
62 Estimarea ar fi mai precisd dacd s-ar cunoaste varsta exactd a functionarilor publici.
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cheltuielilor salariale rezultate ar fi de 0,42 miliarde RON (10,5% din suma pierduti). Intr-un al doilea
scenariu, daca 50 % din posturile vacante in fiecare an ar fi inlocuite cu posturi de nivel debutant,
scaderea ar ajunge la 1,4 miliarde RON (35 % din suma pierduta). Mentinerea aceleiasi rate de inlocuire
cu Tnalti functionari publici ar fi cu 40 % mai costisitoare decat transformarea posturilor in posturi de
nivel debutant.

Tabelul 11. Rezultatele a doud scenarii referitoare la costul inlocuirii posturilor ramase vacante dupa
pensionarea functionarilor publici de executie Tn urmatorii cinci ani, inh milioane de RON

Nivel Numarul de Reduce‘rea Not%a masa s‘alarialé 1'ezu¥taté Noga masa s.alarialé rezu}taté
- . posturi care  fondului de din Inlocuirea a 15% din din inlocuirea a 50% din
admmistratlv 4 vor rimane salarii dupa posturile nou vacante cu posturile nou vacante cu
functci;j:mlui vacante anual pension{uj posturi de nivel debutant in posturi de nivel local in
’ in urmatorii 5  (mil. RON) fiecare an (mil. RON) fiecare an (mil. RON)
i Anull -5 Anul 1 -5 Anull -5
Central - I 35 851 82,2 273,9
Central - 1T 3 4,0 0,6 2,0
Central - III 23 36,1 5,1 17,1
Teritorial - I 587 1.342,2 129,8 432,5
Teritorial - II 2 3,7 0,5 1,7
Teritorial - 111 44 67,8 8,7 29,1
Local - 1 628 1.360,4 138,6 462,1
Local - 1T 16 22,9 3,4 11,2
Local - 111 268 369,7 53,5 178,2
Total 1.922 4.057,7 422,3 1.407,7

Sursa: Calculul Bancii Mondiale, pe baza datelor privind functia publicd ale ANFP si a bazei de date MMFTSS privind
formularul L153, 2025

Note: Estimarea cheltuielilor salariale se bazeaza pe ipoteza ca salariile brute vor rimane Inghetate pe toatd perioada
de referinta. Numdrul total de pensionari se va imprti in mod egal pe parcursul celor cinci ani. In fiecare an, o parte
din posturi vor fi inlocuit. Estimarea cheltuielilor anuale s-a bazat pe faptul ca pensionarile vor avea loc 1n ianuarie,
de unde rezulta o usoara tendinta supraestimare a economiilor in primul an.

4.3 Trecerea la o PFM bazata pe competente in functia publica din

Romania

93. ANFP a propus introducerea domeniilor functionale pentru functiile publice generale ca mijloc
de clasificare a acestora in functie de specificul postului. ANFP a definit domeniile functionale ca
un set transversal de activitdti intreprinse pentru indeplinirea prerogativelor autoritdtii publice,

caracterizate prin sarcini si responsabilitdti comparabile sau conexe, care se regasesc atat la nivelul
institutiilor administratiei centrale, cat si la nivelul institutiilor administratiei locale, independent de
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94.

95.

96.

domeniul lor de politica sectoriald. ®* Aceste domenii au aplicabilitate la nivelul posturilor din
administratia publicd generald, si au obiectul de a permite institutiilor sd defineascd competente
specifice pentru fiecare post, pe baza responsabilitatilor specifice ale acestora, integrand in acelasi timp
competentele specifice comune definite de ANFP pentru fiecare domeniu functional. In afarad de
aceasta, domeniile functionale nu au o utilizare clard si explicita pentru alte scopuri legate de
managementul resurselor umane.. Modelul propus constd in optsprezece domenii functionale, care
acopera functii transversale in administratia publica (de exemplu, resurse umane, TIC si audit intern).
Institutiile ar urma sa decida domeniile functionale in care ar fi incadrate posturile din functia publica
generala, pe baza continutului posturilor respective; un post poate fi incadrat in maximum trei domenii
functionale.

Procesul si metodologia de reclasificare a posturilor din functia publicd generald in domenii
functionale sunt in continuare subdezvoltate. Lucrdrile analitice si legislatia propusa care stau la
baza introducerii domeniilor functionale sugereaza ca institutiile angajatoare ar fi pe deplin
responsabile de Incadrarea posturilor in domenii functionale, prin modificarea fiselor de post. Este de
asteptat ca aceasta abordare sa conduca la variatii si inconsecvente semnificative intre institutii, in ceea
ce priveste modul 1n care posturile sunt incadrate in domenii functionale, ceea ce ar afecta obiectivul
declarat de imbunatéatire a sistemului de clasificare a posturilor din functia publica general si, In ultima
instanta, utilitatea domeniilor functionale pentru PFM.

Este necesard o abordare centralizata si standardizatid de clasificare posturilor din functia
publici in domenii functionale, pentru a se asigura o clasificare unitari intre institutiile
administratiei publice si posturi. Introducerea si operationalizarea domeniilor functionale pentru
posturile din functia publica generala ar trebui sa fie coordonata la nivel central de ANFP, in calitate de
agentie principald de management a resurselor umane pentru functia publica. Introducerea domeniilor
functionale ar trebui sd fie insotitd de masuri de remediere a problemele structurale legate de
inadecvarea sistemului si structurii de clasificare a posturilor din functia publica (si din administratia
publica in sens general). Ca atare, aceasta ar trebui sa fie valorificatd ca o oportunitate de adaptare,
actualizare si redefinire a posturilor din functia publicd, precum si a competentelor si cerintelor
profesionale corespunzitoare, pe baza nevoilor functionale ale administratiei publice. In acest scop,
ANFP ar trebui sa introducd domeniile functionale ca parte a eforturilor mai ample de creare a
conditiilor prealabile si a unui mediu propice pentru o planificare a fortei de munca bazatd pe
competente, agsa cum apare ea descrisa in prezentul document.

Clasificarea functiilor publice in domenii functionale va consolida semnificativ procesul de PFM,
oferind o baza mai solida pentru clasificarea posturilor si segmentarea fortei de munca. Domeniile
functionale ar sprijini PFM, prin segmentarea personalului nu numai in functie de grad sau categorie
juridica, ci si in functie de caracteristicile functionale ale postului, oferind astfel informatii coerente si
comparabile cu privire la deficitul de personal, capacitatea excedentard, sau nevoile emergente de

3 Conform ANFP. 2024. Livrabilul 5: Metodologia privind actualizarea periodicd a cadrelor de competente — Anexa
4: Compendiu de competente specifice. Elaborat in cadrul instrumentului de asistenta tehnica nr. 49313/26.10.2023,
in conformitate cu Jalonul 419 al PNRR . Disponibil la https://www.anfp.gov.ro/media/nmehijrl/livrabil-5-anexa-nr-
4-compendiu-de-competen%C8%9Be-specificedocx.pdf.
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competente in cadrul administratiei publice si in institutiile individuale. O clasificare standardizata a
posturilor Tn domenii functionale asigura ca functiile publice sunt analizate si grupate consecvent 1n
domeniile functionale potrivite, permitand astfel analize valide la nivel de categorii de personal si,
ulterior, la nivel de seturi de competente. Valorificarea domeniilor functionale in acest mod permite o
analiza mai precisa a cerintelor de personal specifice domeniului, o mai buna aliniere a structurilor de
personal cu cerintele operationale si un set de strategi de recrutare, recalificare si mobilitate mai bine
orientat. In practicd, domeniile functionale ar permite transpunerea si dezagregarea mandatelor si
obiectivelor institutionale in diferite cerinte de profil profesional, transformandu-le intr-un instrument
esential pentru o PFM bazat| pe dovezi. Anexa 3 ilustreazd modul in care procesul de PFM poate fi
valorificat pentru a dezvolta si integra rolurile si competentele profesionale in domeniul TIC in
administratia publica.**

97. Pentru a permite implementarea unei PFM bazata pe competente, institutiile trebuie sa coreleze
domeniile functionale cu sarcinile atribuite si cu obiectivele definite si, acolo unde este posibil, cu
reperele operationale. Prin incadrarea in domenii functionale, posturile din functia publicd sunt
clasificate In functie de similitudine, reflectind, de fapt, diviziunile departamentale existente ale
rolurilor posturilor si, astfel, permitind implementarea unei PFM axate pe nevoile departamentale. in
vederea implementarii unei PFM bazata pe competente, care si permita institutiilor s& modeleze
componenta fortei de munca pentru a atinge obiectivele strategice, este nevoie sd se defineascd mai
intdi modul in care diferitele domenii functionale si profilurile generale ale posturilor din functia
publica, precum si competentele specifice corespunzatoare contribuie in mod coerent la indeplinirea
functiilor si obiectivelor organizationale. Acest lucru ar permite institutiilor sa cartografieze oferta
disponibila si deficitele existente 1n ceea ce priveste profilurile si numarul posturilor din functia publica
generala, in raport cu nevoile functionale, si sd elaboreze planuri de personal la nivel institutional care
sd contribuie direct la performanta institutionala. Pentru functii specifice, nevoile de personal pot fi
evaluate si adaptate 1n raport cu repere standardizate predefinite (de exemplu, raportul dintre personalul
din functii de sprijin si totalul personalului).

98. ANFP ar trebui sa sprijine institutiile in identificarea si definirea competentelor specifice pentru
posturile esentiale, ca o conditie prealabila pentru avansarea catre o PFM bazata pe competente.
Dupa cum este descris mai sus, procesul actual de PFM, mediul de operare si capacititile institutionale
nu sunt favorabile integrarii competentelor ca dimensiune a exercitiului actual. Mai mult decat atat,
conditiile preliminare fundamentale pentru o PFM bazata pe competente, si anume definirea posturilor
din functia publica in functie de competente specifice exhaustive si coerente, si incadrate pe domenii
functionale, se afla inca intr-o faza incipienta de implementare si, respectiv, de dezvoltare. Pentru a
avansa citre o PFM bazat pe competente, ANFP ar trebui sa isi extinda rolul de centru de expertiza si
lider metodologic pentru institutiile administratiei publice, in vederea definirii unor standarde coerente
pentru competentele aferente posturilor din functia publica si incadrarea in diferite domenii functionale,

6% Conform propunerii Bancii Mondiale. 2025. Raport privind rolurile si functiile TIC propuse pentru administratia
publica centrald din Romania — Livrabilul 2. Cadrul propus de competente digitale pentru functionarii publici din
Romania. Elaborat in cadrul proiectului Instrumentului de asistentd tehnica ,,Dezvoltarea unui cadru general de
competente digitale pentru functionarii publici din Romania”, in temeiul contractului CE nr. REFORM/IM2024/005.
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precum si sa 1si consolideze prerogativele de autoritate centrald in aplicarea si respectarea acestor
standarde. In contextul actual al unei capacitati institutionale reduse, al resurselor limitate si al unui
interes redus 1n cadrul administratiei publice pentru PFM, acest mandat ar trebui indeplinit printr-o
abordare etapizata, pentru (i) a dezvolta la nivel central conditiile prealabile pentru implementarea unei
PFM bazate pe competente, fara a supraincdrca capacitatea institutiilor in acest proces, si (ii) a produce,
in fiecare etapa a procesului, rezultate si/sau schimbari care sa adauga imediat plus valoare institutiilor.
Astfel, etapele principale ale abordarii esalonate ar trebui sa constea in:

6))] Sprijinirea si supervizarea institutiilor in identificarea si clasificare consecventa si armonioasa
a posturilor si categoriile de posturi esentiale pentru indeplinirea mandatelor in domeniile
functionale propuse.® Acest lucru ar permite institutiilor sd defineascd si sa cartografieze
nevoile de personal cu cel mai mare impact si sd prioritizeze alocarile si distribuirea
cheltuielilor de personal pentru aceste roluri (inclusiv n vederea deschiderii posturilor vacante
si initierea proceselor de recrutare). Se preconizeaza ca pentru reclasificarea posturilor din
functia publica in functie de domenii functionale si pentru definirea si introducerea de noi roluri
profesionale in clasificare (acolo unde se justificd) va fi nevoie de anumite modificari
legislative. Criteriile de clasificare a posturilor esentiale:

- Gradul de specializare si/sau experienta in domeniu: rolul necesitd expertiza sau experienta
care poate fi dobandita numai dupa o anumita perioada de timp, sau prin cursuri de formare.

- Dificultatea de recrutare: un rol pentru care institutia are dificultati in a atrage candidati
calificati, chiar si cu un proces de recrutare activa, ceea ce poate pune in pericol capacitatea
institutiei de a-si atinge obiectivele.

- Plecari/pensionari: Rolul este afectat de o fluctuatie constanta a personalului sau de valuri
anticipate de pensionari.

- Geografie: Rolul este neobisnuit in regiunea specifica, iar relocarea sau inlocuirea acestuia
cu o pozitie similara in altd parte ar face dificild indeplinirea eficientd a sarcinilor necesare.

(i1) Efectuarea unei analize centralizate a posturilor si/sau categoriilor de posturi identificate ca
fiind critice de catre institutii, pentru a defini, dezvolta si valida competentele specifice si
descriptorii comportamentali care pot fi aplicati in mod uniform la posturile respective din
administratia publica. Acest lucru ar permite atdt ANFP sa asigure o aplicare consecventi a
mecanismelor de management a resurselor umane bazate pe competente in intreaga
administratie publicd, cit si o flexibilitate limitatd institutiilor pentru a adapta cerintele de
competentd pentru posturile critice fara a distorsiona clasificarea existentd a posturilor (de
exemplu, introducerea de competente specifice care nu sunt comparabile, in termeni de
complexitate sau cerinte pentru titularul postului, pentru acelasi tip de post). Rezultatul final ar

95 Aceastd etapd este in curs de desfasurare pentru profesia TIC, prin Instrumentului de sprijin tehnic ,,Dezvoltarea
unui cadru general de competente digitale pentru functionarii publici din Romania”, in cadrul contractului CE nr.
REFORM/IM2024/005. A se vedea si anexa 3 la prezentul raport.
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(iii)

(iv)

V)

fi elaborarea unui set de competente specifice bine definite de ANFP pentru toate posturile
critice, urmand ca institutiile angajatoare sa defineasca pana la doud competente specifice
suplimentare pentru respectivele posturi.

Introducerea de dispozitii pentru elaborarea unui catalog al posturilor din administratia publica,
completat initial cu pozitiile critice identificate, care sa includa si detalii despre competentele
specifice.%® Acesta ar fi un prim pas cétre centralizarea si punerea la dispozitie a informatiilor
complete privind clasificarea posturilor si taxonomia competentelor pentru posturile din functia
publica.

Sprijinirea institutiilor in realizarea unei analize a deficitului de personal, pentru a identifica
deficitul critic de personal pentru aceste profiluri profesionale.®’

Elaborarea de orientdri si cerinte pentru institutii, in vederea folosirii PFM pe baza de
competente pentru posturile critice identificate. Acest lucru s-ar concentra in jurul unui Plan
strategic privind forta de munca pe 2 ani, prin care se identifica si prioritizeaza profilurile de
posturi critice si competentele specifice pentru administratia publica si care stabileste modul in
care viitoarele concursuri nationale de recrutare ar putea/ar trebui s raspunda acestor nevoi de
fortd de munca, in conformitate cu prioritatile strategice ale guvernului, asa cum sunt acestea
stabilite printr-o strategie nationald si cu plafoanele bugetare disponibile. Acest Plan strategic
privind forta de muncd ar fi principalul instrument pentru inventarierea $i monitorizarea
deficitului de competente, dar intr-o prima etapa ar trebui utilizat in principal in vederea
elaborarii unui mecanism de PFM, ca mai apoi sd evolueze treptat catre integrarea
competentelor.

Pe termen lung, odata ce acest plan va deveni un element stabilit al modelului PFM, poate fi
folosit pentru recomanddri si/sau instructiuni cu privire la modul 1n care institutiile
administratiei publice ar trebui sd abordeze aceste deficite, valorificind functiile de
management a resurselor umane, dincolo de recrutare si selectie. Aceastd etapa ar presupune
valorificarea resurselor externe pentru contractare si externalizare, promovarea prioritard
pentru aceste roluri, elaborarea de planuri de invitare si dezvoltare pentru perfectionarea
personalului existent in aceste roluri. In vederea implementirii acestor masuri, ar fi nevoie ca
ANFP si efectueze un exercitiu de benchmarking pentru grupul tintd de posturi, pentru a
identifica practicile de varf din institutii si din sectorul privat, in vederea identificarii
strategiilor de recrutare si retentie, precum si dinamica pietei muncii (de exemplu, nevoile si
rolurile emergente In materie de competente) in aceste domenii.

% Un catalog similar este folosit in functia publicd francezi, si anume Répertoire des métiers de la fonction publique
(RMFP). Detalii sunt disponibile aici: https://www.fonction-publique.gouv.fr/devenir-agent-public/les-metiers-de-la-
fonction-publique.

87 ANFP a elaborat orientdri si metodologii pentru institutii, in vederea efectudrii analizei posturilor din functia
publica, ca baza pentru identificarea deficitelor de fortd de munca. A se vedea rezultatele obtinute in cadrul Jalonului

disponibile aici:  https://www.anfp.gov.ro/proiecte/proiecte-in-implementare/proiecte-pnrr/proiecte-pnrr-

lista/operationalizarea-cadrelor-de-competenta-din-administratia-publica-centrala/
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(vi)

(vii)

Replicarea analizei si a procesului de reclasificare in domenii functionale, dar si a procesului
de identificare si descriere a competentelor specifice pentru profilurilor, la nivelul functiilor de
sprijin. Catalogul posturilor ar fi completat ulterior cu aceste posturi si competentele specifice
comune corespunzatoare.

Furnizarea de orientdri metodologice si introducerea unui rol de control pentru reclasificarea,

definirea si atribuirea de competente specifice posturilor ramase din functia publica. Aceste
posturi ar fi introduse ulterior in catalog.
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Anexa 1. Analiza dispozitiilor legale privind PFM 1in
administratia publica romaneasca

Prezentare generalda a cadrului juridic privind determinarea si stabilirea
structurii posturilor din functia publica in cadrul autoritdtilor si
institutiilor publice

Planificarea recrutarii functionarilor publici are ca punct de plecare si referinta categoriile (de
executie, de conducere sau corespunzatoare inaltilor functionari publici), tipurile si numéarul de
functii publice previazute in organigramele® ale autoritatilor si institutiilor publice. Functiile publice
din cadrul fiecérei autoritati/institutii publice sunt prevdzute in organigrama acesteia, care este aprobata
prin act administrativ (tipul actului administrativ depinde de tipul autoritatii/institutiei publice si/sau de
pozitia ierarhicd a acesteia in cadrul administratiei publice). Astfel, modificarile categoriei, tipului si
numarului de functii publice implicd modificdri ale actului administrativ prin care a fost aprobata
organigrama. in plus, numarul total de functii publice din cadrul fiecarei autorititi/institutii publice este, de
obicei, prevazut si in actul administrativ prin care autoritatea/institutia a fost infiintata si functioneaza, astfel
incat cresterea numarului total de functii implica si modificarea actului respectiv. in majoritatea cazurilor,
in administratia publica centrald, modificarea numarului total de functii din cadrul unei autoritati/institutii
publice este mai greoaie/birocraticd decat implementarea altor modificéri ale organigramei, deoarece prima
implicd modificarea unui act legislativ (de exemplu, hotarari de Guvern) de un nivel superior celui prin care
este aprobata organigrama (de exemplu, ordine emise de ministerele de resort).

Autorititile si institutiile publice trebuie sa solicite avizul prealabil al ANFP® la stabilirea sau
modificarea structurii de functii publice de stat si/sau teritoriale.”” Avizul prealabil al ANFP este
necesar’! atunci cand se stabileste sau se modificd structura functiilor publice de stat si/sau teritoriale,
precum si atunci cand se reorganizeaza o autoritate/institutie publica, cu conditia ca aceasta sd implice
modificari ale organigramei, reorganizari sau desfiintdri de structuri din cadrul respectivei
autoritati/institutii publice. Pentru a obtine avizul ANFP, autoritatea/institutia publica in cauza trebuie sa

=9

% Termenul ,,organigramd” este utilizat pentru a se referi in mod colectiv la urmitorii termeni romanesti: (i)
,organigrama”/, structurd organizatoricd”, care este o reprezentare grafici a structurilor care compun o
autoritate/institutie publica (de exemplu, directie generald, directie, serviciu) si care, de obicei, include informatii
privind categoriile si numarul de functii publice aferente fiecarei structuri; (ii) ,,stat de functii”, care include informatii
suplimentare privind functiile publice din cadrul fiecarei autoritati/institutii publice (de exemplu, tipurile/denumirile,
clasa, gradul profesional al functiilor, studiile necesare pentru ocuparea functiilor).

 In cazul functiilor publice care beneficiazi de statute speciale sau al functiilor publice locale, la
stabilirea/modificarea structurii de functii publice nu este necesar avizul ANFP.

70 In conformitate cu art. 402 din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

! In conformitate cu art. 402 alin. (1'), coroborat cu art. 409 alin. (3) lit. a) si b) din OUG nr. 57/2019 privind Codul
administrativ, avizul prealabil al ANFP nu este necesar in urmatoarele cazuri: (i) in cazul modificarii structurii
functiilor publice din cadrul autoritatilor sau institutiilor publice ca urmare a promovarii in clasa si a promovarii in
grad profesional a functionarilor publici; (ii) in cazul transformarii unei functii publice vacante intr-o functie publica
cu o denumire diferita sau intr-o functie publica de nivel inferior sau superior, in limita numarului maxim de posturi
aprobat pentru autoritatea sau institutia publica si In limita fondurilor bugetare anuale alocate.
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prezinte anumite documente,’ care includ referatul de aprobare a proiectului de act administrativ, prin care
se fundamenteaza stabilirea sau modificarea structurii de functii publice, cu evidentierea modificarilor
intervenite pentru fiecare functie publicd in parte si pe fiecare subdiviziune organizatoricd din cadrul
autoritatii/institutiei publice si cu indicarea temeiului juridic aplicabil.” Nu au fost identificate dispozitii
legale privind cerintele care trebuie indeplinite pentru ca avizul sé fie emis.

Analiza legislatiei nu a relevat dispozitii legale cuprinzitoare si detaliate privind procesul de evaluare
a necesarului de resurse umane in vederea fundamentarii structurii functiilor publice previzute in
organigramele autoritatilor/institutiilor publice. Legea stabileste In linii mari documentele juridice si
etapele administrative pentru stabilirea sau modificarea organigramelor (in principal, asa cum s-a mentionat
anterior, prin emiterea de acte administrative care stabilesc/modifica organigrama), dar nu este reglementat
un proces formal de evaluare a necesarului de resurse umane prin raportare la mandatul si responsabilitatile
stabilite pentru autoritatile si institutiile publice, proces care ar trebui sa stea la baza deciziei privind
structura functiilor publice din cadrul acestor autoritati/institutii. Prin urmare, nu este clar daca un astfel de
proces este realizat sau dacd structura functiilor publice din fiecare autoritate/institutie publicd este
determinatd, de fapt, de alte constrangeri (in special, constrangeri bugetare) si nu de o evaluare a necesarului
de resurse umane bazata pe dovezi.

Exista dispozitii legale care limiteaza sau influenteazi numarul maxim de functii publice la nivel de
autoritate/institutie publicdi sau la nivel de structurd organizationalda din cadrul
autorititilor/institutiilor publice, dar aceste dispozitii sunt legate de constringeri administrative sau
bugetare, mai degraba decit de evaluarea necesarului de resurse umane. Conform Codului
administrativ, numarul total al functiilor publice de conducere din cadrul unei autoritati/institutii publice
este limitat la 8% din numarul total de posturi aprobate la nivel de ordonator principal de credite.”* In plus,
infiintarea de structuri organizationale in cadrul fiecarei autoritati/institutii publice este supusa indeplinirii
anumitor cote: (i) cel putin 10 posturi de executie pentru Infiintarea unui serviciu, (ii) cel putin 20 de posturi
de executie pentru infiintarea unei directii si (iii) cel putin 35 de posturi de executie pentru infiintarea unei
directii generale;” acest lucru, la rindul sdu, are un impact asupra numarului de functii de conducere,
deoarece pentru fiecare dintre structurile organizationale mentionate mai sus sunt necesare unul sau doud
functii de conducere.

In subsidiar, trebuie subliniat faptul c, in cazul autoritatilor si institutiilor publice locale, care nu fac
obiectul prezentului raport, legea stabileste un numar minim, mediu si maxim de posturi (functii publice
locale si posturi de personal contractual) care pot fi infiintate la nivelul fiecarei unitati administrativ-
teritoriale’®, in functie de tipul unitétii (comuna, oras, municipiu, judet si, separat, Municipiul Bucuresti si
sectoarele sale), precum si de numarul de locuitori ai unitétii respective; numarul efectiv de posturi din

72 Lista documentelor care trebuie depuse este prevazuta in anexa la Ordinul presedintelui ANFP nr. 1886/2019.

73 In conformitate cu art. 1 lit. ¢) din anexa la Ordinul presedintelui ANFP nr. 1886/2019.

7 n conformitate cu art. 391 alin.(1) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

75 In conformitate cu art. 391 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

76 Aceste praguri se aplica posturilor din aparatul de specialitate al primarului, din aparatul de specialitate al consiliului
judetean si din institutiile publice locale infiintate prin hotarari ale consiliului local/consiliului judetean. Exista
anumite exceptii de la aceste praguri (cum este cazul posturilor din capitolele bugetare ,, Invatamant” si ,, Asigurari si
asistentd sociala”, finantate din bugetele locale, precum si al celor din capitolul bugetar ,,Sénatate”).
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fiecare unitate administrativ-teritoriala se calculeaza conform procedurii stabilite prin OUG nr. 63/2010,
dar nu poate fi mai mic, respectiv mai mare decat numarul minim, respectiv decat numarul maxim.

Legislatia privind planificarea si executia bugetara include dispozitii care au impact asupra
numairului de posturi din cadrul autoritatilor si institutiilor publice (care se referd, de obicei fara
distinctie, la numarul total de posturi din functia publica si de posturi de natura contractuald).
Principiul gestiondrii eficiente a cheltuielilor de personal platite din fonduri publice impune ca politica
salariald si a numarului de personal (adicd functionari publici si personal contractual) din institutii,
autoritati, entitati publice si/sau de utilitate publica sa fie In conformitate cu tintele fiscal-bugetare stabilite
in strategia fiscal-bugetard.”” Strategia fiscal-bugetard stabileste plafoane anuale,’® printre altele, pentru
cheltuielile de personal ale bugetului general consolidat, care sunt exprimate ca procent din produsul intern
brut.”” Anual, fiecare ordonator principal de credite trebuie sd prezinte o propunere de cheltuieli bugetare,
in conformitate cu strategia fiscal-bugetara si cu metodologia de elaborare a proiectului anual de buget, care
include plafoanele de cheltuieli si numarul de personal, emise de Ministerul Finantelor.®® Ministerul
Finantelor are autoritatea de a respinge propunerile de buget care nu sunt in conformitate cu cele doud
documente mentionate anterior si, in cazul in care ordonatorii principali de credite in cauza nu asigura
conformarea propunerilor lor de buget in termenul stabilit de Ministerul Finantelor, acesta din urma este
abilitat, dupa negocieri, sub medierea prim-ministrului, sa ajusteze unilateral propunerile de buget ale
acestor ordonatori principali de credite, pentru a fi incluse in bugetul anual.®! Dupa aprobarea prin lege a
bugetului de stat si a bugetului asigurarilor sociale de stat, Ministerul Finantelor publicd programarea
financiard trimestriala a cheltuielilor bugetului de stat, ale bugetului asigurarilor sociale de stat si ale
bugetelor fondurilor speciale,® iar ordonatorii principali de credite pentru aceste bugete trebuie sa prezinte
propunerile de esalonare trimestriala a cheltuielilor lor.®* Ministerul Finantelor elaboreazd, aproba si
publica, printre altele, tinte trimestriale pentru cheltuielile de personal ale bugetului general consolidat
pentru ordonatorii principali de credite ai bugetului de stat, bugetului asigurarilor sociale de stat si bugetelor
fondurilor speciale.** Ordonatorii principali de credite sunt obligati prin lege sa ia toate masurile necesare
pentru a respecta tintele pentru cheltuielile cu personalul,® inclusiv prin:3¢

- reducerea numarului de posturi finantate din bugetele lor;
- disponibilizarea, in conditiile legii, a unei parti din personalul incadrat;

- nepromovarea angajatilor, daca acest lucru implica cresterea cheltuielilor de personal;

77 In conformitate cu art. 4 alin. (1) pct. 6 din Legea responsabilitatii fiscal-bugetare nr. 69/2010.

78 Cadrul fiscal-bugetar, care face parte din strategia fiscal-bugetara, cuprinde plafoane pentru anul bugetar de referinta
(anul bugetar urmitor), precum si pentru urmatorii doi ani. in conformitate cu art. 26 alin. (4) din Legea nr. 69/2010,
limitele pentru cheltuielile de personal ale bugetului general consolidat, aprobate de Parlament, sunt obligatorii pentru
urmatorii doi ani bugetari.

7 n conformitate cu art. 12 alin. (1) lit. (a) din Legea nr. 69/2010.

80 In conformitate cu art. 30 alin. (1) din Legea nr. 69/2010.

81 In conformitate cu art. 30 alin. (3) din Legea nr. 69/2010.

82 In conformitate cu art. 37 alin. (1) din Legea nr. 69/2010.

83 In conformitate cu art. 37 alin. (3) din Legea nr. 69/2010.

84 In conformitate cu art. 37 alin. (4) din Legea nr. 69/2010.

85 In conformitate cu art. 18' din Legea nr. 69/2010.

8 n conformitate cu art. 18 alin. (2), (5) si (6) din Legea nr. 69/2010.
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- nelansarea de concursuri pentru posturile vacante sau neocuparea posturilor vacante prin alte
modalitati prevazute de lege.

Pe un subiect mai specific, legea-cadru privind salarizarea personalului plitit din fonduri publice prevede
ca ordonatorii de credite pot aproba initierea procedurilor de privind promovarea pe functii, grade sau trepte
profesionale a personalului numai cu conditia de a nu depasi cheltuielile de personal aprobate in bugetul
lor.?” O dispozitie similara este inclusd in Codul administrativ, potrivit cdreia concursul de promovare in
functiile publice de conducere se organizeaza in limita fondurilor bugetare alocate de autoritatea sau
institutia publicd competentd, potrivit legii.®®

in ultimii ani, au fost luate misuri extraordinare pentru a face fati deficitului public, misuri care au
avut un impact si asupra fortei de munca din sectorul public, inclusiv asupra procesului de ocupare
a functiilor publice. Incepand cu 1 iulie 2022, o serie de acte normative succesive®® au suspendat ocuparea
prin concurs sau examen a posturilor vacante din autoritatile si institutiile publice. Ultimul act legislativ de
acest tip prevede o astfel de suspendare pentru perioada 1 ianuarie 2026 — 31 decembrie 2026.%° Trebuie
mentionat ca aceste dispozitii se referd la posturile vacante, adica nu la posturi nou infiintate, ci la posturi
care erau deja incluse in organigramele aprobate ale autoritatilor si institutiilor publice si care, din diferite
motive, nu erau inca ocupate in momentul in care a fost instituitd inghetarea angajarilor. Existd anumite
exceptii de la suspendarea ocuparii posturilor vacante, de exemplu:

- Suspendarea nu se aplica asa-numitelor posturi unice.’! Legea defineste postul unic ca fiind:*?

o acel post ale carui atributii, prin continutul si natura lor, sau responsabilitati stabilite nu se
regdsesc in alta structurd organizatorica;

o un post care se afla Intr-o structurd organizationala in care exista numai posturi vacante.

- In cazuri temeinic justificate, ordonatorii principali de credite pot aproba ocuparea a pana la 15%
din numarul total de posturi care vor deveni vacante dupa intrarea in vigoare a suspendarii, cu
conditia ca acest lucru sa nu conducid la depasirea cheltuielilor de personal aprobate in bugetul
ordonatorului principal de credite, pentru fiecare sursa de finantare in parte.”® Limita de 15% nu se
aplicd ocupdrii posturilor vacante corespunzatoare inaltilor functionari publici sau functiilor
publice de conducere, cu conditia ca ocuparea acestor posturi sa nu conduca la cresterea numarului
total de posturi ocupate sau la depasirea cheltuielilor de personal aprobate in bugetul ordonatorului
principal de credite.**

87 fn conformitate cu art. 31 alin. (8) din Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri
publice.

88 In conformitate cu art. 165 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

8 OUG nr. 80/2022, OUG nr. 34/2023, OUG nr. 115/2023, OUG nr. 156/2024 si Legea nr. 141/2025.

% n conformitate cu art. XXII din Legea nr. 141/2025.

9 Tn conformitate cu art. VII alin. (2) din OUG nr. 156/2024 (care a intrat in vigoare la 1 ianuarie 2025).

92 Tn conformitate cu art. VII alin. (3) din OUG nr. 156/2024 (care a intrat in vigoare la 1 ianuarie 2025).

93 In conformitate cu art. VII alin. (5) din OUG nr. 156/2024 (care a intrat in vigoare la 1 ianuarie 2025).

94 Tn conformitate cu art. VII alin. (6) din OUG nr. 156/2024 (care a intrat in vigoare la 1 ianuarie 2025).
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- Suspendarea nu se aplica posturilor a caror ocupare conditioneaza indeplinirea unor indicatori de
rezultat sau de proiect stabiliti n baza unor contracte de finantare din fonduri europene, precum si

din Mecanismul de redresare si rezilientd, in limitele bugetului aprobat.®

Prezentare generala a cadrului juridic privind planificarea recrutarii
functionarilor publici in vederea ocuparii functiilor publice de stat si
teritoriale

Codul administrativ enumera instrumentele de planificare privind organizarea si dezvoltarea
carierei in functia publica, care includ si instrumente de planificare a recrutirii, in special planul de
recrutare pentru posturile din functia publica de stat si teritoriald care urmeaza sa fie ocupate prin
concurs. Instrumentele de planificare privind organizarea si dezvoltarea carierei in functia publica sunt:*°

(i) Planul de recrutare a functionarilor publici, utilizat pentru organizarea si desfasurarea concursului
prevazut la art. 467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

(i1) Planul de promovare in functii publice de conducere, utilizat pentru organizarea si desfasurarea
concursului de promovare in functii publice de conducere prevazut la art. 482 alin. (4) si la art. 483
alin. (2) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

(ii1) Instrumentele interne de gestiune si planificare a resurselor umane din cadrul fiecarei autoritati sau
institutii publice. Codul administrativ nu ofera informatii/orientari suplimentare cu privire la aceste
instrumente interne pe care autoritatile si institutiile publice ar trebui, probabil, sa le dezvolte. Prin
urmare, rolul pe care aceste instrumente interne il joaca/l-ar putea juca in planificarea recrutarii nu
este clar si nu poate fi stabilit cu certitudine.

(iv) Planul de perfectionare profesionald a functionarilor publici. Dupa cum sugereaza si denumirea,
acest plan nu este relevant pentru recrutarea functionarilor publici, ci pentru dezvoltarea lor
profesionald. Planul mentionat in acest punct include informatii privind domeniile de
formare/perfectionare profesionald in care functionarii publici din cadrul fiecarei autoritati/institutii
publice ar trebui sd urmeze cursuri de formare.

Desi nu este inclus in lista instrumentelor de planificare privind organizarea si dezvoltarea carierei
in functia publicia, Codul administrativ prevede, de asemenea, un plan de mobilitate pentru inaltii
functionari publici.”” Mobilitatea este 0 modalitate de modificare a raporturilor de serviciu specificd numai
inaltilor functionari publici. Fiind o modificare a unui raport de serviciu existent, mobilitatea nu implica
recrutarea de persoane in cadrul functiei publice (mobilitatea se aplica persoanelor care ocupa deja o functie
publicd corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici), dar prin mobilitate 1naltii functionari
publici pot ocupa o altd functie publica corespunzitoare categoriei inaltilor functionari publici vacanta®®
sau, in mod exceptional, o functie publica de conducere vacantd.”” Mobilitatea in interes public, care este

% In conformitate cu art. 14 din OUG nr. 41/2025 (care a intrat in vigoare la 19 august 2025).

% n conformitate cu art. 5 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

97 Mentionat la art. 216 alin. (3) si (4) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

% Tn conformitate cu art. 215 alin. (1) lit. a) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
9 n conformitate cu art. 503 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

104



unul dintre tipurile de mobilitate,'® poate fi aplicatd in conformitate cu un plan de mobilitate, aprobat prin
hotarare a Guvernului.'” Analiza legislatiei nu a relevat aprobarea unui astfel de plan de mobilitate pana la
momentul Intocmirii prezentului raport.

Planul de recrutare a functionarilor publici cuprinde functiile publice de stat si teritoriale desemnate
a fi ocupate prin concursul prevazut la art. 467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul
administrativ. Planul de recrutare este elaborat pentru o perioada de referinta de doi ani si enumera functiile
publice de stat si teritoriale'®? (functii de executie, functii de conducere si functii corespunzatoare categoriei
inaltilor functionari publici) care (i) sunt vacante la momentul elaborarii planului sau previzionate pentru
vacantare in perioada de referinta de doi ani si (ii) care sunt desemnate a fi ocupate prin concursul prevazut
la art. 467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ (care este una dintre modalitatile de
ocupare a functiilor publice!®). Pentru a elabora planul de recrutare, ANFP solicitd, pana la data de 31
ianuarie a primului an al perioadei de referinta, ca autoritatile si institutiile publice 1n cadrul carora se afla
functii publice de stat si teritoriale sa stabileasca necesarul de resurse umane din functia publica (respectiv
functiile publice vacante sau previzionate pentru vacantare) care vor fi ocupate prin concurs.'® In termen
de 10 zile de la primirea solicitarii, autoritatile si institutiile publice trebuie sd transmitd ANFP, prin
intermediul platformei informatice de concurs!®® ,!% urmatoarele informatii privind functiile publice care
vor fi ocupate prin concurs in perioada de referintd de doi ani a planului de recrutare!'*’:

- Pentru functiile publice de executie: tipul compartimentului functional; denumirea
compartimentului functional; denumirea functiei publice; clasa; gradul profesional; codul unic de
identificare a postului, atribuit de ANFP; numarul de posturi vacante; numarul de posturi
previzionate pentru vacantare in fiecare dintre cele patru semestre care compun perioada de
referinta de doi ani.

- Pentru functiile publice de conducere din functia publica: tipul compartimentului functional;
denumirea compartimentului functional; denumirea functiei publice; codul unic de identificare a
postului, atribuit de ANFP; numarul de posturi vacante; numarul de posturi previzionate pentru
vacantare in fiecare dintre cele patru semestre care compun perioada de referinta de doi ani.

100 T conformitate cu art. 213 alin. (1) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, exista trei
tipuri de mobilitate a Tnaltilor functionari publici: mobilitatea pentru desfasurarea activitatii autoritatilor si institutiilor
publice; mobilitatea in interes public; mobilitatea pentru dezvoltarea profesionald a inaltilor functionari publici.

191 Tn conformitate cu art. 216 alin. (3) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

Altele decat functii publice care beneficiaza de statute speciale.

In conformitate cu art. 466 alin. (2) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, posturile vacante din functia

102
103

publica pot fi ocupate prin: (i) concurs organizat in conformitate cu legea, (ii) modificari ale raportului de serviciu,
(iii) reincadrare intr-un post vacant din functia publica si (iv) alte modalitati prevdzute in mod specific in Codul
administrativ.

104 T conformitate cu art. 13 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

105 Platforma informatica de concurs creatd si gestionatd de ANFP si utilizatd pentru desfdsurarea etapei de recrutare
(concursul national), care este prima etapa a concursului prevazut la art. 467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind
Codul administrativ.

196 Tn conformitate cu art. 16 alin. (1) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

197 Informatiile pe care autoritatile si institutiile publice trebuie si le transmiti ANFP sunt previzute la art. 16 alin. (2)
din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ si in Ordinul nr. 337/2024, emis de presedintele
ANFP.
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- Pentru functiile publice corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici: denumirea functiei
publice; codul unic de identificare a postului, atribuit de ANFP; numarul de posturi vacante;
numarul de posturi previzionate pentru vacantare in fiecare dintre cele patru semestre care
alcatuiesc perioada de referintd de doi ani.

Daca o autoritate/institutie publicd nu transmite informatiile solicitate, in termenul stabilit si prin
intermediul platformei informatice de concurs, aceasta nu va fi inclusa in planul de recrutare!®® | ceea
ce inseamna ca autoritatea/institutia respectiva nu va putea ocupa niciunul dintre posturile vacante prin
concurs.
Fiecare autoritate/institutie publicd trebuie sa stabileasca care dintre functiile publice de stat si
teritoriale din organigrama sa vor fi ocupate prin concurs. in conformitate cu Codul administrativ,
autoritatile si institutiile publice previzioneaza necesarul de resurse umane din functia publica care va fi
ocupat prin concurs pe parcursul perioadei de referintd de doi ani a planului de recrutare, pe baza:'"”

(i) Raportului analizei posturilor, care este intocmit in urma procesului de analiza efectuat pentru
a identifica scopul, obiectivele, sarcinile principale si competentele necesare pentru functie
publicd din organigrama.''® Acest proces este reglementat in anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019
privind Codul administrativ si este conceput, in primul rand, pentru a transpune competentele
generale si pentru a identifica competentele specifice pentru fiecare functie publica.'!!

(i1) Analizei datelor, care este definitd de Codul administrativ drept instrumentul de realizare a
previziondrii necesarului de resurse umane din functia publica, care implicd identificarea
domeniilor-cheie 1n care ar trebui recrutate noi resurse umane in cadrul autoritatii/institutiei
publice.!'?

(ii1) Analizei deficitului de personal, care este definitd de Codul administrativ drept instrumentul
de realizare a previzionarii necesarului de resurse umane din functia publicd pe baza céruia o
institutie sau autoritate publica poate identifica dacad are numarul necesar de resurse umane cu
competente adecvate in posturile corespunzatoare, astfel incat sa isi poata indeplini obiectivele
si misiunea institutionale.'?

Fara a aduce atingere concluziilor desprinse din documentele/analizele mentionate mai sus, atunci cand
stabilesc functiile publice care urmeaza sa fie ocupate prin concurs, autoritatile si institutiile publice sunt
obligate prin lege sa rezerve cel putin 10% din numarul total al functiilor publice de executie vacante pentru
functiile publice de executie vacante de grad profesional debutant si asistent.''* In acest scop, autoritatile si
institutiile publice pot emite acte administrative care modifica structura functiilor publice din organigramele
lor (i) prin transformarea unei functii publice vacante existente intr-o functie publica de executie de grad

198 Tn conformitate cu art. 16 alin. (3) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
19 Tn conformitate cu art. 15 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

119 fn conformitate cu art. 3 lit. b) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

"' Tn conformitate cu art. 26 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

"2 Tn conformitate cu art. 3 lit. b) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

113 n conformitate cu art. 3 lit. ¢) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
11411 conformitate cu art. 14 alin. (2) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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profesional debutant sau asistent!!> ''® si, dupa caz, (ii) prin modificarea calitatii unui post existent vacant
(un post de naturd contractuald) intr-o functie publicd de executie de grad profesional debutant sau
asistent.!!’

Autoritatile si institutiile publice stabilesc functiile publice care urmeaza sa fie ocupate prin concurs,
prin raportare la functiile existente in organigramele lor. Astfel, modificarea organigramei este un
proces separat de elaborarea planului de recrutare a functionarilor publici. Desi legea nu specifica in
mod clar, se poate deduce din diferitele dispozitii legale cd numai functiile publice care sunt deja prevazute
in organigrame pot fi raportate de autoritatile si institutiile publice catre ANFP pentru a fi incluse in planul
de recrutare (cu conditia, desigur, ca aceste posturi sa fie vacante sau previzionate pentru vacantare in
perioada de referintd de doi ani a planului). In acest sens, este relevant faptul ci, potrivit Codului
administrativ, atunci cand informeazd ANFP, autoritatile si institutiile publice sunt obligate sa specifice
compartimentele functionale in care se afld functiile publice raportate,''® ceea ce implica faptul ca aceste
functii exista deja in organigrama. In plus, atunci cand reglementeazi cota de 10% pentru functiile publice
de executie vacante de grad profesional debutant si asistent, Codul administrativ face referire la posibilitatea
de a modifica structura functiilor publice din cadrul organigramelor autoritatilor si institutiilor publice prin
acte administrative; adresa de comunicare prin care informatiile relevante sunt transmise ANFP pentru
elaborarea planului de recrutare nu poate fi asimilatd actelor administrative, care au un caracter juridic
special, astfel ca organigramele ar trebui modificate anterior includerii noilor functii in necesarul de resurse
umane comunicat citre ANFP.

Pe baza informatiilor furnizate de autorititile si institutiile publice, planul de recrutare a
functionarilor publici este elaborat de ANFP si aprobat prin hotirire a Guvernului.'"” Functiile
publice incluse in planul de recrutare sunt protejate, intr-o anumiti masuri, de schimbiri care ar
putea duce la ocuparea lor prin alte mijloace decit concursul. Pe baza informatiilor furnizate de
autoritatile si institutiile publice 1n care se afld functii publice de stat si teritoriale, ANFP elaboreaza planul
de recrutare, care este apoi aprobat prin hotarare a Guvernului. Planul de recrutare actual, care acopera
perioada 2025-2026, a fost aprobat prin HG nr. 298/2025; acesta este primul plan de recrutare aprobat prin
hotarare a Guvernului (anterior, ca masura tranzitorie, necesarul de resurse umane din functia publica care
trebuia ocupat prin concurs era aprobate prin ordine emise de presedintele ANFP!?°), O functie publica

inclusa in planul de recrutare nu poate fi:'?!

(i) transformatd intr-o functie in regim contractual,

(i1) transformata intr-o functie publica de altd clasa sau grad profesional sau prin modificarea a peste
50% din atributiile aferente functiei publice;

15 In limita numarului maxim de posturi aprobate pentru autoritatea sau institutia publici si in limita fondurilor
bugetare alocate anual.

16 Tn conformitate cu art. 409 alin. (3) lit. b) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

"7 In conformitate cu art. 409 alin. (3) lit. c), coroborat cu art. 405-407 din OUG nr. 57/2019 privind Codul
administrativ.

'8 Tn conformitate cu art. 16 alin. (2) lit. €) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

119 In conformitate cu art. 17 alin. (1) si (2) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

120 Ordinul presedintelui ANFP nr. 207/2023 si Ordinul presedintelui ANFP nr. 243/2024.

121 conformitate cu art. 12 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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(iii) redusa, cu exceptia reorganizarii prin reducerea posturilor din compartimentul in cadrul céruia este
prevazuta functia publica respectiva;

(iv) ocupat prin transfer sau mutare definitiva, in conditiile legii;
(v) ocupat prin aplicarea mobilitatii in cadrul categoriei inaltilor functionari publici.

Restrictiile mentionate anterior ofera garantii impotriva ocuparii functiilor publicare care au fost rezervate
pentru concursul prevazut la art. 467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ prin alte
modalitati prevazute de lege, dar care, in teorie, nu oferd acelasi grad de transparentd, accesibilitate si
impartialitate ca acesta.

La cererea autoritatilor si institutiilor publice, ANFP poate revizui planul de recrutare a
functionarilor publici, dar numai in anumite cazuri prevazute expres de lege. La cererea autoritatilor
si institutiilor publice, planul de recrutare poate fi revizuit de ANFP, dar nu mai devreme de un an de la
aprobarea planului prin hotirarea Guvernului si numai in urmatoarele cazuri:'??

(i) Se infiinteaza noi autoritati sau institutii publice, al caror necesar de resurse umane nu a fost
prevazut in planul de recrutare.

(i1) O autoritate sau institutie publica este reorganizata si se aproba infiintarea de noi functii publice n
cadrul structurii organizatorice a respectivei autoritati/institutii.

(i11) O functie publica inclusa in planul de recrutare nu este ocupata dupa derularea succesiva a cel putin
doud runde ale etapei de selectie (respectiv concursul pe post, care este a doua etapd a concursului
prevazut la art. 467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ).

(iv) Functiile publice devin vacante din motive care nu au putut fi previzionate atunci cand necesarul
de resurse umane in functia publica a fost comunicat catre ANFP pentru elaborarea planului de
recrutare.

Trebuie mentionat cd functiile publice care devin vacante in cursul anului si care nu au fost incluse
in planul de recrutare pot fi ocupate prin alte modalitati decat prin concursul prevazut la art. 467
alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ. Astfel, autoritatile si institutiile publice
ar trebui sa solicite revizuirea planului de recrutare numai daca doresc sd ocupe aceste functii prin
concurs.'?

Functiile publice incluse in planul de recrutare a functionarilor publici, aprobat prin hotarare a
Guvernului, sunt ocupate in urma concursului previzut la art. 467 alineatul (3) din OUG nr. 57/2019
privind Codul administrativ. Prima etapa a concursului (etapa de recrutare, denumitd si concursul
national) este organizatd de ANFP, iar a doua etapa (etapa de selectie, denumita si concursul pentru post)
este organizatd de autoritatile si institutiile publice, In cazul functiilor publice de executie si a celor de
conducere, sau de o comisie speciala, in cazul functiilor publice corespunzitoare categoriei inaltilor
functionari publici. Etapele concursului constau in diferite probe:

122 fpy conformitate cu art. 17 alin. (3) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
123 1y conformitate cu art. 6 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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(i) Etapa de recrutare (concursul national) este organizatd de ANFP, prin intermediul platformei
informatice de concurs, si constd in trei probe succesive:!'**

- Verificarea eligibilitatii candidatilor, care este realizata de comisii de verificare a eligibilitatii,
constituite de ANFP.

- Testarea preliminara, care se desfasoara in centrele de testare.
- Testarea avansata, care se desfasoard, in functie de tipul functiei publice:

o 1n centre de testare, pentru functiile de executie si pentru anumite functii de conducere
(respectiv functiile de director, director adjunct, director executiv si director executiv
adjunct care nu au calitatea de conducdtori ai institutiilor publice, precum si sef serviciu);

o in centre de evaluare, pentru anumite functii de conducere (respectiv functiile de director
general si director general adjunct, precum si functiile de director executiv si director
executiv adjunct care au calitatea de conducatori ai institutiilor publice) si pentru functiile
corespunzatoare categoriei 1naltilor functionari publici.

Etapa desfasurata de ANFP se refera la un tip general de functie publica, nu la o functie specifica
in cadrul unei anumite autoritati/institutii publice.

Candidatii care au promovat etapa de recrutare sunt inclusi In grupul de candidati gestionat de
ANFP, pentru o perioadd de maximum trei ani de la de la data promovérii acestei etape pentru
fiecare candidat. Pe parcursul perioadei de trei ani, candidatii din acest grup pot participa la
concursul pe post (etapa de selectie) organizat (i) pentru functia publica pentru care au candidat si
(i) pentru alte functii publice din aceeasi categorie, clasa si, dupd caz, grad profesional,
caracterizate prin competente generale cu acelasi nivel de complexitate.'?

(i) Etapa de selectie (concursul pe post) este organizatd pentru o anumitd functie publica si se
desfasoara:

- 1n cazul functiilor de executie si de conducere, de catre autoritatea/institutia publica
unde se afla functia publica vacanta, prin intermediul unei comisii de concurs numite 1n
acest scop;

- 1n cazul functiilor corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici, de comisia de
concurs prevazuta la art. 396 alin. (1) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

Etapa de selectie (concursul pe post) constd in urmatoarele probe succesive:'?® (i) verificarea
eligibilitatii candidatilor, (ii) proba suplimentara, dupd caz, (iii) proba scrisd si (iv) proba
interviului.

124 In conformitate cu art. 34 alin. (2) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
125 I conformitate cu art. 67 alin. (1) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
126 I conformitate cu art. 92 alin. (1) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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Candidatul care promoveaza toate probele etapei de selectie si obtine cel mai mare punctaj'?’ dintre

candidatii care au participat la etapa de selectie este considerat admis'?® si dobandeste dreptul de a
fi numit in functia publica pentru care a fost organizata etapa de selectie.

Planul de promovare in functii publice de conducere cuprinde functiile de conducere din cadrul
autoritatilor si institutiilor publice ale administratiei publice centrale, structurilor de specialitate ale
Administratiei Prezidentiale si structurilor autoritaitii judecatoresti, care sunt desemnate a fi ocupate
prin concursul de promovare prevazut la art. 482 alin. (4) si la art. 483 alin. (2) din OUG nr. 57/2019
privind Codul administrativ. Planul de promovare in functii publice de conducere este elaborat pentru o
perioadd de referintd de doi ani si include functiile publice de conducere!'? din cadrul autoritatilor si
institutiilor publice ale administratiei publice centrale, structurilor de specialitate ale Administratiei
Prezidentiale si structurilor autoritatii judecatoresti care (i) sunt vacante la momentul elaborarii planului
sau previzionate pentru vacantare in perioada de referintd de doi ani si (ii) sunt desemnate pentru a fi ocupate
prin concursul de promovare prevazut la art. 482 alin. (4) si la art. 483 alin. (2) din OUG nr. 57/2019 privind
Codul administrativ. Pentru elaborarea planului de promovare, ANFP solicita, la fiecare doi ani, autoritatilor
si institutiilor publice mentionate la prezentul paragraf sa determine necesarul de resurse umane in ceea ce
priveste functiile publice de conducere care urmeazi si fie ocupate prin concurs de promovare.'*® in termen
de 10 zile de la primirea solicitérii, autoritatile si institutiile publice trebuie s transmita ANFP, prin
intermediul platformei informatice de concurs'®', urmatoarele informatii privind functiile publice de
conducere care vor fi ocupate prin concurs de promovare 1n perioada de referintd de doi ani a planului de
promovare 1*2: tipul compartimentului functional; denumirea compartimentului functional; denumirea
functiei publice; codul unic de identificare a postului, atribuit de ANFP; numarul de posturi vacante;
numarul de posturi previzionate pentru vacantare in fiecare dintre cele patru semestre care compun perioada
de referinta de doi ani. In cazul in care o autoritate/institutie publici nu transmite informatiile solicitate, in
termenul stabilit si prin intermediul platformei informatice de concurs, aceasta nu va fi inclusa in planul de
promovare'3, ceea ce inseamnd cd autoritatea/institutia respectivid nu va putea ocupa niciunul dintre
functiile publice de conducere vacante prin concurs de promovare.

Fiecare autoritate/institutie publica trebuie sa stabileasca care dintre functiile publice de conducere
din organigrama sa vor fi ocupate prin concursul de promovare. Aceste posturi sunt stabilite in
raport cu posturile existente in organigramele lor. in conformitate cu Codul administrativ, autoritatile si
institutiile publice isi previzioneaza necesarul de resurse umane in ceea ce priveste functiile publice de
conducere care urmeaza sa fie ocupate prin concursul de promovare, pe parcursul perioadei de referinta de
doi ani a planului de promovare, pe baza:'3*

127 Cu conditia s3 fi obtinut punctajul minim necesar.

128 Tn conformitate cu art. 109 alin. (3) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

129 Cu exceptia functiilor publice care beneficiaza de statute speciale.

130 Tn conformitate cu art. 166 alin. (1) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

131 Tn conformitate cu art. 166 alin. (4) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
Informatiile pe care autoritatile si institutiile publice trebuie sa le transmitd ANFP sunt prevéazute la art. 166 alin.
(5) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ si in Ordinul presedintelui ANFP nr. 337/2024.
133 In conformitate cu art. 166 alin. (6) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

134 I conformitate cu art. 166 alin. (3) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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(i) Raportului de analiza a posturilor, care este intocmit in urma procesului de analizd efectuat pentru
a identifica scopul, obiectivele, sarcinile principale si competentele necesare pentru fiecare functie
publicd din organigrama.'3*> Acest proces este reglementat in anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019
privind Codul administrativ si are ca scop principal transpunerea competentelor generale si
identificarea competentelor specifice pentru fiecare functie publica.!*

(ii)Analizei datelor, care este definita de Codul administrativ drept instrumentul de realizare a
previziondrii necesarului de resurse umane din functia publica, care implicd identificarea
domeniilor-cheie in care ar trebui recrutate noi resurse umane in cadrul autoritatii/institutiei
publice.'?’

Ca si in cazul functiilor publice incluse in planul de recrutare a functionarilor publici, desi legea nu specifica
in mod clar, se poate deduce din dispozitiile legale ca numai functiile publice de conducere care sunt deja
prevazute 1n organigrame pot fi raportate de autoritatile si institutiile publice catre ANFP pentru a fi incluse
in planul de promovare.

Pe baza informatiilor furnizate de autoritatile si institutiile publice, planul de promovare in functii
publice de conducere este elaborat de ANFP si aprobat prin hotirire a Guvernului.!*® Planul actual
de promovare, care acopera perioada 2025-2026, a fost aprobat prin HG nr. 298/2025; acesta este primul
plan de promovare aprobat prin hotarare a Guvernului.

La cererea autoritatilor si institutiilor publice, ANFP poate revizui planul de promovare in functii
publice de conducere, dar numai in anumite cazuri prevazute expres de lege. La cererea autoritatilor
si institutiilor publice, planul de promovare poate fi revizuit de ANFP, dar nu mai devreme de un an de la
aprobarea planului prin hotardrea Guvernului si numai in urmatoarele cazuri (acestea sunt similare cu
cazurile In care poate fi revizuit planul de recrutare a functionarilor publici):'*°

(1) Se infiinteaza noi autoritati sau institutii publice, al cdror necesar de resurse umane nu a fost
prevazut in planul de promovare.

(i1) O autoritate sau institutie publica este reorganizata si se aproba infiintarea de noi functii publice n
cadrul structurii organizatorice a respectivei autoritati/institutii.

(111) O functie publicd de conducere inclusa in planul de promovare nu este ocupatd dupa derularea
succesiva a cel putin doua runde ale ultimei etape a concursului de promovare.

Trebuie remarcat cd aceasta dispozitie legala se referd, in fapt, la derularea succesivd a doua runde
ale etapei de selectie; intrucat, in cazul concursului de promovarea in functii publice de conducere,
spre deosebire de concursul prevazut la articolul 467 alineatul (3) din OUG nr. 57/2019 privind
Codul administrativ, legea nu defineste o etapa de recrutare si o etapa de selectie, s-a presupus ca
aceastd dispozitie legala ar trebui interpretatd ca referindu-se la ultima etapd a concursului de
promovare, desfasurata de autoritatile si institutiile publice (in anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019

135 Tn conformitate cu art. 3 lit. b) din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

136 Tn conformitate cu art. 26 din anexa nr. 8 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

137 In conformitate cu art. 3 lit. b) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

138 Conform art. 166 alin. (7) si (8) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

139 In conformitate cu art. 166 alin. (9), coroborat cu art. 17 alin. (3) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind
Codul administrativ.
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privind Codul administrativ, aceastd ultima etapa este desemnata, intr-un mod oarecum derutant,
fie drept concurs pe post, fie drept concurs de promovare).

(iv) Functiile publice de conducere devin vacante din motive care nu au putut fi previzionate atunci
cand necesarul de resurse umane privind functiile publice de conducere a fost comunicat catre
ANFP pentru elaborarea planului de promovare.

Trebuie mentionat ca functiile publice de conducere care devin vacante in cursul anului si care nu
au fost incluse 1n planul de promovare pot fi ocupate prin alte modalitdti decat prin concursul de
promovare prevazut la art. 482 alin. (4) si la art. 483 alin. (2) din OUG nr. 57/2019 privind Codul
administrativ. Astfel, autoritatile si institutiile publice ar trebui sa solicite revizuirea planului de
promovare numai daca doresc sd ocupe aceste posturi prin concursul de promovare. 4

Functiile publice de conducere incluse in planul de promovare, aprobat prin hotarare a Guvernului,
sunt ocupate in urma concursului de promovare prevazut la art. 482 alin. (4) si la art. 483 alin. (2)
din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ. Prima etapa a concursului de promovare in functii
publice de conducere este organizatd de ANFP, iar a doua etapa este organizata de autoritatile si institutiile
publice. Prin coroborarea diferitelor dispozitii legale relevante (spre deosebire de concursul prevazut la art.
467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ, legea nu stabileste un cadru clar si
cuprinzator pentru concursul de promovare), se poate concluziona ci existd doud etape principale ale
concursului de promovare, fiecare etapa constand 1n diferite probe:

(i) Etapa organizatd de ANFP, prin intermediul platformei informatice de concurs, constd in doua
probe succesive:
- Verificarea eligibilitatii
de ANFP.

141" care este realizatd de comisii de verificare a eligibilitatii, constituite

- Testarea avansata pentru ocuparea prin promovare a unei functii publice de conducere, care se
desfasoara, in functie de tipul functiei publice de conducere:

o in centre de testare, pentru functiile de director, director adjunct, director executiv si director
executiv adjunct care nu au calitatea de conducatori ai institutiilor publice, precum si sef
serviciu;

o in centre de evaluare, pentru functiile de director general si director general adjunct, precum
si pentru functiile de director executiv si director executiv adjunct care au calitatea de
conducidtori ai institutiilor publice.

Etapa desfasuratd de ANFP se referd la un tip general de functie publicd de conducere, nu la o
functie specifica in cadrul unei anumite autoritati/institutii publice.

Candidatii care au promovat etapa organizata de ANFP sunt inclusi in grupul de candidati gestionat
de ANFP, pentru o perioadd maxima de trei ani de la data promovarii probei de testare avansata. Pe
parcursul acestei perioade de trei ani, candidatii din grupul respectiv pot participa la concursul

propriu-zis de promovare (respectiv concursul pe post).'+?

140 Tn conformitate cu art. 6 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
141 T conformitate cu art. 171 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
142 Tny conformitate cu art. 174 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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(i) Etapa organizatd de autoritatea/institutia publica care doreste sa ocupe o anumita functie publica
de conducere vacanta, care este concursul propriu-zis de promovare (denumit si concursul pe post
— a nu se confunda cu concursul pe post, care este etapa de selectie a concursului prevazut la art.
467 alin. (3) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ). Aceastd etapa constd in
urmatoarele probe succesive, organizate de comisia de concurs numitd de autoritatea/institutia
publica: (i) verificarea eligibilitatii candidatilor, (ii) proba suplimentara, dupa caz, (iii) proba scrisa
si (iv) proba interviului.'®
Candidatul care promoveaza toate probele concursului propriu-zis de promovare (concursul pe
post) si obtine cel mai mare punctaj'** dintre candidatii care au participat este considerat admis'#

si dobandeste dreptul de a fi numit in functia publicd de conducere pentru care a fost organizat

concursul de promovare.

Exista dispozitii legale speciale care reglementeaza statutul functionarilor publici in cazurile in care
autoritatile si institutiile publice care ii angajeaza sunt reorganizate. Aceste dispozitii legale au scopul
de a oferi protectie functionarilor publici care ar putea fi afectati de concedieri In cazul reorganizarii
autoritatilor/institutiilor publice. Desi nu sunt, propriu-zis, masuri de planificare a fortei de munca, acestea
stabilesc cadrul care permite pastrarea resurselor umane experimentate si valoroase, in masura in care
indeplinesc conditiile pentru ocuparea functiei publice. Atunci cand o autoritate/institutie publica este
reorganizatd, functionarii publici din cadrul acestora pot fi numiti n noile functii publice sau, dupa caz, in
compartimentele rezultate, in urmatoarele cazuri: (i) se modificd mai putin de 50% din atributiile aferente
unei functii publice; (ii) sunt reduse atributiile compartimentului; (iii) este schimbatd denumirea functiei
publice fara a se modifica mai mult de 50% din atributiile aferente functiei publice; (iv) se aduc modificari
structurii compartimentului.'*® Atunci cand numarul functionarilor publici care indeplinesc conditiile
pentru ocuparea noilor functii publice este mai mare decat numarul functiilor disponibile,
autoritatea/institutia publicd organizeaza un examen; functionarii publici care sunt declarati admisi in urma
examenului sunt numiti in noile functii, in timp ce functionarii publici care sunt declarati respinsi sunt
eliberati din functie.'*’ In perioada de preaviz acordati functionarilor publici care au fost eliberati din
functie, dacd existd posturi vacante adecvate in cadrul autoritatii sau institutiei publice!*®, aceasta este
obligati sa le puna la dispozitia functionarilor publici respectivi.'* In fine, daca nu existd functii publice
vacante corespunzatoare in cadrul autoritatii/institutiei publice, aceasta trebuie sa solicite ANFP, in perioada
de preaviz, lista functii publice vacante (in intreaga administratie publicd) si, daca exista o functie publica
vacantd corespunzdtoare in cadrul unei alte autoritati/institutii publice, functionarul public care a fost
eliberat poate ocupa acea functie prin transfer.!>

143 Conform art. 186 din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

144 Cu conditia s3 fi obtinut punctajul minim necesar.

145 Tn conformitate cu art. 203 alin. (3) din anexa nr. 10 la OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

146 Tn conformitate cu art. 518 alin. (1) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

147 In conformitate cu art. 518 alin. (3) si (4) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

148 Respectiv functii publice de acelasi nivel, identificat prin categorie, clasa si, dupa caz, grad profesional, sau functii
publice de nivel inferior, daca in autoritatea/institutia publica respectiva nu existad functii publice de acelasi nivel.

149 T conformitate cu art. 519 alin. (7) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

150 fn conformitate cu art. 519 alin. (9) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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Functionarii publici care fac parte din corpul de rezerva pot fi redistribuiti pentru a ocupa posturi
vacante sau temporar vacante din functia publica. Corpul de rezerva al functionarilor publici este format
din functionarii publici care au fost eliberati din functia publica, din orice alt motiv decat incompetenta
profesionald. '>! Redistribuirea poate fi utilizatd pentru a ocupa orice categorie de functie publici, cu
conditia ca functia ocupata prin redistribuire sa fie de acelasi nivel (in ceea ce priveste categoria, clasa si,
daca este cazul, gradul profesional)!** ca cel al functiei pe care functionarul public in cauzad o detinea la
momentul intrarii in corpul de rezerva'** (un functionar public din corpul de rezerva poate fi, de asemenea,
redistribuit intr-o functie publicd de nivel inferior, dar numai daca acesta isi exprima acordul in acest
sens'**). In plus, functionarul public trebuie sa indeplineascd conditiile de studii, conditiile de vechime si
conditiile specifice prevazute in fisa postului pentru ocuparea functiei in care urmeaza sa fie redistribuit.'>
Responsabilitatea de a verifica indeplinirea conditiillor de realizare a redistribuirii revine
autoritatii/institutiei publice unde se afla functia care urmeaza sa fie ocupatd prin redistribuire. '
Redistribuirea functionarilor publici din corpul de rezervad se solicita de catre conducétorul
autoritatii/institutiei publice unde se afla functia publicd vacantd/temporar vacantd. Redistribuirea din
corpul de rezerva al functionarilor publici pentru ocuparea unei functii publice de executie sau de conducere
se dispune prin ordin al presedintelui ANFP, in timp ce redistribuirea pentru ocuparea unei functii publice
corespunzitoare categoriei inaltilor functionari publici se efectueaza prin decizie a prim-ministrului.'>’

151 Mentionat la art. 525 alin. (1) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

152 Tn conformitate cu art. 526 alin. (2) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

153 Tn conformitate cu art. 2 alin. (1) din anexa la Ordinul presedintelui ANFP nr. 193/2020 pentru aprobarea Procedurii
de redistribuire a functionarilor publici, precum si a modalitatii de desfasurare a testarii profesionale in vederea
redistribuirii.

134 Conform art. 526 alin. (2) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

155 In conformitate cu art. 2 alin. (5) din anexa la Ordinul presedintelui ANFP nr. 193/2020.

156 Tn conformitate cu art. 2 alin. (6) din anexa la Ordinul presedintelui ANFP nr. 193/2020.

157 In conformitate cu art. 526 alin. (6) si (7) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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Anexa 2. Model propus pentru o PFM integrata pentru
functia publica

Tabelul 12 de mai jos sintetizeaza etapele ciclului de PFM pe 2 ani pentru functia publica si evidentiaza (i)
corelatia acestuia cu ciclurile anuale de planificare bugetara si ciclurile de planificare strategica, prin PSI,

si (ii) lacunele pe care le adreseaza dintre cele identificate in procesul actual de PFM legat de concursul

national de recrutare.

Tabelul 12. Rezumatul corelarii ciclurilor anuale de planificare bugetara si de planificare strategica cu

procesul propus de PFM

Perioada

Ciclul anual de

planificare

Ciclul de dezvoltare

Ciclul bienal PFM propus

Ciclul bianual
actual pentru
planul national

PSI entru functia publica
bugetara (P Hap ) de recrutare in
functia publica
Etapa 1.
Institutiile
Actualizari raporteaza
Inchiderea preliminare ale necesarul de
executiei bugetare | structurii gi recrutare
. a anului programelor de previzionat
Tanuarie — .
. precedent; elaborare a PSI- (posturi
martie A . .
inceperea urilor. vacante si
programarii Analiza provocarilor si posturi vacante
macro-fiscale Prioritatile tendintelor identificate previzionate
guvernamentale pentru
aprobate prin urmatorii 2
memorandumul ani)
. . | SGG; confirmarea Etapa 2: ANFP
Proiectul cadrului S . . .
.- . directiei strategice a consolideaza si
Aprilie— | macro-fiscal si . _
. PSI-urilor elaboreaza
mai agregarea .
. planul national
cheltuielilor
de recrutare
. Etapa 1. ANFP, SGG si
Ordonatorii P o
ciali d dit MF transmit orientari
_ rincipali de credite .
Orientarea P P ) pentru elaborarea Planului | Etapa 3. Planul
. pe marginea PSI- C .
politicii bugetare . .. strategic privind forta de national de
. e ului cu Ministerul . ..
Tunie pregatitd de . . munca si parametrii de recrutare
o Finantelor si, 3 . .
Ministerul ) ) lucru (o data la 2 ani) aprobat prin
. ulterior, le transmit
Finantelor lanifi HG
anificarea :
P 3 . . Etapa 2. ANFP si SGG
bugetara anuala si . .
organizeaza ateliere de
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multianuald spre formare si diseminare
validare. privind procesul de PFM
Etapa 3. Analiza
: Pregatirea si institutionala a fortei de
Tunie — . . . L
i emiterea scrisorii- munca si a cheltuielilor de
iulie
cadru personal + prognoze pe 2
ani
Institutiile Etapa 4. Planuri de actiune
regatesc rivind forta de munca
August — pg p e
. | proiectele de institutionala (masuri cu .
septembrie N D Concursurile
buget 1n limita costuri estimate)
. de recrutare
plafoanelor elaborate/actualizate de L
o continua
) ordonatorii principali de
. | Proiectul de lege . . conform
Octombrie .. credite; proiect de Plan .
privind bugetul de | Componentele L planului
- . ) strategic privind forta de
. . stat este pregatit si | financiare ale PSI- N aprobat, sub
noiembrie ’ ) . munca elaborat de ANFP
adoptat de guvern | ului sunt aliniate la rezerva
- legea bugetului modificarilor
Legea bugetului & g .
. s anual justificate la
Decembrie | de stat adoptata de
cererea
parlament Etapa 5. HG de aprobare a institutiilor
Ianuarie- . Planului strategic privind ’ '
. Emiterea <
februarie | . . forta de munca
instructiunilor de
(anul . <
. executie bugetard | Implementarea PSI-
urmator) ..
ului si raportarea
Executarea anuali Etapa 6. Implementarea,
Ciclude 2 | bugetului, monitorizarea si evaluarea
ani controale si Planului strategic privind
revizuiri forta de munca

Sursa: Elaborat de autori

Etapa 1. Comunicarea orientarilor privind elaborarea Planului strategic privind forta de munca pe
2 ani pentru functia publica (in luna iunie, la fiecare 2 ani)

ANFP, in colaborare cu SGG si MF, initiazd procesul de planificare strategicad a fortei de munca pentru
administratia publica prin emiterea de orientéri oficiale cétre ordonatorii principali de credite cu privire la
elaborarea unui Plan strategic privind forta de munca pentru functia publica pentru urmatorii doi ani.

Acest Plan strategic privind forta de munca ar urma sa fie elaborat in conformitate cu pasii descrisi mai jos,
urmand sa fie aprobat in luna iunie a anului urmator initierii procesului, prin HG. Procesul ar urma sa se
repete la fiecare doi ani, pentru a se adapta la schimbarile de la nivel guvernamental si la conditiile fiscal-
bugetare. Acesta ar urma sa fie integrat in procesele de planificare bugetara si strategica, ceea ce ar permite
PFM sa evolueze de la un exercitiu autonom de resurse umane si sa devina parte a unui ciclu mai larg care
leaga obiectivele institutionale, bugetele si nevoile fortei de munca.
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Obiectivul principal al Planului strategic privind forta de munca ar fi acela de a oferi o viziune completa si
unitard cu privire la modul in care forta de munca din functia publica ar trebui sa raspunda prioritatilor si
provocdrilor de la nivelul intregului Guvern, In conformitate cu obiectivele strategice ale functiei publice
si/sau ale administratiei publice. Principalele instrumente pentru atingerea acestui obiectiv ar fi:

(i) Planul national de recrutare, care stabileste ce posturi din functia publica vor putea fi ocupate prin
concurs national in urmadtorii 2 ani;

(i1) Prioritdtile privind dezvoltarea fortei de muncé din functia publica in functie de categorie si
profiluri specifice posturilor (de exemplu, posturi 1n domeniul TIC) si/sau domenii functionale
(atunci cand/daca vor fi operationalizate) si seturi de competente (atunci cand va fi posibil din
punct de vedere operational).

(iii) Regulile obligatorii pentru ordonatorii principali de credite privind gestionarea costurilor, structurii
si componentei personalului din functia publica, stabilite de catre MF. Acestea ar trebui/ar putea
include:

- Un plafon de maximum 10 % din posturile vacante si bugetate din functia publica, pentru a
impiedica institutiile sd detind rezerve financiare excesive cu scopul de a compensa deficitul
de finantare a personalului, in loc s@ prezinte prognoze realiste privind cheltuielile de personal.

- Un plafon de maximum 5 % pentru cresterile cheltuielilor de personal in timpul negocierilor
bugetare si al revizuirilor ulterioare in cursul anului, in raport cu proiectiile initiale ale
costurilor (cu exceptia cazului in care se prevede altfel In mod explicit In legea respectiva de
revizuire a bugetului), pentru a Tmpiedica institutiile sa se abatd in mod substantial in cursul
anului de la plafoanele bugetare alocate pentru personal.

- Un plafon de maximum 5 % din totalul cheltuielilor de personal pe care ordonatorul principal
de credite il poate realoca intre ordonatorii secundari si tertiari de credite, pentru a preveni
reducerile discriminatorii si formaliste gi/sau inflatia bugetelor de personal.

Acest Plan strategic privind forta de munca pentru functia publica este necesar pentru:

(1) A corela agteptérile privind forta de munca din functia publica, care deriva din obiectivele strategice
multianuale si planurile de actiune stabilite la nivel guvernamental, cu procesele de planificare
operationald multianuala la nivelul institutiilor individuale, care se realizeazd prin raportare la
numarul total de angajati, prin PSI.

(i1) A permite Guvernului sa armonizeze actualul proces de PFM, care se bazeaza in principal pe o
abordare de jos in sus, ce porneste de la nevoile de recrutare ale institutiilor individuale, cu un
element de dirijare centrala care sd permita ANFP sa adapteze directia strategica a fortei de munca
din functia publica.
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Planul strategic privind forta de munca si obiectivele sale ar urma sa fie fundamentate si determinate de:

(1)

(i)

(iii)

Cadrul strategic aplicabil administratiei publice si, respectiv, functiei publice, precum si
secventierea si structurarea acestuia Intr-un cadru multianual, astfel cum este stabilit prin planurile
de actiune, dar si transpunerea acestora in PSI-ul ordonatorilor principali de credite.

Consultari cu ordonatorii principali de credite cu privire la provocdrile actuale si viitoare in
domeniul resurselor umane din administratia publica.

Rezultatele evaluarilor care ar trebui analizate la sfarsitul perioadei de implementare a Planului
strategic anterior privind forta de munca, pentru a observa masura in care planurile de actiune
descrise mai jos au ajutat la atingerea obiectivelor.

Planul strategic privind forta de munca ar trebui aprobat in luna iunie, tindnd seama de cateva aspecte:

Planul strategic privind forta de munca ar trebui sa sprijine si sd reflecte prioritatile strategice ale
Guvernului, transpuse in PSI-uri aprobate de Guvern printr-un memorandum emis de SGG pana in
luna iunie a anului in curs.!*®

Planul strategic privind forta de munca ar urma sa fundamenteze procesul de planificare bugetara
anuala condus de MF si cadrul bugetar multianual. Astfel, elaborarea de citre ANFP si aprobarea
de catre Guvern a Planului strategic privind forta de munca ar trebui sé preceadd emiterii scrisorii-
cadru anuale (orientdri bugetare), In care se descrie contextul macroeconomic care std la baza
pregitirii proiectelor de buget, se prezintd regulile pentru elaborarea acestora si se stabilesc
plafoanele de cheltuieli la nivelul administratiei publice si pentru fiecare ordonator principal de

credite, inclusiv in ceea ce priveste cheltuielile de personal.'>

Rezultat: Orientari emise de ANFP, SGG si MF care armonizeaza PFM cu PSI-ul, in cadrul ciclului mai

larg de planificare bugetard, ceea ce oferda un cadru national coerent, definitii comune si responsabilitati si

rezultate clare.

Etapa 2. Organizarea unor ateliere de instruire si constientizare privind procesul si cerintele de PFM
cu participarea ordonatorilor principali de credite (in luna iunie)

ANFP si SGG vor organiza ateliere pentru personalul cheie din cadrul ordonatorilor principali de credite

responsabili de gestionarea procesului de PFM. Scopul acestor ateliere este de a oferi un forum oportun

pentru discutii privind procesul de elaborare a Planului strategic privind forta de munca, pentru identificarea
provocdrilor operationale si metodologice si pentru a raspunde la intrebari. Atelierele ar trebui organizate

anual.

158 Conform HG nr. 427 din 25 martie 2022 privind aprobarea Metodologiei pentru pregitirea, monitorizarea,
raportarea si revizuirea planurilor strategice institutionale.
159 Conform legii, MF ar trebui sd emita scrisoarea-cadru (orientarile bugetare) pana la data de 1 august a fiecdrui an.
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Rezultat: unul sau mai multe ateliere care sa ofere indruméri metodologice si operationale, dar si clarificari
cu privire la procesul si cerintele de PFM.

Etapa 3: Realizarea unei analize privind forta de munca de citre ordonatorii principali de credite
(iunie- iulie)

Ordonatorii principali de credite vor efectua o analiza a fortei de munca din cadrul institutiei si In cadrul
tuturor institutiilor din subordonarea lor respectiva pentru a fundamenta Planul strategic privind forta de
muncd si planurile de actiune, descrise mai jos.

Aceasta analiza va consta intr-o prezentare generald a compozitiei, dinamicii si cheltuielilor de personal
din functia publica si, atunci cdnd/unde este posibil, a rolurilor esentiale pentru misiune. Aceasta analiza ar
fundamenta proiectiile fiecarei institutii cu privire la masura in care cheltuielile actuale si viitoare de
personal se incadreaza in plafoanele stabilite de MF prin scrisoarea-cadru.

Fiecare institutie va utiliza datele disponibile privind resursele umane, salarizarea si bugetul pentru a realiza
o evaluare a fortei de munca bazata pe dovezi. Evaluarea va consta in:

)] Realizarea unui inventar si a unei cartografieri a numarului actual de angajati si a cheltuielilor
asociate de personal, pentru fiecare categorie de posturi si grad din institutie si, dacd este
posibil, pentru fiecare domeniu functional. Posturile vor fi codificate in conformitate cu
registrul folosit pentru completarea formularului L153 privind salarizarea.

(i1) Realizarea de studii cu privire la schimbarile care se preconizeaza ca vor avea un impact asupra
fortei de muncd in urmatorii 2 ani. Analizele vor fi corelate cu dinamica personalului
(pensionari, plecari voluntare planificate, promovari eligibile si recrutarea pentru posturile
vacante bugetate), precum si de dinamica institutiei (restructurarea planificata, restrictiile
bugetare si/sau modificarile procedurilor de lucru si ale proceselor organizationale (de
exemplu, prin digitalizare). Astfel, aceasta analiza va depasi sfera unei analize a deficitelor de
personal, astfel cum este definitd in prezent in Anexa nr. 10 la CA'® deoarece va proiecta modul
in care forta de munca ar urma s fluctueze in termeni de numar, profiluri si distributie a
personalului, in loc sé se limiteze la identificarea deficitelor de personal.

(i)  Odata cu integrarea PFM ca functie de baza in administratia publicd, s-ar putea avansa catre un
exercitiu care si incorporeze analiza competentelor. In cadrul acestui model, aceasti etapa ar
include si identificarea categoriilor de posturi critice pentru indeplinirea misiunii, element
esential pentru realizarea programelor stabilite in PSI, pe baza rezultatelor exercitiului de

160 Analiza deficitului de personal este definitd in Anexa nr. 10 la CA ca ,,un instrument de prognozare a nevoilor de
resurse umane in functia publicd, pe baza caruia o institutie sau o autoritate publicd poate identifica daca dispune de
numarul necesar de resurse umane cu competente adecvate in posturile corespunzétoare, pentru a-si putea indeplini
obiectivele si misiunea institutionala”.
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analizd a posturilor definit in CA.'¢! Analiza nu va urmiri o inventariere exhaustiva a
competentelor, ci va viza 1n schimb acele domenii in care lipsa de personal ar risca sa perturbe
furnizarea serviciilor sau implementarea programelor si/sau acele domenii stabilite prin Planul
strategic privind forta de munca.

In elaborarea documentatiei necesare, institutiile vor fi instruite sé foloseasca grupurile de lucru pentru PSI,
sau sa Infiinteze un grup de coordonare intern, condus de ordonatorul principal de credite, care sa reuneasca
compartimentele de resurse umane, finante si politici publice, In scopul realizarii acestei analize.

Rezultat: O evaluare institutionald a fortei de munca si a cheltuielilor, precum si a prioritatilor cheie in
materie de resurse umane, derivate din PSI-uri.

Etapa 4. Ordonatorii principali de credite elaboreazi/actualizeaza planuri de actiune privind forta
de munca pentru a raspunde nevoilor de personal (august-noiembrie)

Ordonatorii principali de credite ar urma sa elaboreze planuri de actiune privind forta de munca pe o
perioada de doi ani — pe baza orientérilor metodologice, instrumentelor si normelor elaborate in etapa 1 —
pentru a raspunde, cu masuri corespunzatoare, la dinamica identificata a fortei de munca, astfel Incat
politicile de personal sa raspunda prioritatilor strategice definite in PSI-uri.

Aceste planuri de actiune pot fi revizuite in al doilea an de implementare, ca parte a procesului anual de
planificare bugetara, pentru a se adapta la noile plafoanele bugetare revizuite; cu toate acestea, ele ar trebui
sd ramana in parametrii stabiliti de Planul strategic privind forta de munca.

Aceste planuri de actiune ar trebui sd se bazeze pe indicatori standardizati, stabiliti de ANFP, pentru a
asigura comparabilitatea si pentru a furniza factorilor de decizie si institutiilor centrale cu rol in MRU
statistici reprezentative privind impactul preconizat al modificarilor propuse. Acesti indicatori standardizati
ar include:

- Variatia neta a cheltuielilor de personal: impactul bugetar al tuturor masurilor privind forta de
munca

- Deficitul de personal care trebuie acoperit, si modalitatile de acoperire (de exemplu, recrutare,
transfer, transformare de posturi si promovari)

- Costul financiar pe care il implica recrutirile/promovarile/transformérile de posturi propuse:
cheltuieli de personal suplimentare rezultate din extindere

- Modificarea netd a numarului de angajati: extinderea sau reducerea globala a fortei de munca

- Necesar de posturi, pe categorii de functii publice, grade si (ciAnd este posibil) domenii functionale

161 Analiza posturilor este definitd in CA ca ,,proces realizat pe baza colectdrii informatiilor despre responsabilitatile
si rezultatele pentru fiecare post aferent unei functii publice din structura organizatorica, in vederea identificarii
scopului, obiectivelor, sarcinilor principale ale acestuia, precum si a competentelor necesare”.
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- Posturi existente care urmeaza sa fie desfiintate, pe categorii de functii publice, grade si (daca este
posibil) domenii functionale

Fiecare plan de actiune privind forta de munca ar urma sa fie pregatit de grupul de lucru delegat de
ordonatorul principal de credite, pe baza contributiilor fiecarui conducator al structurilor interne. Obiectivul
va fi verificarea datelor, evaluarea masurii in care diferitele optiuni de management strategic al fortei de
munca au fost folosite si discutarea optiunilor care ar putea sa nu fi fost incluse n contributia propusa. Dupa
aceasta etapd, structurilor interne li se va putea solicita sd isi revizuiasca proiectul si sa il retrimitd intr-un
termen specificat.

Institutiile vor fi incurajate sa exploreze mai intai posibilitatea redistribuirii personalului din domeniile cu
personal in exces sau cu prioritate redusa, apoi sd apeleze la mobilitatea interna a angajatilor din cadrul
aceluiasi minister sau altor institutii din administratia publica. Promovarea internd in functii de conducere
trebuie folosita strategic pentru a ocupa posturi critice atunci cand angajatii au deja competentele relevante
sau pot beneficia de formare rapidd. Numai atunci cand solutiile interne se dovedesc a fi imposibil de
aplicat, institutiile ar trebui sd propund recrutarea externa, asigurand utilizarea eficientd a personalului
existent si controlul cheltuielilor de personal.

Ordonatorii principali de credite ar urma sa utilizeze planul de actiune privind forta de munca pentru a
justifica si pentru a solicita MF posibile cresteri ale plafoanelor alocate pentru cheltuielile de personal, ca
parte a procesului anual de planificare bugetard. Ministerul Finantelor ar urma sa aprobe noile plafoane,
sau sd solicite institutiei revizuirea planului de actiune, pentru a ramane in limitele alocate.

In cadrul negocierilor bugetare, prioritatile si masurile privind forta de munci stabilite prin Planul strategic
privind forta de munca vor avea prioritate.

Ministerul Finantelor va trebui sd aprobe eventualele cresteri ale cheltuielilor de personal care depasesc
plafoanele stabilite in scrisoarea cadru initiala si care sunt incluse de institutii in planurile lor respective de
actiune privind forta de munca. Decizia ar urma sa fie luatd in cadrul negocierilor dintre MF si ordonatorii
principali de credite, dupa elaborarea primului proiect de buget pe baza scrisorii-cadru. In absenta acestei
aprobari, plafoanele propuse de MF pentru cheltuielile salariale vor fi mentinute, iar institutiile respective
vor fi obligate sa prezinte un plan de actiune privind forta de munca care sa nu includa respectivele majorari
si/sau ANFP nu va aviza aplicarea actiunilor care tin de competenta sa si care sunt prevazute in respectivele
planuri (de exemplu, concursuri de recrutare pentru posturile vacante).

Toate institutiile administratiei publice centrale si teritoriale, prin ordonatorii principali de credite, transmit
ANFP planurile lor de actiune privind forta de munca, in limita plafoanelor de cheltuieli aprobate de MF.

Planurile de actiune vor constitui fundamentul Planului strategic privind forta de munca si al planului
national de recrutare corespunzitor, care vor fi transpuse de ANFP sub forma unui proiect de HG.

Rezultate: Planuri de actiune privind forta de munca pentru fiecare ordonator principal de credite; un
proiect de Plan strategic privind forta de munca si de plan national de recrutare, care armonizeaza prioritatile
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Guvernului pentru functia publica, cadrul bugetar si masurile de ameliorare a nevoilor In materie de
personal din administratia publica.

Etapa 5. Aprobarea Planului strategic privind forta de munca pe 2 ani (30 de zile dupa aprobarea
legii bugetului anual)

Planul strategic privind forta de munca pentru functia publica in administratia publica centrala si teritoriald
ar urma sa fie elaborat si coordonat de ANFP, urmand sa fie aprobat prin HG 1n termen de 30 de zile de la
publicarea legii bugetului anual In Monitorul Oficial. Acest lucru ar asigura cd masurile prevazute in
planurile de actiune privind forta de munca aprobate si eventualele cresteri ale cheltuielilor de personal sunt
pe deplin bugetate si pot fi puse in aplicare de catre ordonatorii principali de credite si de catre ANFP.

In HG se vor specifica plafoanele aprobate de personal pe categorii de posturi (inclusiv domeniile
functionale, daca este cazul), posturile vacante autorizate pentru recrutarea externd si modificarile
autorizate ale planului de personal si ale organigramei, cum ar fi reducerea, extinderea si/sau transformarea
posturilor din functia publicd (de exemplu, prin promovari in grad) pentru fiecare institutie in parte.

Rezultate: Aprobarea de citre Guvern a Planului strategic privind forta de munca, insotit de o comunicare
clard privind plafoanele de cheltuieli de personal si autorizatiile de recrutare, si reflectat in tabloul de bord
digital PSI.

Etapa 6. Implementarea, monitorizarea si evaluarea Planului strategic privind forta de munca
(perioada de 2 ani)

Etapa de implementare constd in implementarea la nivel de ordonator principal de credite si ANFP a
prioridtilor privind functia publica definite prin Planul strategic privind forta de munca. Fiecare institutie
este responsabild de implementarea masurilor aprobate in planurile lor respective de actiune privind forta
de munca, asigurand in acelasi timp respectarea plafoanelor bugetare.

Pentru ocuparea posturilor vacante din functia publica prin recrutare, organizarea de noi runde de concursuri
nationale ar trebui decisd numai dupa ce ANFP evalueaza masura in care necesarul de recrutare stabilit prin
Planul strategic privind forta de munca poate fi acoperit de populatia existenta de candidati eligibili.

Inainte de inceperea urmatorului ciclu de elaborare a Planului strategic privind forta de munca (nu inainte
de luna iunie), ANFP si SGG ar urma sa evalueze masura in care cel mai recent Plan strategic privind forta
de munca a raspuns (i) nevoilor exprimate de institutiile administratiei publice centrale si teritoriale; si (ii)
si-a atins obiectivele legate de dezvoltarea RU 1in functia publica.

Pe tot parcursul procesului, ANFP va monitoriza dinamica de personal din cadrul functiei publice si MF va
monitoriza executia lunara a fondului de salarii si numarul total al fortei de munca angajate. Acestea vor
compara datele cu programul trimestrial si anual, vor identifica abaterile si vor trimite instructiuni
ordonatorilor principali de credite pentru a asigura respectarea obiectivelor stabilite anterior in ceea ce
priveste forta de munca si bugetul.

Rezultate: Un raport de evaluare care sintetizeazad rezultatele implementdrii, abaterile de cheltuieli si
lectiile invatate, care va fi utilizat pentru urmatoarea actualizare a PSI-ului si pentru orientarile privind
viitoarele exercitii de PFM.
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Anexa 3. Studiu de caz privind sprijinirea dezvoltarii
functiei TIC in administratia publica din Romania prin
intermediul unui Plan strategic privind forta de munca

Planificarea strategica a fortei de munca implica trecerea de la previziuni globale cu privire la
numirul de angajati, la o intelegere functionali, bazatd pe competente, a nevoilor de personal din
administratia publica din Roménia. Un plan care ia in calcul posturile vacante fara a face distinctie Intre
domeniile profesionale sau tipurile de posturi nu poate oferi o baza fiabila pentru realizarea reformelor. O
planificare eficienta trebuie sa identifice in mod explicit rolurile de care este nevoie la nivelul fiecarui
domeniu functional, competentele, dar si domeniile unde exista deficite si modul 1n care ar trebui si se
construiasca capacitatea in timp, in conformitate cu prioritatile sectoriale.

Abordarea necesara pentru ca planificarea strategica a fortei de munca sa permita transformarea
digitala in administratia publicid din Roménia ilustreaza clar acest principiu. Echipele Bancii, ANFP
si ADR au realizat recent un exercitiu de evaluare in vederea definirii rolurilor si a criteriilor de clasificare
a fortei de munca din domeniul TIC necesare in administratia publica din Romania.'®? Aceasta activitate a
demonstrat ca planificarea bazatd exclusiv pe numarul total de ,,specialisti TIC” ascunde diversitatea
competentelor de care este nevoie pentru a sprijini administratia publicd moderna. Transformarea digitala
nu presupune o capacitate de sprijin TIC nediferentiata, ci roluri profesionale distincte, corespunzatoare
diferitelor functii de-a lungul ciclului de viatd al serviciilor digitale: arhitectura, securitate cibernetica,
programare, managementul datelor, design de servicii, testare, operatiuni si guvernanta.

Pentru a remedia acest decalaj, echipele au propus o taxonomie structurata a 24 de roluri TIC, care
pot fi grupate pe sase grupe de posturi TIC.'® Rolurile descriu competentele si sarcinile de indeplinit
(ce trebuie facut), in timp ce posturile reprezintd pozitiile care pot ingloba unul sau mai multe roluri, in
functie de dimensiunea si maturitatea institutiei. Exemple de roluri TIC specializate definite astfel:

- Administrator de sisteme — intretinerea infrastructurii, disponibilitatea sistemului, backup-uri,
upgrade-uri si gestionarea incidentelor.

- Specialist retele — gestionarea arhitecturii retelei, a controalelor de securitate ciberneticd si a
performantei.

- Programator — proiectarea si construirea de aplicatii si platforme de servicii.

162 Elaborat in cadrul componentei Instrumentului de sprijin tehnic ,,Dezvoltarea unui cadru de competente digitale

generale pentru functionarii publici din Romania”, in baza contractului CE nr. REFORM/IM2024/005.

163 Elaborat in cadrul ,,Raportului privind rolurile si functiile TIC propuse pentru administratia publica centrald din
Romania”, in sectiunea ,,Rezultatul 2. Cadrul propus de competente digitale pentru functionarii publici din Roménia”
al proiectului Instrumentului de asistentd tehnica ,,Dezvoltarea unui cadru general de competente digitale pentru
functionarii publici din Romania”, in temeiul contractului CE nr. REFORM/IM2024/005.
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- Specialist testare software — validarea sistemelor in raport cu standardele functionale, de securitate
si de utilizare.

- Specialist in analiza datelor — managementul resurselor de date, realizarea de analize de sistem,
activitati de controlul calitatii si generarea de informatii.

- Designer de servicii — proiectarea de servicii digitale destinate cetatenilor, prin metodologii centrate
pe utilizator.

- Specialist/manager in securitatea informatiilor — implementarea cadrelor de securitate si
conformitatea cu cerintele UE in materie de securitate cibernetica.

- Specialist n arhitectura intreprinderii — asigurarea alinierii solutiilor specializate la procesele
institutionale.

- Coordonator al transformarii digitale — coordonarea managementul schimbarii, planificarea
strategica si eforturile de transformare interdepartamentale.
Aceste roluri pot fi agregate n posturi in cadrul institutiei, astfel:

- Manager TIC (de exemplu, CIO, manager operatiuni, coordonator al transformarii digitale);
- Arhitect TIC (arhitect de intreprindere, proiectant de solutii, arhitect de sisteme);
- Specialist in securitate cibernetica (roluri de management si operatiuni de securitate);

- Specialist TIC pentru dezvoltare si date (programatori, oameni de stiintd in domeniul datelor,
analisti);

- Specialist in furnizarea si asistenta serviciilor TIC (administratori de sisteme, specialisti tehnici,
serviciu de asistentd); si

- Specialist in gestionarea serviciilor TIC (analisti de procese, analisti de sisteme, manageri de
servicii).

Aceste roluri pot fi operationalizate fie ca functii publice, fie ca functii pe baza de contract. Statutul
profesional nu ar trebui sd ascunda corelarea profesionald cu un anumit domeniu functional, In special in
ceea ce priveste posturile in domeniul TIC. Toate rolurile din domeniul TIC — indiferent de forma
contractuala a angajatilor — trebuie s fie reflectate integral in Planul privind resursele umane ale institutiei,
pentru a asigura vizibilitatea capacitatii institutionale reale si pentru a detecta deficientele care pot ameninta
reformele strategice.

Limitarile cadrului actual de PFM si ale instrumentelor existente aplicabile in administratia publica
si, respectiv, in functia publici, impiedici dezvoltarea capacititilor TIC in institutiile publice. in ceea
ce priveste in mod specific posturile din domeniul TIC, aceste limitari includ urmatoarele:
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- in primul rind, ambiguitatea functionali a fortei de munci din domeniul TIC reprezinti o
provocare majora la nivel de sistem, deoarece competentele specializate in domeniul TIC nu
sunt definite in sistemul de reglementare actual. Planurile actuale privind forta de munca
clasifica personalul TIC si non-TIC sub denumiri generice de posturi, precum ,,expert”, ,,consilier”
sau ,,specialist”. Aceste denumiri nu reflecta seturile de competente reale sau responsabilitatile
operationale. Drept urmare, este imposibil sa se determine cati specialisti in securitate cibernetica
existd, dacd institutiile angajeaza suficienti programatori pentru a mentine serviciile digitale sau
daca exista roluri de design si testare.

- 1in al doilea rénd, desi transformarea digitala a reprezentat o prioritate strategica pentru
investitii in ultimii cinci ani, administratia nu a dispus de capacitatea necesari de a planifica,
dezvolta, opera si sustine investitiile digitale prin profiluri adecvate de personal. Agenda
digitald a Romaniei, care include Cloudul Guvernamental, obligatiile de interoperabilitate, cadrele
de securitate cibernetica si cerintele emergente de guvernanta in domeniul IA, implica o cerere
crescanda de competente TIC foarte specifice. O planificare a fortei de munca care nu este ancorata
in aceste prioritati politice risca sa produca profiluri de personal incapabile s sustina investitiile in
reformd, ceea ce duce la o dependentd persistentd de solutii externalizate, fara capacitate de
supraveghere interna.

- fn al treilea rand, institutiile publice nu au capacitatea de a identifica si defini ceea ce este
esential in termeni de expertiza si capacititi TIC, ceea ce constituie un risc de securitate. Chiar
si atunci cand dispun de expertiza TIC relevanta, institutiile se confrunta cu riscuri de dependenta
de un singur factor. Majoritatea institutiilor publice se bazeaza pe o singurd persoana pentru fiecare
functie specializata, in special in ceea ce priveste securitatea cibernetica, administrarea sistemelor
si dezvoltarea de aplicatii. Astfel de structuri expun institutiile la riscuri operationale imediate in
cazul in care singurul specialist devine indisponibil.

Reforma posturilor de specialisti in TIC demonstreaza ca o planificare strategica nu se poate baza pe
obiective statice de recrutare anuald sau pe simple posturi vacante. Pentru dezvoltarea capacitatilor
specializate de care este nevoie pentru realizarea transformarii digitale este necesar un set de reforme pe
mai multi ani, nu un exercitiu unic de recrutare de personal. Tranzitia de la denumiri generice ale posturilor
din domeniul TIC la roluri specializate, bazate pe competente, implica schimbari substantiale n ceea ce
priveste clasificarea posturilor, a profilurilor de recrutare, a etapelor de formare, a mecanismelor de
guvernantd si de coordonare sectoriala. Aceste schimbari trebuie sa se desfasoare treptat, in functie de
maturitatea digitald si complexitatea sistemului fiecarei institutii.

Din acest motiv, Planul strategic propus privind forta de munca trebuie sd permita administratiei
publice sa treaca progresiv de la situatia actuald, in care posturile generice din functia publica
acopera responsabilitati multiple si limitate in domeniul TIC, la capacititi operationale stabile si, in
cele din urma, la roluri specializate distribuite strategic in domeniul TIC. Aceasta procedura etapizata
poate fi integratd direct In Planul strategic propus privind forta de munca, ca dimensiune strategica
fundamentala, schimband functia acestuia de la aceea de administrare a personalului pe termen scurt, la
dezvoltarea capacitatii institutionale pe termen mediu, in conformitate cu prioritatile reformei sistemului.
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Dezvoltarea functiei TIC prin intermediul unui Plan strategic privind forta
de munca

Un proces de PFM adecvat scopului, bazat pe competente, pentru posturile din domeniul TIC va
necesita elaborarea unui Plan strategic privind forta de munci care sa poata stabili orientari
multianuale pentru introducerea si integrarea posturilor si competentelor din domeniul TIC
mentionate anterior in intreaga administratie publici. Dupd reglementarea legald a rolurilor si
competentelor specifice TIC in clasificarea posturilor din sectorul public, Planul strategic de planificare a
forta de munca va trebui sa abordeze urmatoarele aspecte pe durata unui ciclu de planificare a fortei de
munca:

1. Rolurile si competentele necesare pentru functionarea eficientd a institutiei si/sau pentru atingerea
obiectivelor sale, in special in ceea ce priveste transformarea digitala.

2. Deficitul actual de personal in domeniul TIC, pe baza nevoilor.

3. Masuri de personal menite sa remedieze deficitul de personal identificat in domeniul TIC (de
exemplu, recrutare, formare, mobilitate si/sau punerea in comun a resurselor la nivel sectorial).

Implementarea reformei privind reclasificarea rolurilor specialistilor in TIC pe baza competentelor
ar trebui sa fie un exercitiu pe mai multi ani, realizat in etape, integrat in procesul de planificare al
fortei de munca propus. Aceastd abordare reflecta Intelegerea faptului cé profesionalizarea functiilor TIC
in administratia publica nu este o schimbare regulamentara punctuald.'®*

in primul rand, Planul strategic privind forta de munci ar trebui si se bazeze pe o analizi a
capacititilor si deficitului de personal din domeniul TIC, in urma unui proces de reorganizare a
personalului existent, in conformitate cu taxonomia propusa pentru rolurile din domeniul TIC.
Obiectivul Planului strategic privind forta de munca ar fi acela de a stabili o bazd de date fiabild privind
capacitatea TIC existentd in administratia publica centrald, pe baza diagnosticului efectuat de institutiile
administratiei publice in cadrul procesului de planificare a fortei de munca. Pentru ca institutiile sa raporteze
capacitdtile si deficitul de personal din domeniul TIC in conformitate cu taxonomia propusd, acestea ar
trebui sa

- Reclasifice toate posturile TIC in conformitate cu taxonomia adoptata la nivel national, indiferent
daca este vorba de functionari publici sau personal contractual;

- Identifice rolurile primare si secundare pentru fiecare post, ludnd in considerare configuratiile
actuale cu roluri multiple, des intalnite in special in institutiile mai mici;

164 Pe baza recomandarilor din ,,Raportul privind rolurile si functiile TIC propuse pentru administratia publica centrald
din Romania”, in cadrul ,,Livrabilului 2. Cadrul propus de competente digitale pentru functionarii publici din
Romania” al proiectului Instrumentului de asistenta tehnica ,,Dezvoltarea unui cadru general de competente digitale
pentru functionarii publici din Romania”, in temeiul contractului CE nr. REFORM/IM2024/005.
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- Defineasca si sa valideze complexitatea sistemului TIC si portofoliile de servicii digitale, permitand
diferentierea intre institutiile care gestioneaza sisteme administrative simple si cele responsabile de
platforme mari sau critice pentru misiune;

- Analizeze gradul de dependenta fatd de serviciile TIC externalizate, fiacand distinctia intre
activitatile strategice si executia tehnica; si

Planul strategic privind forta de munca ar urma sa includa rezultatele acestei analize, pentru a stabili:

- Acoperirea functionald reala in functie de tipul de post;
- Deficitele la nivel de institutie, in raport cu cerintele si mandatele sistemului;

- Riscurile de dependenta de un singur factor, in cazul in care institutiile se bazeaza pe o singura
persoana pentru rolurile esentiale;

- Prioritati de recrutare specifice pentru pozitiile critice din administratia publica.

in al doilea rand, Planul strategic privind forta de munci ar trebui si defineasci modul in care
deficitele identificate (in special cele identificate ca fiind critice) in administratia publicd ar urma sa
fie abordate in perioada multianuala pe care acesta o acopera. Astfel, Planul ar urma si aiba o functie
esentiala in reducerea riscurilor: stabilizarea activitatilor din domeniul TIC, consolidarea mecanismelor de
continuitate, reducerea dependentelor de un singur factor si construirea unei capacitati interne fiabile de
livrare. Deciziile privind recrutarea si investitiile in formarea profesionald sunt determinate de analizele
deficitelor functionale, si nu de nevoile generice de inlocuire a posturilor vacante. In acest scop, Planul
strategic privind forta de munca ar trebui sa transpund deficitele identificate n faza de analizd Tn masuri
specifice pentru dezvoltarea canalelor de recrutare si a programelor de dezvoltare a competentelor axate pe
asigurarea stabilitatii operationale institutionale si a conformitatii cu reglementarile. Planul strategic privind
forta de munca ar trebui sd se concentreze pe ocuparea posturilor cheie, indispensabile pentru

functionalitatea sistemului, identificate recent de o analiza a Bancii Mondiale, dupa cum urmeaza:'®

- Administratori de sisteme si specialisti in retele (disponibilitate, continuitate, integritate a
infrastructurii);

- Specialisti in securitate cibernetica (conformitate, rezilienta, gestionarea riscurilor);
- Programatori si specialisti in testare (dezvoltarea aplicatiilor interne si asigurarea calitatii);
- Specialisti iIn managementul datelor (guvernanta, asigurarea calitatii, analize); si

- Analisti de sisteme (specificarea cerintelor si supravegherea furnizorilor).

165 Thidem.
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Planul strategic privind forta de munca ar trebui sa defineasci, de asemenea, valori de referinta
minime privind redundanta. Acesta ar trebui sa stabileascd prevederi conform cérora, In institutiile
mijlocii si mari, fiecare functie critica sa fie acoperita de cel putin doi angajati calificati, pentru a se reduce
riscurile legate de continuitate si vulnerabilititile operationale. Institutiile vor trebui s faca dovada
respectdrii acestor valori de referintd sau sa justifice masurile tranzitorii de atenuare (externalizare
temporara, servicii partajate sau redistribuire).

in al treilea rand, Planul strategic privind forta de munca ar trebui sa sprijine consolidarea si
specializarea functiilor TIC in cadrul viitoarelor cicluri de planificare a fortei de munca , ca parte a
unor reforme strategice mai ample. Planul ar urma sa stabileasca obiective pe termen scurt si mediu
pentru dezvoltarea capacitatilor de resurse umane pentru functia TIC. Dar, 1n acelasi timp, acesta ar trebui
sa fie aliniat cu, si sd sprijine strategiile si foile de parcurs specifice domeniilor unde avem reforme pe
termen lung, inclusiv prioritdtile de digitalizare, calendarul reglementarilor in materie de securitate
cibernetica, implementarea interoperabilititii si punerea in aplicare a guvernantei IA. In cazul dezvoltarii
personalului TIC in administratia publicd, acest lucru ar necesita aprofundarea diferentierii rolurilor
profesionale si a coordonarii Intre institutii, pentru a maximiza eficienta si expertiza. Mai precis, prioritatile
cheie in cazul acestei reforme ar include:

- Separarea progresiva a rolurilor TIC combinate 1n institutiile mai mari, permitind o mai mare
aprofundare a expertizei In domeniul securitatii cibernetice, guvernantei datelor, arhitecturii,
programarii si testarii;

- Crearea de centre TIC la nivel sectorial pentru activitati unde putem vorbi de economii de scara
sau unde existd expertizd concentratd, cum ar fi posturile de arhitect, expert In securitate
cibernetica, platformele de date sau gestionarea serviciilor cloud;

- Crearea de grupuri comune de experti pentru specializéri costisitoare sau rare, reducand astfel
suprapunerile si fragmentarea institutionala; si

- Introducerea de functii de conducere in domeniul guvernantei digitale, in special a unui post de
Coordonator pentru digitalizare, care sé fie integrat la nivelul superior al administratiei publice si
care ar avea rolul de a supraveghea implementarea coerenta la nivel sectorial a strategiilor si
reformelor digitale.
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Anexa 4. Date privind cheltuielile de personal pentru
administratia publica din Romania, 2020-2025

Buet Executie
ro rgamat Buget planificat | Buget planificat Buget planificat ac
prog T2 (t+1) T3 (t+2) T4 (t+3) (RON,

Legea 9/2025 7.521 8,130 (abatere 8,536 (abatere 9,112 (abatere 7343
(Bugetul 2025) (+15,33%) n/a) n/a) n/a)
Legea 421/2023 7.459 (- 7.675 (+5% fata

(Bugetul 2024) 16,46%) de exec. 2025) 8.065 (n/a) 8.057 (n/a) 7428
Legea 368/2022 0 6.733 (—12% fatd | 6.934 (-5% fata

(Bugetul 2023) 6408 (+0,60%) de exec. 2024) de exec. 2025) 7,140 (n/a) 6370

! ()

Legea 31720211 oo ) 120s) SfEZasci(e Z;ZJCA) 6.029 (=20% fata | 6,176 (-18% fald | 5q,
(Bugetul 2022) ' e ’ 2023) ' de exec. 2024) de executia 2025)

Legea 15/2021 ot | 5,792 (~1,5% fata | 5,821 (—~10% fata | 5,851 (-27% fatd

(Bugetul 2021) 3,792 (+3,377%) de exec. 2022) de exec. 2023) de exec. 2024) 5603

Legea 5/2020 6.284 (+12,14% | 6.651 (+12,93% | 6.638 (+4,20%

5.759 (-5,36%) fata de exec. fata de exec. fata de exec. 5485

(e AL 2021) 2022) 2023)

Sursa: Elaborare proprie, pe baza programarii bugetare si a proiectiilor pentru administratia publica, conform Legilor
bugetului de stat pentru anii 2020, 2021, 2022, 2023, 2024 si 2025, si pe baza datelor privind executia bugetara,
conform MF (portalul Transparenta bugetara)

Note:

Datele privind cheltuielile salariale din grafic se refera la institutiile publice finantate integral din bugetul de stat. Sunt
incluse cheltuielile raportate la capitolul functional 51 ,,autoritdti executive” - remuneratia functionarilor publici si a
angajatilor cu contract din majoritatea ministerelor si a subordonatilor lor centrali si teritoriali.
Cheltuielile de personal executate pentru 2025 sunt estimate pe baza rapoartelor privind cheltuielile pentru luna

noiembrie, care se ridicd la 7,1 miliarde RON.
In 2020, 2024 si 2025, executia totald a fost mai mare, dar platile aferente alegerilor au fost deduse (respectiv, 0,6
miliarde RON, 1,5 miliarde RON si 0,4 miliarde RON).
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