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1. Contextul elaborarii Analizei privind situatia curenta a sistemelor de recrutare si
de evaluare a personalului din punct de vedere al aplicirii normelor in vigoare

in data de 17.11.2014 a fost publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I,
Hotararea Guvernului nr. 909/2014 privind aprobarea Strategiei pentru consolidarea
administratiei publice 2014-2020 si constituirea Comitetului national pentru coordonarea
implementarii Strategiei pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020.

Elaborarea unei analize privind situatia curenta a sistemelor de recrutare si de evaluare a
personalului din punct de vedere al aplicarii normelor in vigoare este prevazuta in Planul de
actiuni pentru implementarea Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP)
2014-2020. Implementarea acestei strategii este coordonatd de Comitetului National pentru
Coordonarea Implementarii  Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice
(CNCISCAP). Comitetul a stabilit grupuri de lucru tematice pentru a elabora
documente/analize/propuneri. Aceastd analiza a fost elaborata in cadrul Grupului de lucru
tematic Resurse umane al CNCISCAP.

2. Scopul Analizei privind situatia curenta a sistemelor de recrutare si de evaluare a
personalului din punct de vedere al aplicarii normelor in vigoare

Scopul prezentei analize este de a prezenta sistemele actuale de recrutare si evaluare a
functionarilor publici, precum si de a identifica deficientele asociate acestor sisteme, in
vederea adaptarii proceselor de recrutare, selectie si evaluare la cerintele managementului
performantei, pentru cresterea gradului de profesionalizare si a stabilitatii in functia publica.

3. Deficientele sistemelor de recrutare si evaluare a functionarilor publici

A. Preambul

a) Succintd prezentare a modului de implementare a normelor in materia
functiei publice in statele est europene

In ceea ce priveste analiza procesului de recrutare si evaluare a performantelor
profesionale cu privire la situatia de drept precum si la cea de fapt, aceasta este de natura a
conduce la o serie de concluzii care au putut fi constatate si intr-0 serie de alte tari est —
europene in perioada post aderare.

Astfel, OECD printr-un studiu finalizat in 2009", a analizat sustenabilitatea reformelor
in functia publicd (respectiv continuarea eforturilor In domeniu demarate in perioada de

! Meyer —Sahling J. (2009) ,,Sustainability of Civil Service Reforms in Central and Eastern Europe Five Years after
EU Accesssion” , SIGMA Papers, No.44, OECD Publishing. http://dx.doi.org/10.1787/5kmlI60pvimbg-en
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preaderare), cu privire la 8 tari din Europa Centrala si de Est care au aderat la Uniunca
Europeana in anul 2004.

Analiza a fost facutd din mai multe perspective, respectiv prin raportare la
corespondenta cu ,,principiile spatiului administrativ european”, programele de reforma ale
statelor membre, sistemul de reglementare in materia functiei publice si sistemul de
implementare a normelor Tn materia functiei publice.

Unul din aspectele analizate a fost cel referitor la existenta unui statut al functiei
publice (cu atdt mai mult cu cat a fost unul dintre cele mai importante si dintre cele mai
discutate elemente ale politicii europene in zona reformelor administrative in perioada de
preaderare) precum si la evolutia acestuia. Concluzia cu privire la acest subiect a fost ca, la o
prima vedere, ulterior aderarii, statele au demonstrat o buna aliniere in acest domeniu la
principiile europene in ceea ce priveste administratia, 7 dintre cele 8 tari avand si mentinand
in vigoare un statut al functiei publice.

Existenta unor reglementari in materie a fost apreciata ca fiind un aspect pozitiv,
necesitatea unor astfel de statute fiind subliniatd si de functionarii publici chestionati in
procesul de fundamentare al studiului.

Cu toate acestea s-a constatat ca post aderare statutele nu au fost implementate in
totalitate, calitatea implementarii fiind in declin. De asemenea, baza legala in materia functiei
publice a fost subiect al unor multiple evenimente legislative (modificari si completari),
instabilitatea legislativd fiind prezenta, intrucat toate tarile au obtinut un scor scazut la
,.predictibilitatea normelor”. In acest context predictibilitatea normelor a fost subminati fiind
create premisele pentru un management arbitrar.

Raza de actiune a ceea ce defineste ,,functia publica” a fost si ea subiect al studiului,
analiza fiind centratd mai ales pe separarea palierului politic de cel administrativ prin
raportare la functiile care se regisesc in cele doud paliere, precum si la permeabilitatea
granitei dintre acestea. S-a retinut ca o serie de functii au fost scoase din categoria functiilor
publice si alocate palierului politic, cu toate consecintele care au decurs ulterior. Este
remarcabil faptul ca mai multe tari au schimbat frontiera dintre politicd si administratie mai
mult in jos in ierarhia ministeriald prin rotirea inaltilor functionari publici in functii politice.

Un alt aspect analizat a fost cel privind coordonarea si managementul functiei publice,
concluzia fiind aceea ca este necesara existenta unor institutii centrale cu o pozitie consolidata
si cu suficiente puteri pentru coorodonare si control al politicilor functiei publice. De
asemenea s-a retinut c¢a nu exista un unic model la nivel european pentru managementul
functiei publice.

In ceea ce priveste sistemul de recrutare a fost retinut ca fiind foarte important
principiul competitiei deschise. Astfel, publicitatea obligatorie si completa a locurilor de
muncd vacante in serviciul public este vazutd ca un instrument de baza asociat cu principiile
europene ale administratiei publice. In acest sens, din 2008 toate tirile supuse analizei au
reglementat anuntarea posturilor vacante, avand in vedere importanfa anuntdrii posturilor.
Competitia deschisd este un instrument de bazd complementar conceptului de recrutare pe
baza de merite si un instrument care sprijina principiile profesionalismului si eficacitatii.

De asemenea, toate tarile care au format obiectul studiului (cu exceptia Cehiei — care a
fost de altfel si singura tara care nu are un statut al functiei publice) au institutionalizat
concurs obligatoriu pentru ocuparea unei functii publice.

In ceea ce priveste sistemele de examinare si selectare a candidatilor s-a constatat ci
acestea in general sunt formate dintr-o proba scrisa si un interviu in fata unei comisii de
selectie independentd. Referitor la metodele de recrutare, in cele mai multe dintre statele
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analizate s-a evidentiat o preferintd pentru sustinerea de catre candidati a unui examen scris
inainte de ocuparea unui post.

Utilizarea interviului ca metodd de recrutare a fost preferata in statele in care
examenele scrise au fost mai putin relevante din perspectiva candidatilor/examinatorilor.
Provocarea cea mai mare este de a garanta corectitudinea metodei si tratamentul egal aplicabil
candidatilor, retinandu-se ca la acel moment, in majoritatea tarilor supuse analizei nu era o
reglementare guvernamentald care sa stabileasca reguli clare pentru organizarea interviurilor
individuale. Acolo unde procedura interviului era totusi reglementata, importanta a fost
analizarea tipului de persoane carora le-a fost delegata autoritatea de a lua decizii in procesul
de selectie, SIGMA sustinand existenta unor comitete/comisii de selectie si un rol minim al
ministerelor in implicarea procesului de selectare/recrutare. Din punct de vedere tehnic s-a
constatat ca respectivele comisii erau formate dintr-un numar de 3 pana la 7 persoane, din ele
facand parte inclusiv seful departamentului in structura caruia era postul pentru care se
organiza concursul.

In ceea ce priveste ,,senior civil service” atat rapoartele Uniunii Europene cat si cele
ale SIGMA au militat pentru profesionalizarea si neutralitatea politica a acestei categorii de
functionari publici. In acest context, inclusiv stabilirea regulilor de selectare a acestora trebuie
sa fie facuta astfel incat sa asigure neapartenenta la mediul politic.

Referitor la procesul de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor
publici, s-a retinut ca este un proces care reprezinta un instrument de baza al managerilor prin
care transmit si aliniaza scopurile si obiectivele organizationale cu eforturile individuale ale
functionarilor publici. De asemenea, evaluareca performantelor este legatd de sistemele de
motivare, avand in vedere ca pot sta la baza deciziilor de promovare si la stabilirea unor
bonusuri financiare suplimentare.

In practica s-a constatat ca tarile au nevoie de imbunitatirea acestui sistem, fie pentru
ca nu este reglementat formal, fie pentru ca nu este aplicat sau fie pentru ca nu este aplicat
potrivit reglementarilor.

Concluzia a fost ca, in ciuda tuturor dificultatilor, mostenirea administratiei tip
comunist a fost depasita in tarile fost comuniste care au aderat la Uniune in 2004. De
asemenea, s-a retinut ca vechile state membre ale Uniunii Europene nu au fost niciodata
subiect al unei astfel de analize cum au fost noile tari membre, si cd nu trebuie uitat faptul ca
profesionalizarea serviciului public, a functiei publice este un proces de lunga durata.

Totodata, s-a mentionat faptul ca prin aparitia crizei economice care a atins statele
Uniunii Europene vor aparea si consecinte asupra serviciului public. Pe de o parte, presiunea
asupra finantelor publice constituie un aspect negativ pentru reformarea sistemului public
(mai ales cand sunt luate in considerare nevoile de crestere a investitiilor in sistemul de
salarizare a functionarilor publici). Astfel, reducerea salariilor este 0 masura inevitabila din
punct de vedere fiscal dar putin probabil ca aceasta sd sustina profesionalizarea in continuare
a personalului din administratie. Pe de altd parte, nu este exclus ca un nou rol pentru stat in
economie va afecta perceptia serviciului public de catre beneficiarii acestuia si de catre actorii
politici.

In cazul in care o schimbare de perceptie este insotita de recunoasterea faptului ci 0
calitate superioara a serviciului public poate face o diferenta reald, in ceea ce priveste atat
eficienta si eficacitatea serviciului public cat si interventia statului pe piatd, atunci se poate
aprecia ca sunt indeplinite conditiile pentru ca reforma serviciului public sa se imbunatateasca
in anii ce vor urma.



b) Succinti prezentare a cadrului normativ aplicabil in materia functiei publice
in Romania

Din analiza studiului mentionat® si prin radiografierea sistemului din Romania si a
evolutiei acestuia ulterior aderarii la Uniunea Europeana se poate observa ci si in ceea ce
priveste Romania ar putea fi asociate concluziile referitoare la evolutia statelor est europene
care au aderat cu 3 ani inainte de tara noastra.

Ca informatie cu caracter preliminar este necesar a fi precizat faptul cd in cadrul
administratiei publice din Romania isi desfasoara activitatea mai multe categorii de personal
(functionari publici, personal contractual, persoane care ocupa functii de demnitate publica —
numite sau alese), categorii cdrora li se aplicd reguli distincte in ceea ce priveste
recrutarea/selectia/numirea si/sau evaluarea activitatii.

In acest context, prezenta analizi are in vedere doar categoria de personal reprezentati
de functionarii publici, fara a fi atinse aspectele care vizeaza celelalte componente ale resursei
umane din administratia publica.

De asemenea, trebuie facute unele mentiuni si in ceea ce priveste limitele analizei prin
raportare la notiunile de “functie publica” si “functionar public”.

Astfel, potrivit definitiei cuprinse in Statutul functionarilor publici, functia publica
reprezintda, ansamblul atributiilor si responsabilitatilor, stabilite in temeiul legii, in scopul
realizarii prerogativelor de putere publica de citre administratia publicd centrald, administratia
publica locald si autoritatile administrative autonome (art. 2 alin.(1) Legea nr. 188/1999
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare) .Persoana numita intr-o functie publica
este functionar public (art. 2 alin.(2) Legea nr. 188/1999 republicatd, cu modificarile si
completarile ulterioare). Totalitatea functionarilor publici din cadrul structurilor sistemului
administratiei publice constituie corpul functionarilor publici.

Legea cadru 1n materia functiei publice si a functionarilor publici clasifica functiile
publice potrivit mai multor criterii, printre care si tipul atributiilor i responsabilitdtilor care
implica exercitarea prerogativelor de putere publica. Astfel, legea distinge intre:

a) Functii publice generale - ansamblul atributiilor si responsabilitatilor cu
caracter general si comun tuturor autoritatilor si institutiilor publice, stabilite 1n
vederea realizarii competentelor lor generale.

b) Functii publice specifice - ansamblul atributiilor si responsabilitdtilor cu
caracter specific unor autoritdti si institufii publice, stabilite in vederea realizarii
competentelor lor specifice, sau care necesitd competente si responsabilitati specifice.
Functiile publice generale si specifice sunt prevazute in Anexa la Legea nr.188/1999,

republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare.

Alte functii specifice decat cele prevazute in Statutul functionarilor publici se pot
stabili prin statute speciale (art. 5 alin.(2) si se echivaleaza cu functiile publice generale prin
aceste statute sau de catre autoritatile sau institutiile publice, cu avizul Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici (art.7 alin.(4)).

Prin urmare, luand in considerare definitia functiei publice si clasificarea functiilor
publice in generale si specifice, rezultd ca notiunea de corp al functionarilor publici trebuie sa
cuprinda, in acceptiunea Legii nr. 188/1999, totalitatea functionarilor publici care ocupa
functii publice generale, cat si a functionarilor publici care ocupd functii publice specifice
stabilite prin statute speciale.

Intrucat statutele speciale sunt stabilite printr-0 serie de acte normative distincte,
masurile reglementate prin acestea cu privire la cariera §i evaluarea performantelor
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profesionale ale functionarilor publici care intra sub incidenta acestor norme, nu vor face
obiectul prezentei analize, avand 1n vedere caracterul eterogen al normelor precum si
specificitatea acestora.

In acest context, cadrul normativ general care urmeazi fi avut in vedere la analizarea
sistemului de recrutare si evaluare a performantelor profesionale a functionarilor publici este
reprezentat de:

-Legea nr.188/1999 privind Statutul functionarilor publici, republicata, cu modificarile
si completarile ulterioare;

-Hotararea Guvernului nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si
dezvoltarea carierei functionarilor publici, cu modificarile si completarile ulterioare;

-Hotararea Guvernului nr. 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari
publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor functionari publici, cu modificarile si
completarile ulterioare.

Existenta unui cadru legal este un punct forte al procesului de recrutare si evaluare,
fiind create premisele pentru aplicarea in mod unitar a procedurilor corelate acestui proces
precum si pentru respectarea principiilor accesibilitatii, competitiei deschise,
profesionalismului si eficacitatii.

Se impune a fi precizat faptul ca desi normele generale in materia recrutarii si evaluarii
performantelor profesionale ale functionarilor publici sunt cuprinse in actele normative
anterior mentionate, aplicarea acestora nu poate fi realizatd decat prin raportare la intregul
sistem de drept si la totalitatea normelor incidente in materie, reglementate in diferite acte
normative asociate unor materii distincte.

Trebuie mentionat ca multe dintre dificultatile de interpretare si aplicare a normelor
care reglementeaza procesele de recrutare si evaluare a performantelor profesionale sunt
rezultatul unei slabe corelari a normelor din diverse materii, conflictul de norme fiind foarte
greu de gestionat si solutionat.

Inexistenta unor reglementari unitare si care sa fie complementare unele cu celelalte a
condus la sincope atét in interpretarea normelor, cat si in aplicarea lor.

De asemenea, slaba cooperare/colaborare transversald dintre institutiile care 1si
desfasoara activitatea in domeniile muncii, educatiei si administratiei, atat in procesul de
elaborare a actelor normative care le reglementeaza activitatea cat si in procesul de aplicare a
dreptului, a condus la dezechilibre in procesul de implementare a normelor asociate recrutarii
si evaluarii.

Lipsa unei coordonari eficiente a componentelor sistemului, atat din punct de vedere
formal si conceptual, cét si din punct de vedere practic, contribuie la o aplicare deficitara a
normelor din materia recrutdrii functionarilor publici cat si din cea a evaluarii performantelor
profesionale ale acestora.

Prezentarea si analizarea deficientelor sistemului de recrutare si a celui de evaluare a
performantelor profesionale pot fi realizate din doud perspective, si anume: prezentarea
deficientelor cadrului normativ in materie si prezentarea deficientelor constatate in aplicarea
normelor In materie.

B. Recrutarea functionarilor publici
+ B.l1. Deficiente ale cadrului normativ

a) Deficiente ale reglementarilor in materia functiei publice



Din punct de vedere al continutului reglementarilor, atat a celor cadru prevazute in
Legea nr. 188/1999 republicata, cu modificarile si completarile ulterioare cat si a celor
procedurale cuprinse in Hotararea Guvernului nr. 611/2008 cu modificarile si completarile
ulterioare), corelat cu interdependenta disciplinara precum si cu dinamica legislativa, s-au
reliefat o serie de deficiente.

Unele dintre deficientele legislative au fost individualizate si intr-un Raport4 care
cuprinde rezultatele unei analize asupra legislatiei in materia functiei publice realizatd de catre
Agentia Nationala a Functionarilor Publici in cursul anului 2013.

Printre deficientele identificate de autoritatile si institutiile publice precum si de
functionarii publici, atat prin raportul anterior mentionat cat si prin analiza proprie a Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici prin rapoartele anuale privind managamentul functiei
publice, cu privire la procesul de recrutare se regasesc:

v Norme prea stricte in ceea ce priveste modalititile de publicitate a organizarii
si desfasurarii concursurilor;

v Discrepanta intre conditiile minime de vechime in specialitatea studiilor
necesare participarii la concursul de recrutare organizat pentru ocuparea
functiilor publice de executie si cele necesare la concursul de recrutare
organizat pentru ocuparea functiilor publice de conducere;

v' Limite de vechime neadecvate pentru ocuparea functiilor publice de
conducere;

v Norme insuficient reglementate cu privire la responsabilul de procedura (art.
58 alin. (5) si (6) din Legea nr. 188/1999 republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare);

v Reglementarea insuficienta a procedurii de aménare/suspendare a desfasurarii
concursurilor de recrutare;

v' Lipsa unor bibliografii standardizate pentru posturile identice — (ceea ce poate
conduce la discrepante in proces in ceea ce priveste baza de recrutare) ;

v Existenta unor neconcordante terminologice precum si a unor lacune in
definirea unor notiuni,

v' Inexistenta unor proceduri si instrumente de monitorizare a procesului de
recrutare;

v" Lipsa unui sistem de evaluare a calitatii actului de recrutare in functia publica.

b) Deficiente ale reglementarilor din alte domenii cu consecinte asupra procesului
de recrutare

Deficientele normative nu sunt rezultate exclusiv din modalitatea de reglementare a
normelor din Legea nr. 188/1999 si/sau a celor din HG nr. 611/2008, avand in vedere ca
pentru utilizarea acestora este necesara aplicarea si a altor norme, din diverse alte domenii de
activitate sau chiar ramuri de drept.

% In cadrul procesului de recrutare al functionarilor publici deschiderea in ceea
ce priveste conditiile de acces in sistem nu distinge cu privire la mediul din care provin
persoanele care formeaza baza de recrutare. Astfel, pot participa la concursurile de recrutare
atat persoane care ocupd/au ocupat functii publice cat §i persoane care si-au desfasurat
activitatea Tn mediul privat (fie in baza unor contracte individuale de munca, fie prin
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exercitarea unor profesii liberale sau a unor profesii reglementate, fie prin alte forme
prevazute de lege).

In aceasta situatie, pentru verificarea indeplinirii conditiilor de vechime in munca si/in
specialitatea studiilor necesare ocuparii unei functii publice este necesara verificarea unor
documente emise de catre o multitudine de entitati precum si identificarea punctelor de
contact cu legislatia aplicabila diverselor materii, legislatic care se transpune in materia
functiei publice. Toate aceste aspecte precum si normele contradictorii genereazia o
multitudine de impedimente in procesul de aplicare a normelor.

e Spre exemplu, ulterior abrogarii Decretului nr. 92/1976 privind carnetul de
munca, Nnu Mai exista o reglementare unitara in ceea ce priveste documentul care dovedeste
vechimea in munca, ceea ce face foarte dificila calcularea vechimii in munca si implicit a
vechimii in specialitatea studiilor necesare exercitarii unei functii publice.

e Un alt exemplu este cel care rezultd din lipsa caracterului unitar asupra
vechimii in munca reglementatd in legislatia din materia profesiilor liberale, si/ sau a
profesiilor reglementate.

e De asemenea, nu existd dispozitii clare §i unitare 1n ceea ce priveste
modalitatea de echivalare a muncii prestate in afara spatiului geografic al Romaniei, mai ales
in statele cu care Romania nu a semnat conventii in materie. Problemele in echivalare sunt
atat In ceea ce priveste vechimea In munca, dar mai ales in ceea ce priveste vechimea in
specialitatea studiilor.

e Un alt exemplu este cel reprezentat de normele introduse prin QUG nr.
124/2011 pentru modificarea §i completarea unor acte normative care reglementeaza
acordarea de beneficii de asistenta sociald, cu modificarile si completdrile ulterioare, norme
prin care a fost recunoscutd drept vechime in specialitate perioada de concediu pentru
cresterea si ingrijirea copilului. Astfel, desi aceastd norma permite indeplinirea conditiei de
vechime in specialitate pentru persoanele care au beneficiat de ea in cazul in care acestea
participa la concursuri de recrutare, nu asigura respectarea si celorlalte drepturi in dezvoltarea
carierei, Intrucat, spre exemplu pentru promovarea in grad profesional este necesarad
indeplinirea unui alt tip de vechime, respectiv vechimea in gradul profesional din care se
promoveaza.

«+ Un alt domeniu controversat este cel al studiilor necesare ocuparii unei functii
publice. Legislatia in materia educatiei si a invatamantului a suferit si ea dupa 1990 o
multitudine de modificari fiind introduse schimbari atat de sistem cat si conceptuale si
procedurale.

e Intrucit prin intrarea in vigoare a Legii nr. 188/1999 a fost stabiliti o
clasificare a functiilor publice prin raportare la studiile necesare ocuparii acestora, procesul de
recrutare a fost realizat prin raportare la aceste conditii. Avand in vedere ca actul normativ a
intrat in vigoare in anul 1999, atat la momentul intrarii sale in vigoare, cat si ulterior, un
numar foarte mare de persoane care au avut calitatea de candidat aveau absolvite studiile
anterior anului 1989.

Dupa anul 1990 au fost adoptate o serie de acte normative care stabileau succesiv
nomenclatorul domeniilor de studii universitare de licenta si al specializarilor/programelor de
studii din cadrul acestora, acestea fiind adoptate de reguld anual.

Intrucat nu a existat o echivalare a domeniilor de studii - fundamentale, universitare, a
specializarilor, programelor de studii etc., aprobate ulterior anului 1990 cu cele existente
inainte de anul 1990, in practicd a fost dificild incadrarea unora dintre studiile certificate prin
diplome de studii emise anterior anului 1990 cu domeniile reglementate ulterior.

e Un alt aspect nesolutionat este cel al institutiilor de Invatdmant neautorizate sau
neacreditate, sau carora le-a fost retrasa autorizarea/acreditarea ulterior finalizarii unor cicluri
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de studii si absolvirii acestora de catre studenti. Problemele au devenit si mai presante atunci
cand aceste evenimente juridice au intervenit in timpul procesului de recrutare sau ulterior
finalizarii lui, fiind recrutate astfel persoane care nu au mai indeplinit conditiile de studii
ulterior intrarii in functia publica.

e De asemenea, o alta problema de aplicare a normelor in materia educatiei are
consecinte directe asupra procesului de recrutare. Actele normative in materie prevad ca dupa
absolvirea studiilor institutiile de invatamant elibereaza o adeverinta care atesta absolvirea si
care are un termen de valabilitate limitat (de regula actele normative succesive au stabilit ca
fiind valabile aceste adeverinte timp de un an de la data eliberarii lor).

In practica, slaba monitorizare a aplicarii acestor norme a condus la eliberarea
succesiva a unor adeverinte pe perioade mult mai mari decit perioada de un an, adeverinte
care nici de jure si nici de facto nu aveau valabilitate. Situatiile acestea au venit pe fondul
neeliberdrii diplomelor de studii in termene rezonabile, astfel incat sa poata permite
absolventilor participarea la concursurile de recrutare si indeplinirca de catre acestia a
conditiilor referitoare la dovedirea studiilor necesare.

B. Recrutarea functionarilor publici
+ B.2. Deficiente in aplicarea normelor in materie

in ceea ce priveste recrutarea functionarilor publici au fost constatate o serie de
deficiente rezultate din procesul de implementare a normelor, cauzele fiind de mai multe
tipuri si fiind strans relationate cu factorul uman asociat procesului de recrutare (factor uman
reprezentat de toate categoriile de actori implicati in procesul de recrutare).

% Interpretarea eronata a normelor prin utilizarea unor tehnici inadecvate de
interpretare si utilizarea unor metode distincte de intepretare cu privire la aceeasi norma (in
perioade diferite de timp) sunt doua dintre cauzele majore ale unor deficiente in aplicarea
normelor.

Punctual, din procesul de interpretare si aplicare al normelor cuprinse in Legea nr.

188/1999 si in HG nr. 611/2008, dificultati au aparut cu privire la:

v' verificarea indeplinirii de catre candidati a diferitelor conditii de participare la
concurs (ex. conditiile de studii, de vechime in specialitatea studiilor, de sdnatate
etc. )

v modalitatea de calcul a termenelor asociate sau rezultate din procedura de concurs,

v' incalcarea de catre autoritati si institutii publice a principiilor care stau la baza
organizarii $1 dezvoltdrii carierei functionarilor publici reglementate de prevederile
art.4 din H.G. nr.611/2008 pentru aprobareca normelor privind organizarea si
dezvoltarea carierei functionarilor publici, cu modificarile si completarile
ulterioare precum si de art.57 alin.(3) din Legea nr.188/1999, cu modificarile si
completarile ulterioare, prin:

- stabilirea unor conditii specifice care restrang accesul la
functiile publice pentru fiecare cetdtean care indeplineste
conditiile legale, (ex.:experienta profesionald in domeniu pentru
debutanti, vechime In servicii pentru protectia copilului de cel
putin 3 ani, solicitarea de studii de masterat sau postuniversitare
in domeniul administratiei publice, la concursurile de recrutare
pentru functii publice de conducere desi legislatia nu o impune
etc....);

- neasigurarea in mod corespunzitor a publicitatii posturilor
vacante;
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- stabilirea in figele de post a unor conditii (in special de studii)
care nu se circumscriu cerintelor, scopului pentru care este
infiintat postul respectiv.

++ Si in Romania, ulterior aderarii la Uniunea Europeana, similar cu statele care
au aderat in valul precedent aderarii Romaniei, unele norme existente nu au fost aplicate
conform scopului pentru care au fost reglementate.

e Un exemplu relevant este cel referitor la recrutarea si evaluarea Inaltilor
functionari publici, cu privire la care sunt stabilite norme procedurale prin HG nr. 341/2007
privind intrarea In categoria inaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea
inaltilor functionari public, cu modificarile si completarile ulterioare.

Cu toate ca prin acest act normativ au fost stabilite normele specifice aplicabile cu
privire la intrarea in categoria Tnaltilor functionari publici, managementul carierei si
mobilitatea inaltilor functionari publici, aceste norme nu au fost aplicate intotdeauna potrivit
scopului si in forma in care au fost reglementate.

Astfel, intentia legiuitorului a fost de a reglementa intrarea 1n categoria inaltilor
functionari publici printr-un concurs national, organizat de reguld anual pentru ocuparea
functiilor publice vacante de inspector guvernamental. Ulterior intrarii in aceasta categorie ar
fi trebuit ca mobilitatea sa fie realizata pentru anumite scopuri prevazute de lege, pe celelalte
functii publice din categoria inaltilor functionari publici.

In practica, cele mai multe dintre functiile din categoria inaltilor functionari publici au
fost ocupate temporar, in timp ce functia de inspector guvernamental a devenit functia pe care
a fost aplicata mobilitatea inaltilor functionari publici, fara ca mobilitatea sa isi atinga scopul
pentru care a fost reglementata.

e Un alt exemplu de aplicare necorespunzatoare a normelor este cel privind
transformarea posturilor din grade profesionale de nivel superior in grade profesionale de
nivel inferior, ulterior vacantarii acestora.

Aceastd normad a cunoscut o slaba aplicare in contextul blocdrii ocuparii posturilor prin
recrutare incepand cu anul 2009, autoritdtile si institutiile publice incercand sa suplineasca
lipsa de personal prin utilizarea altor metode legale de ocupare (mutare, detasare, exercitare
Cu caracter temporar, etc.), nefiind posibila astfel transformarea posturilor in debutant intrucat
aceste modalitati de ocupare nu pot fi utilizate in ceea ce priveste posturile de debutant.

++ Alaturi de aspectele similare celorlalte state est- europene, mai pot fi retinute si
o serie de alte deficiente particularizate, cum ar fi :

e Astfel cum am precizat, una dintre problemele stringente o reprezinta
modalitatea de intocmire a fiselor de post. Stabilirea conditiilor specifice pentru ocuparea unei
functii publice prezuma o preexistenta a unor figse de post corespunzator intocmite, in care sa
fie determinatad corect contributia postului la realizarea atributiilor institutiei publice, precum
st identificarea nivelului si tipului de studii, competentelor si abilitatilor necesare atingerii
acestui scop. Figele de post trebuie intocmite cu luarea in considerare a faptului ca postul
constituie unul dintre cele mai importante instrumente manageriale prin care se exprima
asteptarile si exigentele institutiei fatd de munca pe care o vor desfasura persoanele care
urmeaza sia ocupe postul respectiv. In acest context, intocmirea unor fise de post fard
intelegerea rolului si scopului postului si implicit fara identificarea corectd a conditiilor de
ocupare a acestuia, crecaza premisele unor recrutari defectuoase, cu toate consecintele care
decurg din aceasta stare fapt.

e Alta deficientd de aplicare a normelor rezida in nivelul de corelare al statutelor
speciale/dispozitiilor cuprinse in alte acte normative de acelasi nivel, cu statutul general.
Chiar daca legea permite ca statutele speciale sa cuprinda norme distincte referitoare la cariera
functionarilor publici, este necesar ca sistemele proprii de recrutare, respectiv de evaluare sa
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fie reglementate cu respectarea acelorasi principii de baza aplicabile pentru recrutarea si
evaluarea functionarilor publici cu statut general.

In acest context, lipsa unei coordonari la nivel national si existenta unor acte
normative speciale adoptate fard corelarea cu statutul general al functiei publice si
functionarilor publici pot conduce la distorsionari ale rezultatului asteptat al procesului de
recrutare.

¢ O serie de dificultati intervenite in procesul de recrutare sunt generate de catre
membrii comisiilor de concurs/de solutionare a contestatiilor si de catre secretarii acestor
comisii.
Astfel, se disting:
v' incapacitatea de participare efectiva la procesul decizional in indeplinirea
atributiilor membrilor comisiei de concurs/de solutionare a contestatiilor,
v" insuficienta pregatire a membrilor acestor comisii pentru activitatea de recrutare,
in special in ceea ce priveste proba interviului,
v' neparticiparea nejustificatd a membrilor comisiilor la lucrarile acestora.

De asemenea, nu trebuie ignorate nici vulnerabilitatile care pot fi asociate procesului
de recrutare, rezultate din modalitatea de indeplinire a atributiilor de catre membrii comisiilor
de concurs/solutionare a contestatiilor, respectiv de citre secretari. In acest context existi
riscul de viciere a procesului de recrutare cu consecinte pe termen scurt, mediu sau lung.
Aceste deficiente, desi nu sunt rezultate din modul in care sunt reglementate normele sau din
modul in care sunt interpretate, pot afecta recrutarea prin introducerea in sistem a unor
persoane care nu se circumscriu principiilor recrutarii in functia publica.

Pentru minimizarea unora dintre aceste riscuri Agentia Nationald a Functionarilor
Publici a creat si operationalizat sistemul de extragere electronica a subiectelor (din Legea nr.
188/1999 republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare si Legea nr. 7/2004 privind
Codul de conduita al functionarilor publici-reglementari care fac parte in mod obligatoriu din
bibliografia pentru orice functie publicd) pentru proba scrisd a concursurilor de recrutare in
vederea ocupadrii functiilor publice de conducere generale si specifice.

Trebuie constatat ca acest tip de sistem, desi asigura un grad ridicat de obiectivitate si
impartialitate a procedurilor de concurs, precum si a evaludrii cunostintelor candidatilor la
concursuri in domeniul functiei publice, nu a fost preluat ca exemplu de bune practici de catre
autoritafi si institutii n calitatea lor de organizatori ai concursurilor de recrutare.

+* Nu in ultimul rand, o serie de impedimente in procesul de recrutare (atat din
punct de vedere tehnic, cét si sub aspectul finalitatii) sunt generate si de catre persoanele care
au calitatea de candidati.

Astfel, existda o mare reticenta a candidatilor fata de etapa interviului, ca proba din
cadrul concursului de recrutare, chiar si in cazurile in care aceste interviuri se desfasoara in
totalitate conform scopului pentru care au fost create.

Intr-adevar, insuficientele abilitati ale membrilor comisiilor de concurs in realizarea in
mod corespunzator a probei interviului pot conduce in timp la o diminuare a increderii in
fezabilitatea acestei probe, dar ea este dezaprobata de foarte multe ori din start, din cauza unor
prejudecati personale, candidatii nefiind dispusi sa se plieze pe verificarea si analizarea in
ceea ce i priveste si a altor aspecte 1n afara capacitatii de memorare.

Referitor la subiectele de la proba scrisa s-a remarcat faptul ca, desi pe de o parte
existd o tendinta de contestare a modalitatii de stabilire a acestor subiecte intr-o forma in care
rezolvarea lor sa necesite doar o redare a unor articole din actele normative, pe de alta parte,
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stabilirea subiectelor intr-o manierd in care sa fie efectiv testatd capacitatea de analiza si
sintezd a candidatilor a generat contestarea modului de intocmire a acestora, intrucat pentru
rezolvarea lor nu sunt individualizate strict niste articole din actele normative.

Aceste tipuri de deficiente au fost evidentiate si in petitiile trimise spre solutionare
Agentiei Nationale a Functionarilor Publici. Astfel, potrivit Raportului privind managementul
functiei publice pentru anul 2013° in domeniul recrutirii majoritatea petitiilor au fost
transmise de functionari publici si persoane care doreau sd acceada la o functie publica si au
vizat conditiile de ocupare stabilite pentru ocuparea unei functii publice vacante. Dintre
acestea, o parte au vizat comunicarea conditiilor prevazute de lege pentru ocuparea functiilor
publice, alta parte constand in reclamatii privind conditiile specifice de ocupare stabilite (in
special conditii de studii).

De asemenea, potrivit aceluiasi raport a fost constatata o crestere a situatiilor in care s-
a dispus masura suspendarii concursurilor din cauza faptului cd membrii comisiilor de
concurs sau cei din comisiile de solutionare a contestatiilor nu se prezinta la selectia dosarelor
de concurs, la solutionarea contestatiilor sau la una dintre cele doua probe (proba scrisa si
interviul).

C. Evaluarea functionarilor publici
+ C. 1. Deficientele cadrului normativ in materie

Din analiza normelor aplicabile in procesul de evaluare a performantelor profesionale
ale functionarilor publici a rezultat o insuficientad reglementare a urmatoarelor aspecte:

v Lipsa unei perioade minime de activitate pentru care se poate face evaluarea
performantelor profesionale;

v" Nu sunt reglementate efectele contestarii raportului de evaluare (asupra
masurilor cuprinse in el) la conducatorul autoritatii/institutiei publice sau la
instanta competenta;

v" Nu este reglementatd sanctiunea aplicabila in cazul nerealizarii procesului de
evaluare de catre evaluator, in termenele prevazute;

v’ Aparitia unor neconcordante in ceea ce priveste normele care stabilesc calitatea
de evaluator, prin raportare la situatiile de fapt generate de aparitia unor noi
configuratii organizatorice ca urmare a noilor tipuri de reorganizare
institutionala;

v’ Inexistenta unor norme care si acopere situatiile generate de aparitia unor
evenimente imprevizibile asupra evaluatorului (ex. deces, stare de arest,
incapacitate temporara de munca, etc.).

C. Evaluarea functionarilor publici
+ C.2. Deficiente in aplicarea normelor in vigoare in materie

In procesul de aplicare a normelor privind evaluarea performantelor profesionale ale
functionarilor publici au fost constatate de asemenea o serie de deficiente:

v Una dintre cauzele care stau la baza disfunctionalitatii sistemului de evaluare

este lipsa interesului fata de acest proces atat din partea celor care au calitatea

> Raportul privind managementul functiei publice 2013 — p 41 -42 www.anfp.gov.ro
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de evaluatori, cat si din partea functionarilor publici care sunt supusi acestui
proces.

v’ Considerarea procesului de evaluare ca fiind extrem de formal i-a minimizat in
timp rolul de instrument de motivare (atat ca motivare pozitiva cat si ca
motivare negativa), tendinta evaluatorilor fiind aceea de a utiliza regimul
disciplinar pentru neindeplinirea atributiilor de serviciu sau pentru indeplinirea
defectuoasa a acestora;

v Un alt impediment il constituie lipsa capacitatii de realizare a procesului de

evaluare, fie prin imposibilitatea de stabilire a obiectivelor individuale si/sau a

indicatorilor de performanta, fie din nerealizarea etapei de monitorizare

permanenta a stadiului indeplinirii obiectivelor si de revizuire a acestora;

Nerespectarea modului si termenului de stabilire a obiectivelor individuale.

Lipsa de impartialitate si de obiectivitate a evaluatorilor;

Realizarea interviului de evaluare (ca parte a procesului de evaluare) este fie

omisa (fiind doar formal concretizatd), fie facuta fara respectarea unor pasi

care ar garanta atingerea scopului acestuia;

v’ Inexistenta unor resurse umane si financiare suficiente pentru coordonarea si
monitorizarea eficienta a sistemului de evaluare;

v’ Slaba capacitate a specialistilor de resurse umane de a fi analisti si creatori de
instruire eficienti;

v' Rezultatele evaludrii, observatiile si recomandarile evaluatorilor nu ajung la
organele de conducere ale organizatiei sau nu sunt luate in considerare de catre
aceasta in vederea imbunatatirii misiunii, viziunii si strategiei organizatiei.

AN

In practica, de cele mai multe ori, procesul de evaluare a performantelor profesionale
nu a fost perceput ca un instrument utilizat atat pentru verificarea modului si gradului de
indeplinire a obiectivelor individuale cat si pentru pentru identificarea nevoilor de formare si un
instrument motivator.

O posibila cauzd a acestei stari de fapt este generatd de o lipsd a abilitatilor si
competentelor necesare specialistilor in resurse umane de a transmite cétre persoanele care au
calitatea de evaluatori din cadrul institutiilor si autoritatilor informatiile necesare pentru
realizarea unor evaludri eficiente.

Agentia Nationala a Functionarilor Publici, prin proiectele finantate din fonduri
europene”, a depus eforturi pentru cresterea capacitdtii operationale, prin dezvoltarea
abilitatilor de recrutare, selectie, evaluare, raportare si management ale unui numar de 1500
de functionari publici din cadrul administratiei publice centrale si locale — responsabili cu
gestionarea resurselor umane.

Insa, in vederea eficientizarii procesului de evaluare (indiferent de forma in care se va
realiza), este necesara continuarea demersurilor si activitatilor pentru dezvoltarea acestui tip
de abilitati si aptitudini.

Legat de impedimentele din procesul de evaluare a fost consemnat in Raportul privind
managementul functiei publice pentru anul 2013’ ca obiectul principal al sesizarilor privind
evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici a vizat, ca si in
anul 2012, nerespectarea procedurii de evaluare cu privire la urmatoarele aspecte: evaluatorul,
depasirea perioadei de evaluare, neparcurgerea tuturor etapelor procedurale (in spetd, a

6 . - - . . . L . . TN
Proiectul ,Cresterea capacitatii administratiei publice de a gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici in

contextul cresterii gradului de responsabilizare a administratiei publice privind gestionarea functiei publice” cod SMIS 35032
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interviului), Intocmirea rapoartelor de evaluare fara a fi prevazuti indicatori de performanta,
obiectivele si criteriile de performantd, exceptiile de la evaluare, si contestatii privind
evaluarea performantelor profesionale.

4. Identificarea si prezentarea principalelor tendinte la nivelul unor tari -
Sistemele de recrutare si evaluare din Marea Britanie, Franta, Germania

In toate statele Uniunii Europene, atit cele din centrul si estul Europei (care au avut o
evolutie similara celei pe care o are Romania ulterior aderarii la Uniunea Europeana) cat si
cele din vestul Europei (tari cu traditie in materia functiei publice) configurarea sistemului de
recrutare si evaluare are o stransa legaturda cu dimensionarea corpului functionarilor publici.
De asemenea, aceste procese sunt subsumate tipului de management al resurselor umane
aplicat precum si cu luarea In considerare a sistemului de competente recomandat de
Parlamentul European si de catre Consiliu prin recomandarea privind competentele cheie
pentru invatarea pe tot parcursul vietii (2006/962/CE)

e Franfa

Posturile vacante sunt facute publice pe website-ul central sau pe website-urile
regionale ale bursei interministeriale a locurilor de munca. Procesele de recrutare si selectie se
desfasoara in mod diferentiat pentru functionarii de stat, pentru functionarii publici teritoriali
si pentru functionarii publici din domeniul spitalicesc.

Pentru functiile publice de stat recrutarea se face pe baza de concurs national. Pentru
functiile publice teritoriale recrutarea se face prin concurs si interviu sau recrutare directa.
Modalitatea de recrutare este in principal bazatd pe liste de aptitudini pentru functionarii
publici, insa neurmata de o numire automata intr-o functie publica. Persoana selectata pe lista
de aptitudini trebuie sa 151 gaseasca un post in cadrul unei institutii in care sd fie acceptata.
Perioada de mentinere pe lista de aptitudini este de 3 ani. Pe cale de exceptie, in situatia in
care persoanele aflate pe lista de aptitudini nu corespund cerintelor institutiilor publice, pot fi
recrutai direct agenti contractuali pe posturi de functionari publici pentru perioade
determinate de timp si pentru obiective precise, beneficiind de un cadru normativ mai flexibil
de recrutare si salarizare.

Concursurile de recrutare sunt organizate de Centrele de gestiune. Acestea sunt
constituite ca organizatii autonome, avand ca atributii gestiunea carierei functionarilor publici
si organizarea concursurilor. Concursurile sunt complexe, prin probele obligatorii testand
preponderent cunostintele teoretice pe teme de drept, economie, culturd generald si
specialitate. In cadrul fiecirui Centru existd un Serviciu de concursuri care se ocupd de
inchirierea sdlilor de concurs, selectia dosarelor, etc. Exista si un Serviciu pedagogic care se
ocupa de formularea subiectelor si de gestionarea retelei de examinatori.

Dupa recrutare candidatii trebuie sa parcurga un program de formare obligatoriu sau s
indeplineasca un stagiu de proba inainte de a fi titularizati ca functionari. 90% din functionarii
publici devin titularizati dupa stagiu sau formare®,

8 - . . . RN . . i . . . .
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e Marea Britanie

In ceea ce priveste Marea Britanie, in anul 2009 a fost demarat programul , Next
Generation HR”, ca o abordare inovativa In domeniul resurselor umane §i care are ca scop
imbunatatirea nivelului de profesionalism al functiei publice, in sensul ca permite atragerea,
retinerea si dezvoltarea celor mai bune talente, astfel incat sa fie livrate rezultate mai bune in
sectorul public cu o reducere semnificativa a costurilor. ,,Civil Service Learning” a fost
infiintat in anul 2011, ca o consecintd a reducerii cheltuielilor de personal cu peste 50%, a
cheltuirii i1n mod ineficient a sumelor de bani pentru formare si dezvoltare, ca o necesitate a
instituirii unui control efectiv asupra cheltuielilor™.

Cele 3 directii de actiune stabilite in 2011 privind functia publica au vizat: asigurarea
resurselor umane, formarea si dezvoltarea politicii de personal.

CSL a proiectat un curriculum comun de formare, in stransa colaborare cu
departamentele, care acopera competentele de baza pe care fiecare functionar public trebuie sa
le detina, prioritatile si capacitatile, astfel incat sa-si indeplineasca sarcinile in mod eficient.
Acestea completeaza programele de invatare si de dezvoltare, care sunt specifice pentru
fiecare departament, in parte.

Curriculum-ul comun acoperd trei domenii cheie: activitatea functiei publice
(abilitatile specifice de lucru in contextul guvernamental, de exemplu: scrierea de rapoarte,
precum si de constientizare juridica sau calitate si diversitate), competente de baza, leadership
si dezvoltare manageriala (competentele necesare pentru o conducere excelentd, lideri si un
management de inalta calitate, la toate nivelurile functiei publice). De asemenea, include
subiecte privind gestionarea schimbarii™'.

Recrutarea functionarilor publici se realizeaza prin raportare la legislatia specifica (ex:
Equalities Act 2010, fara discriminari pe baza de sex, rasa, dizabilitati, varsta, orientare
sexuald, religie, credintd) si la Principiile de Recrutare ale Comisarilor Functiei Publice,
respectiv: selectie bazata pe merit, recrutare deschisa, transparenta si corecta; doar in cazuri
exceptionale, locurile de munca sunt promovare in afara functiei publice, prin recrutare
internd; fisa postului §i gradul profesional sunt elaborate/identificate de catre conducatorul
departamentului inainte de promovarea locului de munca vacant; toate posturile vacante sunt
promovate pe site-ul Civil Service Job Site, timp de 2 saptamani; personalul excedent din
departamente are prioritate la posturile vacante scoase la concurs; personalul este selectat prin
aplicatii bazate pe competente, short listing-uri, interviuri (finute de minimum 3 membri in
comisie, din care obligatoriu o femeie si un barbat; se adreseazd aceleasi Intrebari tuturor
candidatilor), teste psihometrice si prezentiri. In procesul de recrutare, un rol deosebit de
important este acordat fast-streaming-ului (promovarea rapidd). De asemenea, un rol
important il are Cadrul de Competente (Competency Framework), care a devenit obligatoriu
incepand cu anul 2013%.

Evaluarea functionarilor publici este anuala si se realizeaza prin intalniri directe 1:1 cu
superiorul ierarhic; obiectivele si directiile de actiune sunt dezvoltate cu superiorul ierarhic n
luna aprilie; revizuirile formale ale obiectivelor se fac in octombrie, daca este cazul, si la
sfarsitul anului (in martie); performanta este determinata de ceea ce s-a facut si cum s-a facut,
in raport cu obiectivele stabilite anterior; persoana cu evaluare insuficienta trece prin procesul
slabei performante care duce la concediere; 3 calificative se pot acorda la evaluare.

10 - . . . s ) . - - ; ;
Raport privind participarea la vizita de studiu organizata in cadrul proiectului ,Cresterea capacitdtii administratiei publice de a gestiona

procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici in contextul cresterii gradului de responsabilizare a administratiei publice

privind gestionarea functiei publice” cod SMIS 35032, elaborat in urma vizitei de studiu organizatd in Marea Britanie, in perioada 23 —

29.06.2013, la Londra, in Marea Britanie, pag. 5 — 6.
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e Germania

Germania tinde spre un model de recrutare standard si nu introduce legi pentru
substituirea functionarilor publici cu personal contractual .

Din cauza reducerilor de personal, administratia publica din Germania a trebuit sa
realizeze activitatile specifice cu un numar mai redus de personal, selectat in functie de
prioritati si de calificiri. In acest context, o noud abordare a managementului se observa prin
cresterea numarului de sarcini in contextul noilor cerintele de la nivel european precum si a
progresului tehnologic, care simplifica sarcinile administrative.

Numarul redus de personal a determinat luarea unor decizii rapide in sensul
identificarii sarcinilor celor mai urgente si delimitarea acestora de acele activitdti mai putin
importante ori critice, precum si stabilirea prioritatilor si mobilizarea personalului existent,
astfel Tncat sa se poata asigura rezolvarea acestor sarcini.

Aplicand structurarea pe varste a angajatilor din administratie, schimbarile
demografice inseamna adaptarea diferentelor, pe grupuri, in functie de varsta functionarilor
publici. Persoanele 1n varsta au diferite asteptari si capacitafi fatd de functionarii publici mai
tineri. Numai prin motivare i dezvoltarea unei culturi administrative care sa recunoasca si sa
stabileasca valoarea contributiilor fiecaruia, poate fi identificatad o cale de rezolvare a acestei
probleme. De asemenea, este necesara asigurarea transferului de cunostinte de la o generatie
la alta. Angajatii cu familii isi doresc reducerea programului de lucru, farda a mai viza
schimbari esentiale cum ar fi promovarea ori avansarea in carierd. Utilizand managementul
resurselor umane orientate pe faze diferite ale vietii, specifice, care sa asigure ca munca va fi
realizatd §i ca va exista un superior ierarhic care va asigura motivarea angajatilor si va
determina cresterea productivitatii muncii, in limitele resurselor existente™.

Germania a lansat un program numit ,,Sensibilitatea demografica a managementului
resurselor umane”, scopul acestui program fiind acela de a gestiona eficient forta de munca
activa, Tnsa avansata ca varsta si cresterea atractivitatii sectorului public pentru lucratorii de
top, in ideea de a mentine eficienta si performantele administratiei. Acest proiect se bazeaza
pe aplicarea unei strategii de resurse umane holistica, unde toate procesele acesteia, cum ar fi:
recrutarea, selectia si dezvoltarea resurselor umane, dobandirea de noi calificéri, promovarea
sanatatii, stimularea performantei, transferul cunostintelor sunt toate interconectate, in ideea
de a promova abilitatile personalului i dorinta de munca a acestora, pana la limita varstei de
67 de ani®.

Un alt aspect important al politicilor de personal este reprezentat de initiativa
Guvernului Federal si a sindicatelor din Germania, din decembrie 2009, de a promova
managementul care pune accentul pe sdnatatea angajatilor ca parte a resurselor umane si a
dezvoltarii organizationale.

Numarul personalului din sectorul public din Germania este in continud schimbare,
justificat de necesitatea consolidarii bugetare si a schimbarilor demografice. Ca si rezultat,
nevoia de training este 1n continud crestere, insd este incd destul de dificil ca acestia sa
participe la cursuri, fard si fie nevoiti ca in acest timp, sa lipseasca de la serviciu. In
consecinta, in anul 2011, Academia Federala de Administratic Publicd a demarat doua

B EIPA 2011 — www.eipa.eu

" Ministry of Finance, Public Administration and Personnel Department, Role of top executives in times of crisis — view and experiences of
EUPAN members, Cyprus, (1 July —31 December 2012)
™ Danish Presidency of the Council of the European Union 2012, The European year 2012 for active ageing, 22 May 2012, Final
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proiecte pilot utilizand Clasele Virtuale, care permit functionarilor publici sa poata participa la
cursuri, in timp real, atunci cand se afla la locul de munca.

5. Concluzii privind reconfigurarea sistemului de recrutare si evaluare ale
functionarilor publici

C.1. Pe termen mediu si lung, la redefinirea sistemelor de recrutare si evaluare a
functionarilor publici trebuie avute in vedere 0 serie de aspecte macro, de ordin general.

In scopul profesionalizarii corpului functionarilor publici, pentru identificarea unor
solutii aplicabile 1n viitor privind procesele de recrutare si evaluare, este necesard existenta
unei decizii cu privire la mai multe aspecte fundamentale ale sistemului functiei publice.

Analiza relatiei intre resursele umane existente si cele dorite, analiza evolutiei
probabile (cantitativa si calitativa) a resurselor existente, precum si configurarea resurselor
viitoare este asociata instrinsec urmatoarelor aspecte :

v' a) Redefinirea sistemului de functie publica si a limitelor prerogativelor de putere
publica (inclusiv reconfigurarea relatiei public - privat si redefinirea limitelor intre
acestea);

v b) Previzionarea efectelor si a impactului factorilor externi (evolutia demografica,
schimbarile climatice, evolutia tehnologica, increderea publicd) asupra
administratiei publice si a necesarului de resurse umane in cadrul acesteia;

a) Sistemul utilizat pentru ocuparea functiilor publice actualmente in Romania este
sistemul mixt - in care ocuparea posturilor in sistemul functiei publice se poate face prin
concurs de recrutare pe diferite posturi la orice nivel de conducere si de executie, precum si
prin concurs de promovare a functionarilor publici.

Asa cum am precizat deja, In cadrul procesului de individualizare obiectivd a
aspectelor problematice din domeniul functiei publice, Agentia Nationala a Functionarilor
Publici a elaborat in cursul anului 2013 un Chestionar de evaluare a nevoilor/oportunitatilor
de reglementare in domeniul functiei publice, ale carui rezultate au fost consemnate in
Raportul®® intocmit in acest sens.

Cu privire la oportunitatea inlocuirii acestui sistem mixt de ocupare a functiilor
publice, din analiza raspunsurilor la intrebarea formulata in acest sens, 67 % dintre acestea au
fost in favoarea mentinerii acestui sistem, 24% din raspunsuri fiind pentru utilizarea unui
sistem de tip ,,carierd” (in care intrarea in corpul functionarilor publici se face prin concurs de
recrutare pe un post de executie aflat la cel mai mic grad profesional existent, iar accesul in
celelalte posturi de nivel superior se face prin promovarea functionarilor publici din interiorul
sistemului), si doar 9% din raspunsuri pentru un sistem tip ,,post”’(in care intrarea in corpul
functionarilor publici se face prin concurs de recrutare pe orice post la orice nivel, de catre
orice persoana care indeplineste conditiile legale).

Referitor la dimensiunea sferei activitatilor care implica exercitarea prerogativelor de
putere publica, potrivit aceluiasi Raport’’, 90 % dintre raspunsuri au fost in sensul mentinerii
acesteia In forma actuala.

O masura care ar putea crea premisele unei cresteri calitative a resurselor umane din
administratia publica, indiferent de modalitatea in care aceasta ar fi configuratd este
reprezentatd de definirea si elaborarea unui sistem de standardizare (fie prin conditii
reglementate de ocupare, fie prin cadre de competentd, fie prin standarde ocupationale).

' |dem supra 4
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In acest context este necesara identificarea competentelor generale si specifice pe care
urmeaza a le stabili furnizorii de formare initiald din invatdmantul superior. Existenta unei
legaturi stranse intre institutiile si autoritatile care gestioneaza educatia si administratia este
necesard pentru a putea crea legdtura reald intre sistemul educational si necesitatile
administratiei publice.

De asemenea, corelarea nevoilor administratiei cu oferta educationala trebuie facuta
prin raportare la modul in care se va configura administratia din punctul de vedere al relatiei
,.specialisti — generalisti”. In situatia in care vor continua s coexiste aceste doud categorii, pot
fi identificate conditii distincte de recrutare si ulterior conditii si sisteme separate de cariera.

Actualmente, desi facultatile de administratie publicd sunt cele care oferd un set de
competente generale si/sau specifice care teoretic pot fi utilizate In posturile din administratia
publici, in repartitia profilului educational al functionarilor publici*® specialitatea economica
este cea care domind domeniile de expertiza (47% din functionarii publici), urmatd de
domeniul tehnic (29%), si ulterior de drept ( 22% ) si administratie publica ( 22%).

Administratia publica este Tnsd la acest moment cea mai des Intalnita specializare
postuniversitard (18 % dintre functionarii publici avand aceastad diploma).

Cu toate acestea, desi este considerat in acelasi raport un aspect pozitiv faptul ca nicio
specializare nu pare sa fie dominanta in totalitate in randul functionarilor publici, se constata
si ca sectorul public se confrunta cu o lipsa de personal specializat.

In acelasi raport se retine ca, intrucit administratia este compusi atat din functii de
management strategic, cat si din functii de prestare de servicii ,,esentiale”, precum si din
functii de suport administrativ ,,auxiliare”, trebuie avut in vedere modul in care se asigura
dezvoltarea competentelor asociate fiecarei tip de functii.

Astfel, pentru functiile de management strategic se recomanda:

v Dezvoltarea capacitatilor conceptuale/analitice ale functionarilor publici;

v" Cresterea numarului de personal care are aceste competente;

v" Asigurarea ca procedurile si practicile valorifica la maximum aceste competente.

In misura in care se opteazi pentru Crearea unor corpuri de ,.specialisti” in
administratie, care nu neaparat isi vor desfasura activitatea in functiile de management
strategic, dar care ar putea sd se regdseasca si In aceste posturi precum si in cele ,,esentiale”,
si mentinerea unor ,generalisti” care vor desfasura activitatile, functiile administrative
»auxiliare” se impune a fi avutd in vedere necesitatea unei formari initiale a specialistilor In
vederea dobandirii competentelor generale necesare pentru administratia publica.

Pentru tot personalul compus din functionari publici din cadrul administratiei publice
se impune dobandirea unui set de competente generale aplicabile in administratie (fie prin
formarea in mediul academic, fie prin formarea initiala la locul de munca) indiferent de tipul
de atributii exercitate in functia publica.

Dezvoltarea unor standarde de calitate/cadre de competente generale si sprijinirea
autoritatilor publice in stabilirea competentelor specifice, cu indicatori reprezentativi este o
masura recomandatd atdt de Uniunea Europeana, cat si solicitata la nivel intern, astfel cum
rezulta din Raportul®™® privind analiza legislatiei in materia functiei publice.

De asemenea si intr-un alt document oficial®®, intocmit in cursul anului 2013, se retine
ca se impune echilibrarea raportului dintre programele de formare universitara pentru functia
publica si cererea de competente si profile din administratia publica.

18 Raport -Romania - Analiza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia publica Volumul | - Activitati de dezvoltare a
capacitatii, pentru consolidarea functiei publice si factori care influenteaza eficienta acestora -2013 - consultanta nr. 2447296/19.03.2013,
incheiat in data de 10.05.2013, privind analiza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia publicd — p11-31

9 Idem supra 4

2 Raport privind dificultatile administratiei publice locale in gestionarea proceselor de resurse umane — 2013 —Deloittte - Proiectul
“Cresterea capacitatii administratiei publice de a gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici in contextul
cresterii gradului de responsabilizare a administratiei publice privind gestionarea functiei publice” , cod SMIS 35032 www.anfp.gov.ro -p
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b) Trebuie de asemenea, asa cum am precizat, luata in considerare si influenta
factorilor externi asupra administratici publice, factori exteriori cum ar fi: evolutia
demografica, schimbarile climatice, traiectoriile economice la nivel european, evolutia
tehnologica, increderea publica etc.

+ Evolutia demografica

Potrivit Raportului privind managementul functiei publice si al functionarilor publici
pentru anul 2013%, in cadrul distributiei functiilor publice de executie pe grade profesionale
in perioada 2011-2013 - procentul functiilor publice ocupate de grad profesional debutant a
fost de 0,41%.

In acelasi raport se retine ca fata de anul 2012 se inregistreaza o scidere, in anul 2013,
a numarului de functionari publici sub 30 ani §i a numarului de functionari publici cu varsta
de peste 50 ani, precum §i o crestere a numarului functionarilor publici cu varsta intre 40 si 50
ani, fiind indicata astfel o imbatranire a corpului functionarilor publici (care se accentueaza de
la an la an).

Si in studiul COCOPS? din 2014 se retine cd aproape in toate tarile Uniunii Europene
se constata o Tmbatranire a populatiei active si ca foarte multe serviciile publice contin un
numar disproportionat de persoane din generatia ,,baby boomer”, generatie care a inceput
procesul unei rapide pensionari. Se retine ca pensionarea acestora poate fi privita, in acelasi
timp §i ca o oportunitate si ca o amenintare. Ameningarea provine din faptul ca experienta,
expertiza si abilitatile cruciale vor fi pierdute si nu vor putea fi inlocuite in mod adecvat. in
acelasi timp exista si oportunitatea de a inlocui angajati in varsta si adeseori costisitori cu
angajati mai tineri, mai putin costisitori si mai adecvat calificati.

O concluzie similara este extrasd si dintr-un studiu OECD 2 in care se precizeaza ca
fortd de munca imbatraneste in multe din tarile membre OECD, exemplificand cazurile Italiei
(unde 50% din angajatii administratiei centrale au varsta de peste 50 ani), Belgiei, Germaniei
si Suediei (in care procentul angajatilor cu varsta de peste 50 ani este de peste 40%). Corelat
cu imbatranirea personalului din administratia publica este accelerarea procesului de
pensionare, avand in vedere ca acest corp imbatranit a inceput deja sa furnizeze o cantitate
mare de pensionari, tendinta fiind in continuare de crestere in acest sens. Numarul mare de
pensionari din sectorul public, intr-un timp relativ scurt, va afecta capacitatea de satisfacere a
serviciilor publice.

De asemenea, ulterior aderdarii Roméaniei la Uniunea Europeand imbatranirea
populatiei active a fost accelerata de o serie de factori cum ar fi:

v" Blocarea din 2009 pana in 2013 a ocuparii posturilor prin recrutare;

v" Diminuarea recrutérii pe posturi de debutant, pe de o parte ca o consecinta directa

a blocarii posturilor, si pe de altd parte (ulterior deblocdrii acestora) ca o
consecinta a scdderii numarului de posturi de debutant;

v Cresterea numarului de posturi ocupate la gradele profesionale superior si

principal.

In acest context se impune identificarea solutiilor si efectuarea unor modificari la
nivelul serviciilor (din punct de vedere conceptual si Structural) pentru atragarea fortei de
munca din generatia tanara.

Cu toate acestea in studiile anterior mentionate®* se arata ca atat taierile de personal
cat si inghetarea angajarilor pot usor deveni daunatoare, intrucat masurile pe termen scurt de

*! Raportul privind managementul functiei publice si al functionarilor publici pentru anul 2013 -pg 21

“Christopher Pollitt — COCOPS -Future trends in european public administration and management : an outside — in perspective -p9 -10

» OECD(2013a) The government workforce of the future: innovation in strategic workforce planning in OECD countries OECD Working
Papers on Public Governance No21(Melchor, O.H.) OECD Publishing(http://dx.doi.org/10.1787/5k487727) — p6

2 Idem supra 22—p 11; idem supra 23 —p14-20

20


http://dx.doi.org/10.1787/5k487727

reducere a cheltuielilor pe care le utilizeaza/sunt tentate sa le utilizeze guvernele in timpul
crizelor financiare, pot actiona impotriva planificarilor pe termen lung a HRM -
managementului resurselor umane.

La nivel european si international se recomanda analizarea foarte serioasa a acestor
aspecte si identificarea mijloacelor pentru atragerea in vederea recrutarii a personalului
debutant, tanar. Astfel, Raportul Bancii Mondiale® retine ca trebuie amplificate eforturile de
recrutare pe pozitii de incepatori si ca respectivele eforturi urmeaza sa fie realizate in scopul
atragerii de candidati tineri.

Si in Romania atragerea de personal tanar in administragie a intampinat si Tntampina
dificultati atat in perioada de blocare a ocuparii posturilor, cat si ulterior redeschiderii
procesului de recrutare. Actualmente, printre cauzele care sunt asociate procentului scazut de
ocupare a posturilor de grad profesional debutant se afla:

v’ salarizarea foarte scizuta la acest nivel (mai ales la nivelul administratiei publice

locale)

v' lipsa personalului necesar care sd asigure formarea functionarilor publici in

perioada de stagiu .

Trebuie retinut ca este dificil de atras forta tdnara de munca (considerata in Europa
mai putin costisitoare) in conditiile in care nivelul salarizarii este foarte scazut atat la forta de
munca imbatranita si considerata costisitoare in Europa, cat mai ales la forta de munca tanara.

Pe de alta parte, scoaterea la concurs a posturilor de debutant nu este prin ea insasi o
premisa a ocuparii acestora cu forta de munca exclusiv tanara, intrucat nu pot fi impuse
conditii maxime de varsta, discriminatorii, pentru candidarea la astfel de posturi. Astfel, in
contextul reorganizarilor succesive din ultimii ani si al diminuarii locurilor de munca, la
posturile de debutant au accesat si persoane cu experienta, dar care au fost constranse sa reia
cariera la o varstd inaintata.

+ Schimbdrile climatice
Potrivit studiului COCOPS ?® schimbarile climatice, deja prezente la nivelul statelor
europene, sunt de natura a reconfigura prioritatile administratiei publice. Astfel, serviciile
publice ale viitorului vor trebui sa cuprinda si functionari cu o capacitate ridicata de analiza si
evaluare, la toate nivelele administratiei -local, regional, national si european. Va fi nevoie de
personal capabil sa dezvolte cadre strategice si indicatori corelativi acestora, precum si sa
monitorizeze aplicarea si implementarea acestor strategii.

+ Traiectoriile economice la nivel european

Un alt factor exterior demn de luat in considerare, in ceea ce priveste posibila evolutie
a administratiei publice, potrivit studiului COCOPS?’ este cel reprezentat de criza economica
globala si de consecintele acesteia.

Referitor la aceste stari de fapt, considerate ,,presiuni externe”, studiul prezinta o serie
de posibile solutii. Astfel, una dintre acestea ar fi o renastere a statului director, cu guvernele
incercand sa preia un control mai mare asupra economiei. O alta varianta ar fi cea in care, in
incercarea de a face economie i pentru a asigura o crestere pe termen scurt, guvernele ar
putea permite privatului sa preia paturi largi ale sectorului public, sub acoperirea unui set
reglementari. O a treia varianta ar fi cea potrivit careia accentul ar putea fi pus pe dezvoltarea
unui stat comunitar local, caracterizat prin solutii locale si de auto-ajutorare. In al patrulea
rand, guvernele ar putea actiona in modul curent, aruncand o presiune uriasd asupra
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functionarilor publici de a face ,mai mult cu mai putin” rezultdind intr-o stare de
"supravietuire ".

Toate aceste aspecte privind reconfigurarea sistemelor de recrutare si evaluare a
functionarilor publici pot constitui domenii de analiza pentru strategia functiei publice, corelat
cu directiile strategice de actiune care vor fi urmate in administratia publica.

De asemenea, indiferent de directiile strategice de actiune care urmeaza a fi stabilite,
reconfigurarea sistemelor de recrutare si evaluare in vederea profesionalizarii corpului
functionarilor publici trebuie realizata cu respectarea principiilor care sa asigure transparenta,
obiectivitatea, competenta si neutralitatea proceselor asociate.

C.2. Pe termen scurt, pentru imbunatatirea proceselor de recrutare si evaluare a
performantelor profesionale ale functionarilor publici, pot fi avute in vedere
urmatoarele masuri:

v remedierea deficientelor de reglementare asociate proceselor tehnice, de
aplicabilitate (legislatie secundara, tertiara);

v’ acordarea de consultantd in implementarea proceselor de resurse umane,
organizarea de seminarii, schimburi de experienta privind managementul functiei
publice si a functionarilor publici;

v’ constientizarea sau, dupd caz, promovarea rolului compartimentului de resurse
umane n organizatiile administratiei publice;

v’ perfectionarea profesionald a functionarilor publici care au calitatea de

membri/secretari in comisiile de concurs/solutionare a contestatiilor;

perfectionarea profesionala a functionarilor publici care au calitatea de evaluatori;
atragerea de fonduri, asfel incat functionarii publici sa poata participa la programe
de perfectionare care sd nu implice costuri din partea institutiei angajatoare sau
chiar a participantului, si chiar organizarea de cursuri on - line pentru a diminua
costurile financiare si umane asociate acestor procese;

v’ procedurarea activitatilor, elaborarea de ghiduri care sid cuprindid recomandari
privind aplicarea procesului de recrutare, a procesului evaluare, propuneri de
indicatori de performanta;

v monitorizarea proceselor de recrutare si evaluare a performantelor profesionale.

AN

C.3. Pe termen mediu si lung, imbunatatirea proceselor de recrutare si evaluare
performantelor profesionale ale functionarilor publici se poate realiza prin:

v" regandirea probelor de concurs si a modalitatilor de testare, astfel incat acestea sa
fie orientate catre confirmarea de competente si abilitati practice;

v' cresterea gradului de informatizare a procesului de recrutare, in prima etapa in
sistem pilot, iar in functie de rezultatele obtinute extinderea pentru intregul sistem;

v' instruirea personalului care evalueaza competente in cadrul procesului de recrutare
si selectie;

v' monitorizarea performantei pe bazi de indicatori de performantd pe parcursul
anului, In vederea mentinerii nivelului de performanta cel putin constant;

v" flexibilizarea regulilor de evaluare a performantelor profesionale prin introducerea
de indicatori de performanta specifici la nivelul institutiilor si adaptarea la cadrele
de competenta specifice si la structurile organizatorice specifice.

Participarea la procesul de imbundtdtire pe termen mediu si lung se va realiza in
functie de rolul legal si institutional al Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, potrivit
domeniilor de competenta stabilite acesteia.
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