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Introducere

Strategia privind dezvoltarea functiei publice (SDFP) 2015-2020 face parte din
categoria strategiilor tematice asumate de administratia publica romaneasca ca parte a
efortului pe termen mediu de imbunatatire a guvernarii, cu impact la nivelul intregii
societati, si este prevazutd in Planul de actiuni pentru indeplinirea conditionalitatii
ex-ante privind existenta unui cadru strategic de politica pentru consolidarea
eficientei administrative a statelor membre, inclusiv reforma administratiei publice.

Strategia promoveazd principiile si directiile de actiune din Strategia pentru
consolidarea administratiei publice (SCAP) 2014-2020 si reflectd, detaliaza si
completeazd perspectiva privind resursele umane in administratia publicd asa cum
este prezentatd in SCAP, concentrandu-se pe domeniul functiei publice. Astfel, intre
Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 si Strategia pentru
consolidarea administratiei publice 2014-2020 este o relatie de la parte la intreg,
rationamentul, logica si viziunea SCAP 2014-2020 regasindu-se in toate elementele
SDFP 2015-2020, pornind de la obiective si pana la calculul impactului bugetar. In
plus, perspectivele privind functia publicd din Strategia privind dezvoltarea functiei
publice 2015-2020 vor fi completate de abordarea detaliata a formarii profesionale in
domeniul functiei publice/administratie publicd din Strategia privind formarea
profesionala 2015-2020.

Totodata, Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 urmareste
orizontul de timp al exercitiului financiar al fondurilor europene alocate Romaniei
pentru perioada 2014-2020, o parte semnificativda a acestui efort financiar fiind deja
planificatd pentru implementarea unor masuri de consolidare a capacitatii
administratiei publice romanesti, inclusiv a functiei publice.

De asemenea, obiectivele Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020
sunt corelate cu obiective prevazute in Strategia privind mai buna reglementare 2014-
2020 si Strategia Nationala de Aparare a Tarii pentru perioada 2015-2019 si conduc
la indeplinirea acestor obiective privind: simplificarea legislatiei, promovarea si
asigurarea exercitarii neingradite a drepturilor si libertatilor fundamentale ale
cetatenilor, inlaturarea deficientelor care afecteaza buna guvernantd, intarirea
capacitatii administrative.

Procesul de elaborare a proiectului Strategiei pentru dezvoltarea functiei publice
2015-2020 a inclus urmatoarele etape sau actiuni:

» Elaborarea in cadrul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) a
cinci documente primare de analiza care au avut rol de fundamentare a unor
directii de actiune din proiectul Strategiei privind dezvoltarea functiei publice
2015-2020:

* Analiza privind infiintarea unei entitati cu atributii in domeniul formarii
profesionale a personalului din administratia publica;

* Analiza privind evaluarea implementarii programelor tip YPS (Proiectul
Tinerilor Profesionisti) si BSGR (Bursa Speciala ,,Guvernul Romaniei”);

* Analiza privind situatia curentd a sistemelor de recrutare si de evaluare a
personalului din punct de vedere al aplicarii normelor in vigoare;

* Analiza privind cadre de competentd pe domenii strategice si specifice
identificate;
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* Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei institutii
cu atributii in gestiunea personalului contractual din administratia publica.

Elaborarea acestor analize a fost prevazutd in planul de actiuni al Strategiei
pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020.

= Elaborarea altor materiale de analiza sau sinteza in cadrul celor doua grupuri
de lucru create la nivelul ANFP pentru pregatirea proiectului Strategiei, in
anul 2014 si in anul 2015;

= Intalniri de informare si schimb de experientd cu personal universitar din
domeniul administratie publicd din Universitatea Bucuresti (Facultatea de
Administratie si Afaceri), Academia de Studii Economice (Facultatea de
Administratie si Management Public) si Scoala Nationald de Stiinte Politice si
Administrative (Facultatea de Administratie Publicd);

* Consultdri cu sindicate ale functionarilor publici — Sindicatul National al
Functionarilor Publici si Alianta Nationald a Sindicatelor Bugetarilor SED
LEX;

= Intalniri de schimb de experientd cu experti ai Directiei Generale pentru
Administratie si Functie Publicd din Franta, facilitate de Expertise France si
Ambasada Frantei la Bucuresti in perioada mai-iunie 2015;

* Consultanta din partea companiei Ernst&Young Romania in procesul de
elaborare a documentului primar al Strategiei, in perioada mai-iunie 2015, in
cadrul proiectului ”Sprijin strategic, conceptual si metodologic pentru
derularea procesului de consultare, fundamentare si elaborare a proiectului
Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020”;

= Ateliere de lucru pentru consultari specifice procesului de elaborare a
proiectului Strategiei in perioada 25-29 mai 2015, la care au participat
reprezentanti (functionari publici de conducere, manageri publici, consilieri),
cu atributii si expertizd in domeniul elaborarii documentelor strategice si
managementul resurselor umane din cadrul urmatoarelor institutii publice:
Cancelaria Primului-Ministru, Secretariatul General al Guvernului, Ministerul
Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice, Ministerul Afacerilor Interne,
Ministerul Finantelor Publice, Ministerul Fondurilor Europene, Ministerul
Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice, Agentia
Nationala a Functionarilor Publici.

= Completari si observatii privind documentul primar al proiectului Strategiei si
planul de actiuni din partea reprezentantilor Ministerului Dezvoltarii
Regionale si Administratiei Publice.

De asemenea, in fundamentarea Strategiei au fost avute In vedere si alte studii si
analize punctuale elaborate de catre sau pentru administratia publicd roméneasca,
enumerate la capitolul de bibliografie selectata.

Structura Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 corespunde prin
continut masurilor si actiunilor planificate prin SCAP, iar din punct de vedere formal
respectda prevederile generale ale Hotararii Guvernului nr. 870/2006 privind
aprobarea Strategiei pentru imbunatatirea sistemului de elaborare, coordonare si
planificare a politicilor publice la nivelul administratiei publice centrale.

In urma finalizarii procesului de asigurare a transparentei decizionale, In conformitate
cu Legea nr. 52/2003 privind transparenta decizionala in administratia publica, si de
valorificare a eventualelor observatii si propuneri formulate de toate partile interesate,
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adoptarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 prin Hotéarare a
Guvernului va asigura asumarea responsabilitatii, atat la nivel politic cat si tehnic,
pentru implementarea efectiva a masurilor preconizate in domeniul functiei publice.
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Capitolul 1. Informatii generale relevante

Acest capitol este dedicat prezentarii unor aspecte relevante privind starea de fapt in
domeniul functiei publice din Romania pentru clarificarea contextului actual de
pregdtire si implementare a strategiei.

Categorii de resurse umane in administratia publica, clasificarea functiei publice ‘

in contextul legislativ actual, resursele umane din administratia publici centrali si
locala sunt organizate in functie de urmatoarele categorii:

1. Persoanele numite sau alese in functii de demnitate publica si functii
asimilate acestora, la nivelul administratiei publice centrale si locale (inclusiv
alesii locali) - palierul politic, cu rol decizional in ceea ce priveste
transpunerea agendei publice in obiective si actiuni de guvernare;

2. Corpul functionarilor publici, pe cele 3 sub-categorii componente: inaltii
functionari publici, functionarii publici de conducere si functionarii
publici de executie - palierul administrativ, in mod traditional responsabil cu
exercitarea de prerogative de putere publicd, in interes public, in scopul
indepliniriirii obiectivelor de guvernare. In aceastd categorie sunt incluse si
persoanele numite in functii publice generale si persoanele numite in
functii publice specifice, inclusiv functii publice cu statut special;

3. Persoanele care au raporturi de munca (sau asimilate acestora) cu
autoritatile si institutiile publice apartindnd administratiei publice centrale
si/sau locale - categorie dedicata indeplinirii de activitati care, in principiu, nu
presupun exercitarea de prerogative de putere publicd insd ajutd la buna
realizare a acestora.

4. Alte categorii de personal, diferite de cele mentionate anterior.

Conform legislatiei in vigoare, functia publicd este definitd ca reprezentand
»ansamblul atributiilor si responsabilitatilor, stabilite in temeiul legii, in scopul
realizarii prerogativelor de putere publicd de catre administratia publica
centrala, administratia publica locala si autorititile administrative autonome”,
prerogativele de putere publica referindu-se la urmatoarele activitati:

e Punerea in executare a legilor si a celorlalte acte normative;

e Elaborarea proiectelor de acte normative si a altor reglementari specifice
autoritatii sau institutiei publice, precum i asigurarea avizarii acestora;

e FElaborarea proiectelor politicilor si strategiilor, a programelor, a studiilor,
analizelor si statisticilor necesare realizarii §i implementarii politicilor publice,
precum si a documentatiei necesare executarii legilor, in vederea realizarii
competentei autoritatii sau institutiei publice;

e (onsilierea, controlul si auditul public intern;
e Gestionarea resurselor umane si a resurselor financiare;

e (olectarea creantelor bugetare;
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e Reprezentarea intereselor autoritatii sau institutiei publice In raporturile
acesteia cu persoane fizice sau juridice de drept public sau privat, din tara si
strainatate, in limita competentelor stabilite de conducatorul autoritatii sau al
institutiei publice, precum si reprezentarea in justitie a autoritatii sau institutiei
publice in cadrul careia persoana vizata isi desfagoara activitatea;

e Realizarea de activitdti in conformitate cu strategia de informatizare a
.. .. . 1
administratiei publice.

Din punct de vedere statistic, studiile, analizele si rapoartele din ultimii ani vizand
resursa umand din administratia publicd au concluzionat cad din totalul de 1.183.608
functii ocupate in sectorul public din Roménia’, aproximativ 13% sunt functii
publice din categoria celor anterior mentionate, gestionate de catre Agentia Nationala
a Functionarilor Publici (ANFP). Raportat la numarul total de salariati din Romania,
conform rezultatelor Anchetelor fortei de muncd in gospodariic (AMIGO) ale
Institutului National de Statisticd procentul salariatilor care lucreaza in sectorul public
se plaseaza in jurul cifrei de 25%.

Revenind la clasificarea functiilor publice, acestea se mpart in 3 clase definite in
raport cu nivelul studiilor necesare ocuparii functiei publice, dupd cum urmeaza:

e clasa I cuprinde functiile publice pentru a caror ocupare sunt necesare studii
universitare de licentd absolvite cu diploma, respectiv studii superioare de
lunga durata, absolvite cu diploma de licenta sau echivalenta;

e clasa a II-a cuprinde functiile publice pentru a caror ocupare sunt necesare
studii superioare de scurta durata, absolvite cu diploma;

e clasa a IlI-a cuprinde functiile publice pentru a ciaror ocupare sunt necesare
studii liceale, respectiv studii medii liceale, finalizate cu diploma de
bacalaureat.

Legat de functiile publice de executie, acestea sunt clasificate in urmatoarele categorii
in functie de gradul profesional:

e superior, ca nivel maxim;
e principal;
e agistent;

e debutant.

‘ Situatii si statistici detaliate privind functia publica

Conform celor mai recente date statistice din Raportul privind managementul functiei
publice si al functionarilor publici pentru anul 2014 (document primar) numarul total
de functii publice la 30.12.2014 era de 158.712 din care:

e 122.964 - functii publice ocupate;

! Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, republicati, cu modificrile si completirile
ulterioare, articolul 2, alineatele (1) si (3)

% Analiza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia publica, Banca Mondiala, 2013.

3 Anchetele fortei de munca in gospodarii (AMIGO) ale Institutului National de Statistica pentru anii
2010, 2011,2012 i 2013
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e 4.295 - functii publice temporar ocupate;
e 6.323 - functii publice temporar vacante;
e 25.130 - functii publice vacante.

In continuare sunt redate situatii si statistici privind functia publicd in functie de
diverse dimensiuni relevante, respectiv:

Tabel 1 Distributia functiilor publice pe niveluri administrativ-teritoriale la
sfarsitul anului 2014

i zfllllp:rt':: : Temporar Total Vacante Total functii
Categorii de P vacante ocupate
functii publice =~ ocupate 3 1+2+43
2 1+2
1
Functii publice
structuri 61.910 3.151 65.061 5.559 70.620
centrale si
teritoriale
Functii publice /5 , 3.172 68.521 19.571 88.092
structuri locale
TOTAL 127.259 6.323 133.582 25.130 158.712

Figura 1 Situatia functiilor publice pe niveluri de autoritate in anul 2014

0,
0.12% " 11,13%

B Functii publice din categoria naltilor functionari
publici

® Functii publice de conducere

H Functii publice de executie

Figura 2 Structura de gen a corpului functionarilor publici in anul 2014

Masculin,35.46%
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Figura 3 Structura pe grupe de varsta a corpului functionarilor publici in anul

2014
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Figura 4 Structura pe clase a functiei publice la sfarsitul anului 2014

clasa II; 1763

Hclasa I

M clasa II

i clasa III

Figura 5 Structura pe grade profesionale a functiei publice la sfarsitul anului

2014
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Cu privire la modul de organizare al autoritatilor si institutiilor publice, au fost
introduse reglementari incd din 2003, prin lege*, unele dintre ele rimanand in vigoare
pana astazi, altele fiind fie modificate, fie abrogate de-a lungul timpului:

Tabel 2 Reguli privind organizarea unei institutii sau autoritati publice in care se
incadreaza functionari publici

Regula Status

Pentru constituirea unei structuri organizatorice in cadrul unei

autoritati sau institutii publice este necesar: a) un numar de

minimum 5 posturi de executie, pentru un birou; b) un numar

de minimum 7 posturi de executie, pentru un serviciu; ¢) un in vigoare
numar de minimum 15 posturi de executie, pentru o directie; d)

un numar de minimum 25 de posturi de executie, o directie

generala.

In cadrul autoritatilor si institutiilor publice din administratia
publica centrald, numarul functiilor publice pentru care se
solicita studii de licenta absolvite este de minimum 70% din
numarul total al functiilor publice.

In vigoare

Abrogat in 2006,

odata cu introducerea unei reguli
relativ similare, care insa instituie
expres o serie de exceptii privind
functiile avute in vedere la
calcularea procentului de 12%

Numarul total al functiilor publice corespunzatoare, in mod
cumulat, categoriei inaltilor functionari publici si categoriei
functionarilor publici de conducere din cadrul fiecarei
autoritati sau institutii publice este de maximum 12% din
numarul total al functiilor publice.

La stabilirea numarului maxim al functiilor publice de executie

din cadrul unei autoritati sau institutiei publice se vor avea in

vedere urmatoarele: a) numarul functiilor publice de executie

din grad profesional superior este de maximum 20%; b)

numarul functiilor publice de executie din grad profesional Abrogat in 2006
principal este de maximum 40%; c¢) numarul functiilor publice

de executie din grad profesional asistent este de maximum

30%; d) numarul functiilor publice de executie din grad

profesional debutant este de maximum 10%.

Mai mult, incepand cu anul 2010, pentru administratia locala au fost stabilite,
normative si mai detaliate de personal, in functie de care autoritatile respective au
avut obligatia stabilirii (si, ulterior, gestionirii) alocirilor de resurse’ (vezi tabelul 3)

in functie de media numarului de locuitori pe fiecare unitate/subdiviziune
administrativ-teritoriala, calculatd de Ministerul Dezvoltarii Regionale si

* Au fost avute vedere in special reguli stabilite prin Legea nr. 161/2003 privind unele mdsuri pentru
asigurarea transparentei in exercitarea demnitafilor publice, a functiilor publice si in mediul de
afaceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei, in forma sa publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei
Partea I nr. 279 din 21/04/2003.

> Ordonanta de urgentd nr. 63/2010 pentru modificarea si completarea Legii nr. 273/2006 privind
finantele publice locale, precum si pentru stabilirea unor masuri financiare, art. 111
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Administratiei Publice in comun cu Ministerul Finantelor Publice pe baza datelor
comunicate de catre Institutul National de Statistica® (tabelul 4).

% Pentru detalii, a se vedea Ordinul comun al ministrului dezvoltdrii regionale §i administratiei publice
§i al ministrului finangelor publice nr. 63/206/2014 privind revizuirea mediei numarului de locuitori
prevazute in tabelul 2 din anexa la Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 63/2010 pentru modificarea
si completarea Legii nr. 273/2006 privind finantele publice locale, precum si pentru stabilirea unor
mdsuri financiare
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Tabel 3 Numar de posturi din unitati administrativ-teritoriale, corespunzitor grupelor de populatie

Grupe de populatie, in
functie de numarul de
locuitori

cel mult 1.500
1.501 - 3.000
3.001 - 5.000
5.001 - 10.000
10.001 - 20.000
20.001 - 50.000
50.001 - 100.000
100.001 - 200.000
200.001 - 400.000

Numarul posturilor din

comune

Numarul posturilor din
orase

Numarul posturilor din

municipii

Numarul posturilor din
municipiul Bucuresti si
sectoarele acestuia

Numarul posturilor din
judete

10 14 16 -

17 19 22
22 25 30
30 35 43
40 52 60

100
171
350
600
700

145
202
498
625
747

165
349
575
699
800

Municipiul Bucuresti

Sectoarele
Bucuresti

municipiului

4391 4391 4391

630 896 950

cel mult 500.000
cel putin 500.001
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Tabel 4 Numarul mediu de locuitori deserviti de 1 post din cadrul autoritatilor/institutiilor administratiei publice locale, in functie de
incadrarea unititii administrativ-teritoriale conform numarului de locuitori

cel mult 1.500 -

1.501 —3.000

3.001 —5.000 & 277

5.001 — 10.000 76 194

10.001 —20.000

20.001 — 50.000

50.001 — 100.000 85 393

100.001 —200.000

200.001 — 400.000

cel mult 500.000 - 778 1142
cel putin 500.001 910 1253

Sectoarele

s . 316 476
municipiului Bucuresti

Municipiul Bucuresti - 437
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In ceea ce priveste activititile efectiv desfasurate de functionarii publici, intr-un
document intitulat Analiza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia
publica, realizat de expertii Bancii Mondiale in 2013, sunt prezentate urmatoarele
incadrari generale:

Tabel 5 Incadrarea pe tipuri de activitiiti a functionarilor publici

Categorii Clasa Clasa II Clasa III
Gestionarea bunurilor si logistica 70.6% 2.5% 26.9%
Gestionarea situatiilor de urgenta 61.6% 5.4% 33.1%
Operatiuni financiare 68.1% 1.1% 30.9%
Gestionarea resurselor umane 83.8% 1.3% 14.9%
Piastrarea evidentei populatiei 64.0% 1.4% 34.6%
Trafic si siguranta publica 23.5% 0.5% 76.1%
Servicii de utilitate publica 78.9% 2.2% 18.9%
Servicii sociale 76.0% 1.5% 22.4%
Dezvoltarea teritoriala 61.5% 5.7% 32.8%
Servicii tehnice 77.2% 5.4% 17.5%
Total 76.7% 1.5% 21.8%

In aceeasi analizd, pe un esantion de 3.300 de posturi s-a constatat cd, in medie,
majoritatea persoanelor care ocupa functii publice de clasa I, detin diplome in
domeniul economic (27%), urmat de cel tehnic (23%), juridic (18%) si de cel al
administratiei publice (9%).

Din perspectiva specializarii ulterioare obtinerii diplomei de licenta, situatia poate fi
sintetizata astfel:

Tabel 6 Situatia specializarii functionarilor publici ulterior obtinerii diplomei de
licenta

Domeniu
s E&Z § £ & £
Diplomi = = B = g 5 =
e 2. 2 g =1 = i
e B B = = 5
Z E. & =
1]
=
(¢
Diploma universitara 18% 9% 27% 8% 23% 2%
Diploma postuniversitara 7% 18% 11% 3% 3% -
Cursuri specializate in ultimii 3 ani (*) 6% 41% 21%  20% 15% -

) Suma procentelor privind cursurile specializate poate depdsi 100% deoarece anumifi functionari
publici au participat la mai multe programe de instruire
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Activitatea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici

In ceea ce priveste activitatea ANFP in prezent, aceasta se reflectd in atributiile sale,
respectiv:

Reglementarea functiei publice, prin asigurarea unui cadru normativ coerent §i
unitar aplicabil functiei publice si functionarilor publici;

Realizarea managementului functiei publice si al functionarilor publici, prin
asigurarea conditiilor necesare implementarii unor instrumente manageriale
moderne si performante in domeniul functiei publice;

Perfectionarea profesionald a functionarilor publici, in scopul dezvoltarii de
competente si aptitudini necesare eficientizarii activitatii functionarilor
publici;

Formarea profesionald in administragia publica, prin sustinerea permanenta a
proceselor de instruire de tip formare specializatd, in scopul dezvoltarii, la
nivelul sistemului administratiei publice, a acelor competente si abilitati
necesare exercitarii prerogativelor de putere publicd de catre functionarii
publici;

Gestionarea de programe in domeniul functiei publice, destinate dezvoltarii
unei administratii publice la standarde europene si a profesionalizarii functiei
publice 1n scopul furnizarii de servicii de calitate pentru cetatean;

Monitorizarea, controlul activitdtilor referitoare la functia publicd si
functionarii publici, precum si exercitarea tutelei administrative pentru
asigurarea implementarii si a respectarii prevederilor legale in domeniul
specific de competentd, pe baza unor indicatori de monitorizare si evaluare
specifici.

Raportul de activitate al ANFP pentru anul 2014 si Raportul privind managementul
functiei publice si al functionarilor publici pentru anul 2014 (document primar)
furnizeazad urmatoarele date privind starea de fapt in domeniul managementului
resurselor umane in domeniul functiei publice:

La sfarsitul anului 2014 ANFP gestiona prin intermediul portalului de
management al functiilor si functionarilor publici structura de functii publice
pentru 4.361 autoritati si institutii din administratia publica;

In anul 2014 au fost emise 1.498 de avize ca urmare a procesului de stabilire /
modificare a structurii de functii publice sau reorganizdrii activitdtii in
conformitate cu prevederile articolul 107, alineatul (1) din Legea nr. 188/1999;
coroborat cu situatiile prezentate in rapoartele de activitate ale ANFP pe anii
anteriori, situatia emiterii acestor avize arata astfel:
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Figura 6 Avize de modificare a structurii de functii publice sau de reorganizare a
activitatii in institutiile si autoritatile publice
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Pentru exercitarea cu caracter temporar a functiilor publice de conducere
vacante, precum si a celor din categoria inaltilor functionari publici, vacante si
temporar vacante, in anul 2014 au fost acordate 2.280 avize pentru exercitarea
cu caracter temporar a 3.447 functii publice de conducere si corespunzitoare
categoriei inaltilor functionari publici in cadrul autoritatilor si institutiilor
publice din administratia publicd centrald, ale serviciilor deconcentrate ale
ministerelor, precum si din administratia publica locala;

In ceea ce priveste avizele privind mobilitatea intre functii publice generale si
cele cu statut special, ANFP a emis un numar de 38 avize, pentru un numar de
69 functii publice;

Pe parcursul anului 2014 ANFP a avizat, respectiv a aprobat tacit, un numar
8.821 concursuri de recrutare si promovare in gradul profesional imediat
superior celui detinut, desfagurate in afara ANFP, iar in cadrul ANFP a fost
organizat un numar de 1.357 de concursuri de promovare si recrutare;

Legat de activitatea ANFP de redistribuie a persoanelor din corpul de rezerva
al functionarilor publici, raportul ANFP de activitate pentru anul 2014 corelat
cu datele din acelasi raport pe anii 2010, 2011 si 2013 prezintd urmatoarea
situatie:
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Figura 7 Situatia corpului de rezerva si a ordinelor de redistribuire in perioada
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Principalele domenii pentru care a fost solicitatd indrumarea si coordonarea
metodologicd in domeniul functiei publice a ANFP, au vizat drepturile si
obligatiile functionarului public, perfectionarea profesionald, recrutarea si
promovarea in functia publicd, evaluarea performantelor profesionale
individuale, comisii paritare si de disciplind, raspunderea functionarului
public, mobilitatea, suspendarea si Incetarea raportului de
reorganizarea si obligatiile institutiei publice. Situatia detaliatd pentru anul
2014 este surprinsa in graficul de mai jos:

serviciu,

Figura 8 Obiectul petitiilor primite de ANFP in anul 2014
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Capitolul 2. Prioritati generale si cadru juridic
relevant

Prioritati / politici generale

Din punct de vedere al functiei publice cel mai important document programatic care
stabileste prioritdti si politici este Strategia privind consolidarea administratiei
publice 2014-2020. In continutul acestei strategii gasim urmitorul mesaj: ,,in 2020
Romania va avea o administratie publica eficienta si receptiva la nevoile societatii”.
Astfel, obiectivele generale ale SCAP se concentreaza pe:

e Adaptarea structurii si mandatului administratiei la nevoile cetatenilor si la

eqeiw, e

e Implementarea unui management performant in administratia publica;

e Debirocratizare si simplificare pentru cetiateni, mediul de afaceri si
administratie;

e Consolidarea capacitatii administratiei publice de a asigura calitatea si accesul
la serviciile publice.

Obiectivele SCAP 2014-2020 corespund problemelor identificate in lucrarea Analiza
cauzelor structurale care au dus la existenta unei capacitati administrative reduse in
Romania, elaborata in 2013 pe baza activitatii grupului de lucru constituit in acest
scop la nivelul Cancelariei Primului Ministru, respectiv:

¢ Politizarea administratiei publice;

e Alocarea deficitara a fondurilor publice si a resurselor corelatd cu constatarea
unor conflicte de mandate in administratia publica;

e Lipsa de incredere intre palierele politic si administrativ;
e Cultura administrativa conservatoare, rezistenta la schimbare;
e Lipsa de transparentd in procesele decizionale locale si centrale;

e Deprofesionalizarea administratiei publice prin capacitatea redusad de a retine
in sistemul administratiei publice functionarii publici profesionisti.

Conform SCAP 2014-2020, pana in 2020 eforturile se vor concentra in jurul crearii
unei administratii care simplificd si consolideaza institutii si mecanisme, bazata pe
resurse umane profesioniste. Astfel, in aceasta strategie este precizat: ,,administratia
publicd va fi formatd din profesionisti, animati de esprit de corps, care vor contribui la
articularea si implementarea proiectelor strategice de dezvoltare a societatii, in
ansamblul ei. Administratia publicd isi va recruta personalul pe criterii profesionale si
transparente oferindu-i perspective de dezvoltare a carierei in contextul unei culturi
organizationale moderne si a neutralititii functiei publice. In acelasi timp, procesul de
selectie va fi corelat cu mandatele institutiilor publice si obiectivele strategice ale
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acestora. Se va forma un personal profesionalizat ce detine atat abilitati de
management al calitatii serviciilor, cdt si competente avansate de planificare
strategica. Resursa umand din administratia publica va fi motivata, formatd si
profesionalizatd in mod constant in functie de nevoile si tendintele societitii. in
acelasi timp, personalul din administratie va fi incurajat sa aiba initiativa, sd fie
deschis la schimbare si sa ofere o fundamentare tehnicd adecvata procesului
decizional, in conformitate cu principiile integritatii si eticii profesionale”.

Din perspectiva functiei publice, Strategia privind consolidarea administratiei
publice 2014-2020 prezinta relevantd deosebitd prin Obiectivul specific 11.2
Adaptarea politicilor si sistemului de resurse umane la obiectivele si exigentele unei
administratii moderne, Obiectivul specific 1.3 Promovarea eticii si integritatii in
administratia publica si continuarea masurilor privind reducerea si prevenirea
coruptiei si sprijnirea implementarii recomandarilor aferente formulate in cadrul
Mecanismului de Cooperare si Verificare si Obiectivul specific 11.6. Calitate,
cercetare §i inovare in administratia publica. FElaborarea Strategiei privind
dezvoltarea functiei publice 2015-2020 are drept punct de plecare deciziile strategice
care se incadreaza 1n aceste obiective.

Cauzele structurale enumerate anterior, la baza slabirii capacititii administratiei
publice, au facut obiectul analizei si in textul Acordului de Parteneriat al Romaniei cu
Uniunea Europeana pentru perioada 2014-2020 care reia problematica generala a
resurselor umane in administratia publica, precizand in capitolul Principalele
deficiente transversale care afecteaza administratia publica urmatoarele: ’desi exista
personal devotat si profesionist Tn administratia publica, sistemul functioneaza
ineficient din cauza politicilor de resurse umane existente si a cadrului institutional,
principalele deficiente fiind cauzate de politizare, de lipsa unei abordari unitare, de
rigiditatile Tn managementul resurselor umane, de relativa insuficientd a specialistilor
inalt calificati si de dificultatea de a motiva si retine angajatii performanti”. Mai mult,
Acordul de Parteneriat prezinta sintetic deficientele administratiei publice romanesti
din punct de vedere al resurselor umane: ,legislatia actuald contine In continuare
destule elemente anacronice sau incomplete - legi diferite pentru functionarii publici
si pentru personalul contractual, statutul special al diferitelor categorii socio-
profesionale sau regulile de organizare si functionare a institutiilor — (...), probleme
care conduc la o abordare insuficient de unitara a politicilor privind resursele umane
si la disiparea raspunderii. Corpul functionarilor publici In ansamblu este unul
invechit, majoritatea membrilor sdi avand peste 40 de ani sau detinand deja un grad
profesional mai Tnalt. Existd anumite deficiente constdnd in instabilitatea functiei
publice, atat la nivelul posturilor de conducere, cat si al celor de executie, din diverse
motive: lipsa/ineficienta mecanismelor de motivare, gradul ridicat de fragmentare al
remuneratiei inaltilor functionari publici si alte probleme similare pe care Legea-
cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din fonduri
publice nu a reusit sa le rezolve). Mecanismele de selectie, management, evaluare si
promovare a personalului sunt inflexibile, iar capacitatea departamentelor de resurse
umane de a analiza necesitatile de pregatire ale angajatilor in raport cu nevoile
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institutionale este redusa. Constrangerile bugetare determinate de crizd si deplasarea
fortei de munca catre sectorul privat, in special a persoanelor cu experienta in domenii
precum gestionarea fondurilor UE, invatamantul si sdnatatea (chiar daca nu fac parte
din corpul functionarilor publici), au dus la aparitia unor probleme operationale in
sectorul public”. Pentru perspectiva acestei Strategii, Acordul de Parteneriat retine
doua nevoi de dezvoltare sub titlul Reformarea managementului resurselor umane in
institutiile publice, respectiv:

e Elaborarea si aplicarea unui cadru strategic integrat de management al
resurselor umane in sectorul public;

e Cresterea nivelului de profesionalism, independenta efectiva si de atractivitate
in administratia publica.

Cadru juridic relevant

In prezent urmétoarele acte normative reglementeaza domeniul functiei publice in
Romania:

Legi

o Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, republicatd (2), cu
modificarile si completarile ulterioare;

o Legea nr. 90/2001 privind organizarea si functionarea Guvernului Romdniei
si a ministerelor, cu modificarile si completarile ulterioare;

o Legea nr. 161/2003 privind unele masuri pentru asigurarea transparengei in
exercitarea demnitatilor publice, a functiilor publice §i in mediul de afaceri,
prevenirea §i sanctionarea coruptiei, cu completirile i modificarile
ulterioare;

o Legea nr. 7/2004 privind Codul de conduita a functionarilor publici,
republicata;

o Legea nr. 340/2004 privind Prefectul si institutia prefectului, republicata, cu
modificarile si completdrile ulterioare;

o Legea nr. 284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din
fonduri publice.

Ordonante de urgenta/ Ordonante ale Guvernului:

e Ordonanta Guvernului nr. 6/2007 privind unele masuri de reglementare a
drepturilor salariale si a altor drepturi ale functionarilor publici pana la
intrarea in vigoare a legii privind sistemul unitar de salarizare si alte drepturi
ale functionarilor publici, precum i cresterile salariale care se acorda
functionarilor publici in anul 2007, cu modificarile si completarile ulterioare;

e Ordonanta de urgenta nr. 45/2008 privind unele masuri pentru intarirea
capacitatii administrative a Romdniei in vederea indeplinirii obligatiilor ce 1i
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revin in calitatea sa de stat membru al Uniunii Europene, cu modificarile si
completarile ulterioare;

Ordonanta de urgenta nr. 92/2008 privind statutul functionarului public
denumit manager public, cu modificarile si completarile ulterioare;

Ordonanta de urgenta nr. 229/2008 privind masuri pentru reducerea unor
cheltuieli la nivelul administratiei publice;

Ordonanta de urgenta nr. 63/2010 pentru modificarea si completarea Legii
nr. 273/2006 privind finantele publice locale, precum si pentru stabilirea unor
masuri financiare, cu modificarile si completarile ulterioare.

Hotarari ale Guvernului:

Hotardarea Guvernului nr. 432/2004 privind dosarul profesional al
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;

Hotardrea Guvernului nr. 833/2007 privind normele de organizare si
functionare a comisiilor paritare §i incheierea acordurilor colective, cu
completarile si modificarile ulterioare;

Hotararea Guvernului nr. 1344/2007 privind normele de organizare §i
functionare a comisiilor de disciplina, cu modificarile si completarile
ulterioare;

Hotararea Guvernului nr. 832/2007 pentru aprobarea Regulamentului privind
organizarea §i desfasurarea programului de formare specializatd pentru
ocuparea unei functii publice corespunzatoare categoriei inaltilor functionari
publici, cu modificarile si completarile ulterioare;

Hotardarea Guvernului nr. 1000/2006 privind organizarea si functionarea
Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare;

Hotardarea Guvernului nr. 1066/2008 pentru aprobarea normelor privind
formarea profesionald a functionarilor publici;

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

Hotararea Guvernului nr. 553/2009 privind stabilirea unor masuri cu privire
la evidenta functiilor publice si a functionarilor publici.

Ordine ale Presedintelui ANFP:
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o  Ordinul nr. 7660/2006 privind aprobarea Instructiunilor pentru elaborarea
Planului de ocupare a functiilor publice;

e  Ordinul nr. 13601/2008 pentru aprobarea termenelor si a formatului standard
de transmitere a datelor §i informatiilor privind planul anual de perfectionare
profesionala si fondurile alocate in scopul instruirii functionarilor publici, cu
modificarile si completarile ulterioare;

o  Ordinul nr. 1355/2009 pentru aprobarea Instructiunilor de completare a
formatelor-standard si de transmitere a datelor si informatiilor cu privire la
evidenta functiilor publice si a functionarilor publici,

o  Ordinul nr. 1496/2009 pentru aprobarea formatului standard, a termenelor si
modalitatii de transmitere a datelor privind comisiile paritare §i acordurile
colective;

o  Ordinul nr. 1932/2009 pentru aprobarea Regulamentului privind organizarea
si desfasurarea examenului de promovare in clasa a functionarilor publici, cu
modificarile si completarile ulterioare;

o Ordinul nr. 1200/2013 privind monitorizarea respectarii normelor de
conduita de catre functionarii publici §i a implementarii procedurilor
disciplinare;

o Ordinul nr. 762/2015 pentru stabilirea domeniilor prioritare de formare
profesionalad pentru administratia publica.
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Capitolul 3. Prioritati in domeniul functiei publice —
probleme si optiuni de solutionare

In acest capitol sunt discutate priorititile specifice domeniului functiei publice si
managementului resurselor umane in administratia publicd din Romania, problemele
avute 1n vedere si optiunile de solutionare, pentru perioada 2015-2020.

1. Realizarea sistemului national de evidenta a ocuparii in administratia publica

Definirea problemei
Lipsa unei evidente globale privind resursele umane din administratia publica

Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei institutii cu
atributii in gestiunea personalului contractual din administratia publica (2015) arata
cd urmare a fragmentdrii cadrului normativ privind definirea functiilor publice,
evidenta si managementul functiilor publice si al functionarilor publici sunt, de
asemenea, fragmentate. Astfel, ANFP se ocupd de gestiunea functiilor publice
generale si specifice, insa, in evidenta ANFP nu sunt incluse toate functiile publice cu
statute speciale. Unele ministere au evidenta functiilor publice si a functionarilor
publici cu statute special din subordine (Ministerul Afacerilor Interne — politistii,
Ministerul Afacerilor Externe — personalul diplomatic si consular). In acelasi timp,
pentru evidenta personalului contractual (din sectorul public si privat) a fost creat si
este functional Registrul General de Evidenta a Salariatilor, iIn cadrul Inspectiei
Muncii, institutie in subordinea Ministerului Muncii.

Principalele consecinte ale evidentei si gestiunii fragmentate pentru resursele umane
din administratia publica sunt:

e date incomplete cu privire la resursele umane din administratia publica si
cheltuielile de personal corespunzatoare

e grad scizut de predictibilitate cu privire la resursele umane si cheltuielile
aferente, in administratia publica,

e capacitate scazutd de a identifica ariile de activitate cu probleme de personal
in timp real.

Avand in vedere atributiile Inspectiei Muncii privind evidenta salariatilor care
rezultd din prevederile Hotararii Guvernului nr.500/2011 privind registrul
general de evidenta a salariatilor, precum si prevederile Strategiei pentru
Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020 privind sistemul national de
evidentd a ocuparii In administratia publicd, ANFP va colabora cu Inspectia
Muncii sau/si alte structuri relevante care detin informatii privind personalul din
administratia publica. De asemenea, ANFP are in vedere colaborarea cu Inspectia
Muncii sau/si alte structuri relevante pentru identificarea, ITmpreuna cu acestea, a
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solutiilor necesare, inclusiv de ordin normativ, precum s§i operational, prin
interconectarea sistemelor informatice gestionate de catre acestea, daca este
cazul, astfel incat sa poata fi asigurat sistemul national de evidentd a ocupadrii in
administratia publicd prevazut inStrategia pentru Consolidarea Administratiei
Publice 2014-2020, care sa includa atat functionarii publici cat si personalul
contractual din administratia publica, precum si evidenta functiilor care in
momentul de fatd nu sunt inventariate nici de catre Inspectia Muncii si nici de
catre ANFP, cum ar fi parlamentarii, alesii locali, secretarii de stat si subsecretarii
de stat, alte functii de demnitate publica.

2. Consolidarea rolului / competentelor specifice Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici privind managementul strategic al resurselor umane in
domeniul functiei publice /administratia publica

Definirea problemei

Lipsa unei institutii care sa centralizeze datele privind evidenta personalului din
administratia publica

Prin raportare la problemele specificate de evidentd a resurselor umane din
administratia publica, Agentia Nationald a Functionarilor Publici, prin natura
atributiilor sale curente si facilitdtile de care dispune, are legitimitatea necesara pentru
a-si consolida rolul cu privire la evidenta corpului functionarilor publici si a altor
categorii de personal din administratia publica. Astfel, ANFP tine deja evidenta
nationald a functiilor publice si a functionarilor publici pe baza datelor transmise de
autoritatile si institutiile publice. Aceste date sunt comunicate de catre responsabilii de
resurse umane prin intermediul portalului de management al functiilor si al
functionarilor publici si sunt integrate in sistemul national de evidenta. Sistemul de
evidentd este sustinut prin registratura electronica (care asigurd circulatia
documentelor semnate electronic conform Legii nr. 255/2001) si care contine trei
instrumente principale:

e Sistemul electronic integrat de management al functiilor si functionarilor
publici (sistemul gestiona la sfarsitul anului 2014 158.712 functii publice).

e Portalul de management al functiilor publice si al functionarilor publici
(pentru comunicarea cu cele 4361 institutii publice cu functii publice care
raporteaza catre ANFP, conform datelor de la sfarsitul anului 2014).

e DMS (sistem de evidenta electronicd a documentelor).

Portalul de management al functiilor si functionarilor publici este accesibil de la orice
calculator conectat la internet la adresa https:/www.anfp.gov.ro. Principalele

functionalitati puse la dispozitie prin intermediul portalului sunt:
e Incircare documente;

e [storic operatii;
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e Vizualizare si modificare asupra structurii institutiei,
e Mesagerie;
e Descarcarea documentelor transmise si semnate electronic de catre ANFP.

Sistemul intern de gestiune informatica si conexiunea sa externa, prin portal, sunt intr-
o continud dezvoltare si sunt completate periodic cu noi caracteristici, intrebuintate
pentru functiuni multiple si variate: evidenta, raportari, simulari de situatii, emitere de
caziere administrative, inscrierea sentintelor judecatoresti prin care se dispune
interzicerea dreptului de a ocupa o functie care implica exercitiul autoritatii de stat
etc.

Optiunea de consolidare a rolului ANFP cu privire la evidenta personalului din
administratia publica, in colaborare cu Inspectia Muncii sau/si alte structuri
relevante care detin informatii privind personalul din administratia publica, are ca
premise valorificarea expertizei, a experientei institutionale, a rezultatelor pozitive si a
lectiilor Invatate in domeniul managementului functiei publice, precum si integrarea
acestora, ca resurse strategice, in cadrul de dezvoltare a managementului personalului
din administratia publica.

Lipsa unor instrumente informatice eficiente in relationarea ANFP cu institutiile
administratiei publice din Romdnia privind gestionarea functiei publice §i a
Sfunctionarilor publici

Din cauza comunicarii preponderent prin intermediul postei civile si militare, intre
ANFP si institutiile/autoritatile administratiei publice, pot apadrea diferente
semnificative intre data de iesire a documentului la nivelul institutiei/autoritatii si data
de intrare la ANFP. Acest fapt duce la intarzieri in solutionarea documentatiei pentru
acordarea avizelor pentru institutiile solicitante din toatd tara si, uneori, la blocaje
administrative la nivelul institutiei care solicita avizul.

O alta problema presanta se refera la pastrarea documentelor in format scriptic (pe
hartie). Acest fapt conduce la costuri ridicate pentru depozitare si consum de hartie,
consum de timp §i resurse umane pentru accesarea si gestionarea documentelor, si
implica riscul de deteriorare si/sau pierdere a documentelor.

Pentru rezolvarea si prevenirea unor astfel de probleme, precum si pentru dezvoltarea
si imbunatatirea capacitatii ANFP de a gestiona la nivel strategic managementul
resurselor umane in administratia publicd, ANFP a elaborat si implementeaza
proiectul ,,eANFP - Intirirea capacititii institutionale a ANFP in vederea asiguririi
unui management performant al functiei publice si functionarilor publici la nivelul
administratiei publice centrale si al serviciilor publice din subordinea/coordonarea
autoritatilor publice centrale si locale prin implementarea de instrumente inovatoare”
(SMIS 36675). Scopul proiectului este “dezvoltarea de instrumente inovatoare
specifice pentru indeplinirea eficienta a rolului si atributiilor pe care ANFP le exercita
in domeniul functiei publice si al functionarilor publici referitoare la utilizarea
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semnaturii electronice la nivelul administratiei centrale si locale precum si arhivarea
electronicd a documentatiei existente in arhiva ANFP” prin implementarea Sistemului
Informatic Managerial e-ANFP. Dezvoltarea acestui sistem managerial este prevazuta
in Planul de actiuni pentru indeplinirea conditionalitatii ex-ante privind existenta
unui cadru strategic de politica pentru consolidarea eficientei administrative a
statelor membre, inclusiv reforma administratiei publice, in domeniul resurse umane,
cu termen de realizare trimestrul IV 2015. Astfel, si prin aceasta strategie, se
urméireste continuarea eforturilor de digitalizare a cat mai multe dintre
procesele de gestiune a functiei publice.

Atractivitatea scazutd a functiei publice pentru piata fortei de muncad

Nivelul in general scazut al remuneratiei functionarilor publici, cuplat cu rigiditatea
internd a sistemului, perspective de carierd limitate si influentate de ingerinta
politicului in conducerea administratiei, culturd organizationald 1n unitatile
administratiei publice insuficient deschisd spre inovare si integrarea unor resurse
umane cu spirit antreprenorial, sistemul curent de promovare bazat pe vechime si
trecerea unor teste si mai putin pe masurarea performantei individuale si identificarea
potentialului, au facut ca posturile de functionar public sa fie mai putin atractive
pentru resurse umane competente decat posturi echivalente sau similare din mediul
privat, organizatiile internationale sau organizatiile neguvernamentale. Desi, in mod
evident, cresterea atractivitdtii functiei publice reprezinta, in fapt, o sarcina generala a
intregii administratii publice, ANFP prin atributia sa specificd de gestionare de
programe in domeniul functiei publice destinate dezvoltarii unei administratii publice
la standarde europene si profesionalizarii functiei publice In scopul furnizérii de
servicii de calitate pentru cetdfean, este institutia relevanta dezvoltarii si
implementdrii unor programe de promovare a avantajelor, beneficiilor, oportunitétilor
oferite de functia publica in piata generald a recrutirii din Romania. In acest sens,
ANFP fsi va intensifica eforturile in asigurarea transparentei recrutirii pentru
functia publica, cat si a imbunatatirii imaginii functiei publice si a functionarilor
publici, respectiv a personalului din administratia publica in general, concomitent cu
initierea si dezvoltarea unor parteneriate cu actori relevanti in procesul de formare a
resurselor umane pentru administragia publica.

Multitudinea proceselor de reorganizare a administratiei publice afecteaza
stabilitatea functiei publice, predictibilitatea asupra propriei cariere a
functionarului public, loialitatea fata de autoritatea sau institutia publica
implicate in procesul de reorganizare, continuitatea si calitatea serviciului public

In contextul legislativ actual, reorganizarea institutionald reprezinti o decizie a
conducerii institutiei sau autoritatii publice respective, limitata doar de cateva conditii
generale privind transformarea posturilor si formarea compartimentelor, birourilor,
directiilor, in legislatia functiei publice. In acest sens, Agentia Nationali a
Functionarilor Publici avizeazd proiectele de reorganizare trimise in prealabil de
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fiecare autoritate sau institutie publica prin prisma criteriilor legale amintite. Orice
reorganizare institutionald (prin contopirea, divizarea sau aparitia unor structuri
interne, fuziunea cu o altd institutie sau autoritate publica, si miscarile de personal
aferente), este de natura a destabiliza cursul activitatilor si de a afecta cel putin
temporar calitatea serviciilor asigurate prin institutia sau autoritatea publica
respectiva. La nivelul functionarului public, implicarea intr-un proces de reorganizare
creeazd stres in relatie cu perspectivele sale de cariera in noua organizatie,
demotiveaza si poate astfel conduce la scdderea loialitatii fata de locul de munca. Din
acest punct de vedere, orice decizie de reorganizare trebuie sa aiba la baza un proces
riguros de analizd a oportunitdtii si fezabilitatii reorganizarii (inclusiv analiza mai
multor scenarii de reorganizare), a impactului probabil asupra angajatilor si a
masurilor de reducere a potentialelor efecte negative.

In acest sens, aceasta Strategie propune consolidarea capacititii ANFP de a acorda
asistentd institutiilor publice aflate in proces de reorganizare sau care vizeaza
realizarea unor astfel de procese, inclusiv prin elaborarea de metodologii si ghiduri
care sa includa atat obligatiile legale cat si recomandiri care sa faciliteze
implementarea acestora, astfel incat impactul asupra stabilitatii functiei publice
si a continuitatii activitatilor derulate de institutiile si autoritatile publice sa fie
minim. Un document de referinta in acest sens este Cadrul de Calitate UE pentru
anticiparea schimbadrii si a restructurdarii, elaborat de Comisia Europeana in 2013’
si care ofera cateva indicatii generale pentru pregatirea in vederea proceselor de
restructurare si implementarea corecta si facild a acestora. Aceste indicatii vizeaza
organizatiile, persoanele angajate si autoritdtile statului. De exemplu, pentru
organizatii (inclusiv pentru organizatii din administratia publicd), documentul are
recomandari precum: explorarea tuturor scenariilor alternative inaintea ludrii unei
decizii de restructurare, organizarea unui mecanism de sprijin pentru angajatii afectati
de decizia de restructurare, participarea la negocieri cu reprezentantii angajatilor.

Aceasta asistentd metodologicd se subordoneazd atributiei generale a ANFP de
realizare a managementului functiei publice si al functionarilor publici, prin
asigurarea conditiilor necesare implementirii unor instrumente manageriale
moderne si performante in domeniul functiei publice.

Fragmentarea managementului resurselor umane din administratia publica

In prezent, managementul resurselor umane din administratia publica este fragmentat
intre cteva institutii din administratia publica centrald cum ar fi ANFP, Ministerul
Afacerilor Interne, Ministerul Muncii. In acest context, masa personalului care
lucreaza in administratia publicd este extrem de fragmentata (functionari publici,

" COMMUNICATION FROM THE COMMISSION TO THE EUROPEAN PARLIAMENT, THE
COUNCIL, THE EUROPEAN ECONOMIC AND SOCIAL COMMITTEE AND THE COMMITTEE
OF THE REGIONS, Brussels, 13.12.2013, EU Quality Framework for anticipation of change and
restructuring
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functionari publici cu statute speciale, personal contractual, demnitari). Aceastd
fragmentare se reflectd in abordari diferite privind recrutarea, salarizarea, evidenta,
tratamentul juridic. Aceste abordari diferite nu sunt de naturd a sprijini efortul de a
dezvolta sentimentul general de apartenenta la corp, aplicarea unor standarde comune
de recrutare bazate pe nevoile administratiei publice, aplicarea unor sisteme omogene
de masurare a performantei in furnizarea serviciilor publice.

Analiza Bancii Mondiale din 2011 Public Administration Reform: An Overview of
Cross-Cutting Issues recomandd urmatoarele privind managementul strategic al
resurselor umane: managementul resurselor umane ar trebui sd fie o prioritate
strategica pentru Guvern, si ar trebui sa fie In sarcina unei singure institugii, pentru a
asigura consistenta si standarde comune. Aceastd abordare este comuna in statele EU
15. Unitatea centrald ar trebui sa aiba responsabilitatea generald privind formularea
propunerilor de politici in domeniul managementului resurselor umane, si diseminarea
bunelor practici.

Agentia Nationald a Functionarilor Publici are peste 14 ani de experientd in
reglementarea functiei publice cu privire la aspecte precum recrutarea, evaluarea
performantelor profesionale, carierd, norme de conduit, etc. Din acest punct de
vedere, ANFP trebuie sa se implice in armonizarea standardelor si principiilor de
management al resurselor umane in administratia publica, prin promovarea
bunelor practici din managementul functiei publice. De asemenea, este necesara
clarificarea atributiilor de management al resurselor umane la nivel strategic si
la nivelul autoritatilor si institutiilor publice.

Insuficienta valorificare a corpului de rezervd al functionarilor publici

Corpul de rezerva este format din functionarii publici care au fost eliberati din functia
publica in conditiile art. 99 alin. (1) lit. a)-c), e) si g) din Legea nr. 188/1999 (12),
privind Statutul functionarilor publici, cu modificarile si completarile ulterioare.
Corpul de rezerva este gestionat de Agentia Nationald a Functionarilor Publici, dar
contine datele comunicate de catre compartimentele de resurse umane ale autoritatilor
si institutiilor publice de unde functionarul public a fost eliberat din functia publica.
Functionarii publici pardsesc corpul de rezerva si pierd calitatea de functionar public
in urmatoarele situatii:

e dupa implinirea termenului de 2 ani de la data trecerii in corpul de rezerva,

e in cazul in care Agentia Nationald a Functionarilor Publici il redistribuie intr-o
functie publicd vacantd corespunzdtoare studiilor absolvite si pregatirii
profesionale, iar functionarul public o refuza;

e angajarea In baza unui contract de munca pe o perioada mai mare de 12 luni;
e la cererea functionarului public.

In contextul necesitatii optimizarii procesului de recrutare atat din punct de vedere al
duratei sale cat si din punct de vedere al atragerii in sistemul administratiei publice a
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unor persoane pregatite, cu experienta si avand in vedere prezenta in corpul de rezerva
a unor functionari publici cu experientd (pentru care s-au facut investitii In pregatire),
o mai bund valorificare a corpului de rezerva al functionarilor publici se impune.
Conform celor mai recente date statistice din ultimii ani procente mici din totalul
membrilor corpului de rezerva al functionarilor publici au fost redistribuite (2011 —
8%, 2012 — 39%, 2013 — 15%, 2014 — 28%), desi procedura de recrutare in
administratia publicd a fost mult mai extinsa decat numarul posturilor pentru care
membrii din corpul de rezerva al functionarilor publici au fost redistribuiti. Strategia
privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 se va concentra 1n anii care urmeaza
pe intdrirea facilitatilor interne ale ANFP (proceduri interne, infrastructurd, resurse
umane dedicate) legate de gestiunea corpului de rezerva, inclusiv pe modificari
legislative necesare imbunatatirii accesului functionarilor publici din corpul de
rezerva la posturile vacante din administratia publica.

Solicitari frecvente de interpretare a legislatiei si a procedurilor aferente functiei
publice

Una dintre atributiile Agentiei Nationale a Functionarilor Publici consta in
reglementarea functiei publice prin asigurarea unui cadru normativ coerent si unitar
aplicabil functiei publice si functionarilor publici. In contextul acestei atributii, ANFP
primeste in mod regulat solicitari de clarificare sau interpretare a unor aspecte ale
legislatiei si procedurilor aferente functiei publice, legate de diverse spete cu care se
intalnesc institutiile sau autoritatile publice. Avand in vedere numarul mare de dosare
gestionate de ANFP in acest sens si tipologia variatd a spetelor prezentate (peste 2.500
de petitii in anul 2014), riscul unui anumit nivel de practica neunitarad in raspunsurile
formulate de ANFP este unul real. Materializarea acestui risc poate conduce la
abordari diferite in materie de management al resurselor umane in administratia
publica. In acest context, rolul primordial al ANFP cu privire la reglementarea
functiei publice trebuie intarit prin facilitati, mecanisme interne de verificare,
instrumente de diseminare, pentru promovarea interpretarii unitare a legislatiei si a
procedurilor legate de functia publica.

in concluzie, pentru implementarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice
2015-2020 este necesara dezvoltarea institutionala a Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici pentru indeplinirea atributiilor privind:

e Reglementarea (revizuirea cadrului normativ privind domeniul functiei
publice);

e Evidenta si gestiunea functiilor publice;

e Evidenta pentru alte categorii de personal din administratia publica, in
conformitate cu SCAP, in colaborare cu Inspectia Muncii sau/si alte structuri
relevante care care detin informatii privind personalul din administratia
publica;
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e Gestiunea corpului de rezerva al functionarilor publici;

e Controlul aplicarii reglementarilor in domeniul functiei publice;

e Elaborarea documentelor strategice in domeniul functiei publice (inclusiv
cadre de competente, politici, strategii, planuri de actiune);

e Sprijin metodologic pentru autoritatile si institutiile din administragia publica
privind managementul resurselor umane;

e Analiza, promovarea bunelor practici i inovare in domeniul managementului
resurselor umane Tn administratia publica.

Aceste atributii si directii de actiune anticipate pentru ANFP sunt subliniate in
prioritatile prezentate in acest capitol al Strategiei.

In consecint, structura de personal si bugetul ANFP pentru acoperirea cheltuielilor de
personal de la bugetul de stat trebuie ajustate corespunzitor, in urma unei analize
riguroase a necesarului de personal. De asemenea, va fi alcdtuit un model
organizational (structura de personal, buget, atributii, etc.) pentru extinderea si
consolidarea competentelor Agentiei Nationale a Functionarilor Publici pentru
implementarea obiectivelor si actiunilor propuse in Strategie.

Avand in vedere ca Strategia Nationala de Aparare a Tarii pentru perioada 2015-
2019 include intre obiectivele nationale de securitate aspecte privind ,,inlaturarea
deficientelor care afecteaza buna guvernantd, intdrirea capacititii administrative,
protejarea procesului decizional fatd de influente si/sau actiuni nelegitime sau
netransparente”, ,.consolidarea securitatii §i protectiei infrastructurilor critice-
energetice, de transport si cibernetice” precum si ,,dezvoltarea culturii de securitate,
inclusiv prin educatie continud”, Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-
2020 propune, pentru consolidarea rolului ANFP, realizarea unor actiuni corelate,
astfel:

e Maisuri normative si institutionale pentru monitorizarea accesului la functiile
publice in conformitate cu art. 16 alin. (3) din Constitutia Romaniei,

e Analize privind identificarea deficientelor care afecteaza buna guvernantd cu
impact asupra domeniului functiei publice, posibile solutii pentru intarirea
capacitatii administrative, protejarea procesului decizional fatd de influente
si/sau actiuni nelegitime sau netransparente in domeniul functiei publice,

e Analiza privind adaptarea infrastructurii critice a ANFP, in raport cu riscurile
de aparitie a unor atacuri cibernetice si /sau calamitati natural,

e Analiza privind corelarea politicilor de ocupare pe piata muncii cu politica
sectoriald de ocupare a functiilor publice, raportate la sistemul de educatie si
formare, in vederea sprijinirii proceselor de dezvoltare durabild si a integrarii
tinerilor pe piata muncii.
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3. Intirirea capacitatii Grupului de Resurse Umane din cadrul Comitetului

- _ ee

National pentru Coordonarea Implementarii si Monitorizarea Strategiei pentru
Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020

Definirea problemei

In vederea definirii in mod unitar a viziunii, principiilor si directiilor strategice in
dezvoltarea resurselor umane n administratia publica este constituit un Grup de lucru
de Resurse Umane 1n cadrul Comitetului National pentru Coordonarea Implementarii
si Monitorizarea Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020.
Infiintarea acestui “organism colectiv de specialisti”” este previzutd in SCAP 2014-
2020. Conform SCAP, acest Grup de lucru are urmatoarele atributii principale:

e cvaludri detaliate ale situatiei curente din perspectiva disponibilitatii si,
respectiv, a necesarului de resurse umane la nivelul administratiei publice;

e facilitarea coordonarii, monitorizarii si evaludrii politicilor in domeniul
resurselor umane in administratia publica;

e formularea unor propuneri de abordari strategice/reglementare pentru resursele
umane 1n administratia publica.

Avand 1n vedere rolul Grupului de lucru amintit de a asigura premisele unei abordari
integrate a resurselor umane n administratia publicd (incluzand astfel coordonarea
aspectelor care tin de functia publicd cu cele care privesc alte categorii de resurse
umane din administratia publicd), prin aceasta Strategie vor fi continuate eforturile de
identificare si operationalizare a celor mai potrivite mecanisme si instrumente
(inclusiv de naturd normativd) care sa sprijine activitatea eficientd si eficace a
Comitetului. Avand in vedere rolul primordial al ANFP de reglementare a functiei
publice si rolul strategic si tehnic al Comitetului, este nevoie de o mai stransa
colaborare intre acesti actori in orizontul de timp al urmatorilor ani, pentru
imbunititirea managementului strategic al resurselor umane in administratia
publica din Roménia.

4. Clarificarea rolurilor si responsabilititilor asociate fiecarei categorii de
personal care isi desfisoara activitatea in autorititi si institutii publice

Definirea problemei

Clarificarea rolurilor si responsabilitdtilor asociate fiecarei categorii de personal care
isi desfagoara activitatea Tn autoritdti si institutii publice va avea in centrul sau
redefinirea prerogativei de putere publica, o mai buna delimitare a competentelor
decizionale intre nivelul politic si cel administrativ si revizuirea fiselor de post, unde
este cazul. Aceastd prioritate va presupune atat interventii normative cat si fard
caracter normativ. Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei
institutii cu atributii in gestiunea personalului contractual din administratia publica
aratd cd, desi domeniul functiilor care implicd exercitarea prerogativelor de putere
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publica este definit prin Legea nr.188/1999 privind Statutul functionarilor publici, in
practica existd categorii de posturi care implicd exercitarea prerogativelor de putere
publicd dar care nu sunt definite ca functii publice (de exemplu, functia de inspector
scolar). De asemenea, se constatd cd existd carente de reglementare cu privire la
statutul / termenii contractuali / mandatul, drepturile si obligatiile unor categorii de
personal din administratia publica (de exemplu, secretarii de stat). Aceasta strategie
propune:

-Clarificarea domeniului functiei publice, prin (re)definirea tipurilor de activitati si
functii din autoritdti si institufii publice care implicd exercitarea prerogativelor de
putere publica,

-Clarificarea, la nivelul autoritdtilor si institutiilor publice a rolurilor si

responsabilitatilor asociate fiecarei categorii de personal si revizuirea figelor de post,
unde este cazul.

S. Consolidarea leadership-ului institutional in materie de resurse umane si
intarirea rolului si competentelor compartimentelor de resurse umane

Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 vizeaza si consolidarea
leadership-ului institutional in materie de resurse umane (inclusiv de
management al functiei publice) la nivelul conducerii si managerilor
intermediari ai institutiei sau autorititii publice precum si intirirea rolului si
competentelor compartimentelor de resurse umane.

Conform Ghidului angajatorului in sectorul public pus la dispozitie de ANFP tututor
persoanelor interesate din administratia publica se specificd ca responsabilitatea
managementului resurselor umane revine deopotriva atat conducerii entitatii publice
(inclusiv managementului intermediar) cit si responsabililor de resurse umane. in
fapt, putem spune ca managerii decid asupra orientarii politicii de resurse umane
si confera autoritate diverselor procese de resurse umane, responsabilii de
resurse umane fiind arhitectii metodologici ai politicii de resurse umane si
facilitatorii operationalizarii acesteia. La nivel teoretic, potrivit ghidului aminitit,
managerul are urmatorul rol: este decidentul final asupra oricarei politici sau strategii
de resurse umane adoptatd de entitatea publicd si promotor principal al
managementului performantei; asigurd implementarea politicii salariale, ca parte din
politica de resurse umane; integreazd managementul de resurse umane in
managementul strategic al entitdtii publice; monitorizeaza si evalueaza activitatea de
management al resurselor umane; sprijind responsabilii de resurse umane prin
sustinerea initiativelor acestora in randul angajatilor; pune la dispozitia responsabililor
de resurse umane mijloacele necesare pentru realizarea activitatilor si implementarea
proceselor de resurse umane; solicitd informatii si recomandari responsabililor de
resurse umane pentru fundamentarea deciziilor de resurse umane si 11 implicd in
procesul decizional; personifica, de fapt, titlul de Angajator, fiind decidentul final in
procesele de recrutare si incheiere a raporturilor de munca / serviciu.
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In ceea ce priveste responsabilul de resurse umane, acesta ar indeplini urmatoarele
roluri: colaboreazd cu managementul entitatii publice pentru a transpune planurile
strategice ale entitdtii publice in obiective de resurse umane; colaboreaza cu
conducerea entitatii publice la dezvoltarea strategiei organizatiei; se implicd activ in
procesele de schimbare organizationald; se asigurd cd managerul entitdtii publice
intelege implicatiile deciziilor de resurse umane; furnizeaza conducerii solutii pentru
asigurarea necesarului de resurse umane si utilizarea eficientd a personalului existent;
initiaza si coordoneaza procese de diagnoza organizationald cu privire la angajati si la
procesele de munca si propune solutii practice de imbunatatire; sprijind managerii in
procesul de evaluare a performantelor, managementul beneficiilor, promovare si alte
procese si activitdti de resurse umane; acordd consiliere personalului cu privire la
dezvoltarea carierei si formarea profesionald; asigurd un climat pozitiv la locul de
muncd si cultivd relatii armonioase intre conducere si angajati; implementeaza
procesele de resurse umane la nivelul entitdtii publice (analiza muncii, recrutare,
selectie, formare profesionald, managementul beneficiilor, dezvoltarea -carierei,
evaluarea performantelor); realizeaza cercetdri si pune la dispozitia conducerii date
care sa fundamenteze deciziile de resurse umane; oferd suport managerilor si
angajatilor pentru implementarea procedurilor de resurse umane; formuleaza
recomandari cu privire la activitatea de resurse umane; elaboreaza proceduri de
resurse umane si monitorizeaza aplicarea acestora; asigura conformitatea cu legislatia
specifica functiei publice si cu legislatia muncii, in general; monitorizeaza
implementarea programelor de sandtate si securitate in munca; administreaza dosarele
profesionale ale angajatilor.

Referitor la rolul specialistilor de resurse umane din administratia publica sau la
compartimentul de resurse umane Raportul privind dificultatile administratiei publice
in gestionarea proceselor de resurse umane® (care rezuma perceptiile si opiniile unui
numar de peste 800 de respondenti din administratia publicd) specifica: “intr-o mare
masurd, cu foarte putine exceptii, compartimentul de resurse umane este perceput ca
avand o pozitie subordonati, de executant atat in relatia cu managementul
organizatiei, cat si cu departamentele profesionale. Parerile specialistilor in resurse
umane nu sunt in mod real “ascultate” de conducerea organizatiei in procese
importante cum ar fi recrutarea / promovarea sau actiunile de restructurare. (...)
Activitatile compartimentului de resurse umane sunt preponderent de natura
tranzactionalda, administrativa, atunci cand angajatii acestuia nu asigura consultanta
legala in aplicarea legislatiei functiei publice / muncii. O mare parte din efortul
specialistilor in resurse umane este utilizat pentru activitafi rutiniere precum eliberare
adeverinte, managementul dosarului angajatilor, salarizare, gestiunea concediilor etc.
Chiar si pentru activitatile de recrutare, rolul angajatilor compartimentului se rezuma
de obicei la a asigura respectarea procedurilor de angajare (din punct de vedere pur
formal) si secretariatul comisiilor de concurs. Nu se poate vorbi decat cu retinere (mai
ales la nivelul administratiei publice locale si deconcetrate) de un rol strategic, de

8 Deloitte, 2013.
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partener al conducerii pe care sa il aibd compartimentul de resurse umane in contextul
organizational actual”.

Consolidarea competentelor compartimentelor de resurse umane si a leadership-
ului institutional privind managementul resurselor umane se vor realiza prin
cadrul normativ al functiei publice, suportul metodologic ce va fi creat de ANFP,
programe de informare si instruire pentru personalul din cadrul
compartimentelor de resurse umane, diseminarea bunelor practici in domeniu si
actiuni de schimb de experienta.

6. Simplificarea, clarificarea, sistematizarea si armonizarea reglementarilor
privind domeniul functiei publice si managementul resurselor umane din
administratia publica

Definirea problemei

Aceastd prioritate / politica derivd din obiectivul general al Strategiei pentru
consolidarea administratiei publice 2014-2020 de debirocratizare si simplificare
pentru mediul de afaceri, cetiteni si administratie si are legaturd directd cu Strategia
privind mai buna reglementare 2014-2020. Aceastd din urma strategie anunta
urmatorul obiectiv general: “imbunatatirea calitatii instrumentelor de implementare a
politicilor publice reprezentate de reglementari (acte normative, proceduri etc.)
precum si a procesului de initiere, adoptare, implementare si evaluare a acestora”.
Doua directii specifice de actiune sunt simplificarea fondului activ al legislatiei si
sistematizarea si unificarea legislatiei.

Aceasta prioritate / politicd se va axa pe simplificarea, clarificarea si sistematizarea
legislatiei specifice functiei publice. De la intrarea in vigoare a Legii nr. 188/1999
privind Statutul functionarului public in domeniul functiei publice a fost dezvoltat un
pachet considerabil de acte normative privind categorii de functii publice specifice
sau functii publice cu statute speciale, precum si cu privire la managementul
resurselor umane in domeniul functiei publice, cu un anumit grad de instabilite in
timp (detalii sunt in Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiinfarea unei
institutii cu atributii in gestiunea personalului contractual din administratia publica).
Insasi Legea nr. 188/1999 a avut, de la intrarea in vigoare, peste 25 de etape de
modificari si completdri. De asemenea, Analiza actelor normative care cuprind
dispozitii referitoare la statutele speciale aplicabile functionarilor publici elaborata
de ANFP in anul 2013 a evidentiat o serie de neconcordante intre Legea nr. 188/1999
privind Statutul functionarilor publici, republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare, si unele reglementari privind functiile publice cu statute speciale.

In subsidiar, procedurile de resurse umane specifice functiei publice au ca punct de
pornire acest pachet legislativ bogat, la care se adauga jurisprundenta in materia
functiei publice si setul de puncte de vedere / clarificari formulate de ANFP cu privire
la diverse spete. In acest context apare necesitatea re-evaludrii legislatiei relevante
functiei publice prin masuri de clarificare, simplificare si sistematizare. Acest demers
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este de asteptat sd aibd un impact pozitiv nu doar asupra activitatii ANFP de
reglementare, asupra activitatii specialistilor de resurse umane si a managerilor din
institutiile si autoritatile publice, dar si asupra grupului tinta al acestor reglementari,
respectiv functionarii publici, prin cresterea intelegerii asupra cadrului normativ care
guverneaza cariera lor in functia publicd. Prin urmare, in implementarea Strategiei
privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 vor fi elaborate proiecte de modificare
si completare (pentru simplificare si clarificare) ale Legii nr. 188/1999 privind
Statutul functionarilor publici, Hotararii Guvernului nr. 611/2008 pentru aprobarea
normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici, Hotararii
Guvernului nr. 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari publici,
managementul carierei si mobilitatea inaltilor functionari publici, Ordonantei de
urgentd nr. 92/2008 privind statutul functionarului public denumit manager public,
Legii nr.7/2004 privind Codul de conduitd a functionarilor publici. De asemenea, se
anticipeaza cd vor fi elaborate proiecte de acte normative pentru armonizarea
statutelor speciale In domeniul functiei publice.

Modificarile legislative privind domeniul functiei publice vor avea 1n vedere procesul
de elaborare a proiectelor de Cod Administrativ si de Cod de Procedurda
Administrativa (in derulare).

7. Facilitarea implementarii, la nivelul institutiilor administratiei centrale, a
diferitelor tipuri de organizare si desfisurare a activitatii specifice unui
management flexibil, orientat spre atingerea obiectivelor strategice si bazat pe
utilizarea de structuri organizatorice adaptabile

Definirea problemei

Aceastd prioritate / politica are ca obiect corelarea implementarii principiilor si
regulilor specifice managementului prin obiective cu modalitatile efective de
alocare a resurselor umane pe activititi precum proiecte sau programe.
nu este o practicd rara, cu atat mai putin in contextul utilizarii fondurilor europene
prin aceste proiecte sau programe — in aceastd situatie, institutia sau autoritatea
publicd trebuie sa poata reactiona prompt, mobilizdnd fara intarzieri cele mai potrivite
resurse umane pentru sarcinile pe care le are de indeplinit, cu cat mai putine restrictii
birocratice legate de organigramd sau fisa postului. De exemplu, un specialist in
planificare strategicd sau in management financiar va putea participa nu doar la
indeplinirea atributiilor de incadrare, dar si la atingerea unor obiective institutionale,
aflate In sarcina altor departamente, atunci cand apare necesitatea contributiei sale.
Desigur, orice masura de creare a unui management flexibil pentru a raspunde
nevoilor organizatiei nu se poate lua fira a considera nevoia de stabilitate a
continutului postului corelata cu cerinta protectiei juridice a functionarilor
publici in fata eventualelor abuzuri in implementarea managementului flexibil.
Aceastd prioritate / politicd se va axa pe identificarea mecanismelor si a metodelor
managementului flexibil, inclusiv pe amendarea corespunzatoare a legislatiei functiei
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publice. De asemenea, in cadrul aceste prioritti / politici sunt vizate si masuri care sa
duci la flexibilizarea duratei programului de lucru sau la atragerea de personal pentru
sarcini limitate In timp precum si pentru posturile vacante din cauza lipsei de
candidati adecvati. Strategia propune elaborarea unui ghid si a unor standarde de
calitate pentru a facilita stabilirea/dezvoltarea la nivel institutional a unor
proceduri administrative si de organizare/ reorganizare pentru promovarea
managementului flexibil in vederea unei alocari mai eficiente a resurselor umane
(conform SCAP) in situatii care vizeaza atingerea unor obiective strategice prioritare,
a modificarii unor atributii sau a implementdrii unor proiecte, avand in vedere
recomandari europene relevante.

8. Elaborarea si introducerea in administratia publica a cadrelor de competente
pentru functii publice

Definirea problemei

Analiza functionala privind administratia publica realizatda de Banca Mondiald 1n
2013 remarca: “recrutarea si selectia in administratia publicd este problematica, cu
accent pe reguli si proceduri si insuficienta atentie pentru corelarea abilitatilor si
competentelor cu mandatele si functiile institutiilor”. Acelasi raport mentiona ca
anunturile privind concursurile de recrutare sau promovare contin putine
elemente specifice privind competentele manageriale si tehnice sau sarcinile care
urmeazi a fi indeplinite. In acelasi timp fisele de post ale functionarilor publici
sunt inca insuficient orientate citre masurarea performantei individuale in
atingerea obiectivelor strategice institutionale.

Aceasta prioritate sau politica vizeaza introducerea in sistemul functiei publice, in
toate procesele relevante — recrutare, evaluare, promovare, formare - a unor
cadre de competente pentru categorii de functii si domenii strategice. Aceasta
interventie va determina transformarea testelor practicate in cadrul concursurilor, a
fiselor de post, a metodologiei de evaluare a performantelor individuale si a modului
general in care sunt proiectate si evaluate cursurile de formare. In construirea si
implementarea acestui cadru de competente se va tine cont de cunostintele,
aptitudinile, abilitatile si atitudinile care contribuie la capacitatea unei persoane de a-si
indeplini sarcinile si responsabilitdtile. Marele avantaj al existentei unui cadru de
competente pentru fiecare post ocupat de functionari publici este cd, pe de o parte,
permite 0 mai buna masurare a gradului de adecvare a candidatului fata de
cerintele postului si, pe de alta parte, constituie 0 bazd metodologica relevanta
pentru masurarea performantelor pe post.

Orientativ, cadrele de competente in domeniul functiei publice se vor construi tindnd
cont de clasificarea competentelor necesare in domeniul functiei publice prezentata in
figura de mai jos.
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Figura 9 Schema generala a cadrului de competente pentru functia publica (sursa: ANFP)

Competente dezvoltate in cadrul procesului
de exercitare a functiilor publice

Competente verificate in cadrul procesului
de recrutare si selectie pentru ocuparea de
functii publice

CATEGOR

EXEMPLE

Proiectul Strategiei privind dezvoltarea functiei publice

Competente generale
stabilite prin lege pentru toate
categoriile de functii publice

Competente specifice
stabilite prin lege pentru
anumite categorii de functii
publice

Competente specifice
stabilite prin fisa postului

Competente specifice
identificate periodic ca
urmare a evaluarii
performantelor profesionale,
pentru detindatorii functiilor

v

Competente lingvistice (ex.:
cunoastere a limbii romane, scris
si vorbit)

Competente tehnice (ex:
detinerea a unui anumit nivel al
studiilor, dublata de un anumit
numar de ani de experienta
profesionald in domeniul
respectiv)

Competente IT (de baza)

Asa-numitele “soft skills” (ex:
abilitati de comunicare,
capacitatea de analiza si sinteza,
abordarea situatiilor de criza,
capacitatea de evaluare si
autoevaluare)

'

!

publice
;

Competente lingvistice
suplimentare pentru unii dintre
\functionari publici din serviciile
care au contacte directe cu
cetatenii (ex: cunoasterea limbii
engleze 1n serviciile care au
contacte directe cu cetateni
straini)

Competente tehnice, abilitati sau
aptitudini specifice
statutului/functiei (ex: un anumit
prag de rezistenta fizica sau un
anumit profil psihologic)

Competente manageriale, pentru
\functionarii de conducere si
Inaltii functionari publici (ex:
capacitatea de a lua decizii si de
a evalua impactul acestora)

Competente lingvistice
suplimentare (ex: cunoasterea
la un anumit nivel, a uneia sau
mai multor limbi strdine)

Competente tehnice (ex: studii
intr-un anumit domeniu, cu o
anumita specializare)

Competente IT avansate

(Alte asa-numite “soft skills”
(ex: capacitatea de indrumare,
transfer de cunostinte si
dezvoltare de competente,
abilitati de negociere/mediere a
conflictelor, competente in
realizarea/sustinerea de
prezentari publice)

Competente tehnice
specializate

(ex: cunostinte, abilitati si
competente necesare
desfasurarii de activitati
specializate, cum ar fi
elaborarea proiectelor de acte
normative, desfasurarea de
activitati specifice proiectelor
cu finantare externa, etc.)

(Alte asa-numite “soft skills”
(ex: abilitati de lucru in echipa,
capacitatea de relationare cu
publicul, creativitate gi spirit de
initiativa, delegare, etc.)
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Demersul de proiectare a unui cadru de competente pentru functia publica va porni de
la un efort initial de a identifica un set de competente esentiale, general valabile
pentru orice functie publica (de exemplu, cunoasterea limbii romane). Urmatoarea
etapd va consta in pregatirea unui nomenclator al posturilor din administratia
publica ocupate de functionari publici si pregatirea pentru fiecare post si grad
profesional aferent a cadrului de competente specific, la care se va adauga cadrul
de competente generale. Odata pus la punct la nivel teoretic Intregul sistem al cadrelor
de competentd, vor fi identificate si implementate mecanisme, instrumente, tehnici
pentru utilizarea cadrelor de competentd in toate procesele esentiale ale
managementului functiei publice. De asemenea, in pregatirea si implementarea
cadrelor de competentd o atentie speciala va fi acordatd acelor domenii strategice
pentru functionarea administratiei publice care sunt identificate in Strategia privind
consolidarea administratiei publice 2014-2020 si care pot face parte din lista de
verificare a competentelor necesare fiecarui post ocupat de functionari publici,
respectiv:

e Politici publice (planificare strategica, planificare bugetard multi-anuala,
transparentd decizionala si procesul de luare a deciziilor);

e FElaborarea reglementarilor;

e Managementul resurselor umane;

e Management finaciar si audit intern;

e Management de proiect;

e Reprezentare institutionald in cadrul activitatii de relatii internationale;

e Reforma modernizarii serviciilor publice / managementul serviciilor publice si
de utilitate publica.

Pentru elaborarea cadrelor de competente pentru categorii de functii publice vor fi
avute in vedere bune practici relevante din alte State Membre ale Uniunii Europene,
cum ar fi Inventarul inter-ministerial al meseriilor in administratia de stat
(Repertoire Interministeriel des Metiers de [’Etaf) din Franta. In implementarea
Strategiei privind dezvoltarea functiei publice ANFP se va alcdtui un cadru
metodologic pentru elaborarea cadrelor de competente si se va colabora in acest sens
cu Autoritatea Nationala pentru Calificari.

Pentru introducerea cadrelor de competentd se va tine cont de situatia standardelor
ocupationale aplicabile si unora dintre posturile din functia publicd. De altfel,
formatul standardului ocupational include si unitdti de competente pe urmdtoarea
structura: titlul unitatii de competenta, descrierea unitatii de competentd, elemente de
competentd, criterii de realizare, gama de variabile — totalitatea contextelor si a
conditiilor in care pot avea loc activitdtile descrise in unitatea de competenta, ghid de
evaluare privind demonstrarea competentei descrise in unitatea de competenta. Astfel,
introducerea cadrelor de competenta pentru functionarii publici va permite
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coexistenta cu standardele ocupationale relevante, acestea urmind a fi
actualizate, daca este necesar.

9. Imbunatatirea proceselor de recrutare, evaluare si promovare a functionarilor
publici pe criterii precum competenta, transparenta, randament si conduita

Definirea problemei

Aceastd prioritate sau politicd reuneste teme cu un impact mare asupra dezvoltarii
functiei publice in anii care urmeaza si este concluzia urmatoarelor situatii specifice:

Recrutarea, selectia, promovarea §i evaluarea performantelor profesionale pun
prea mult accent pe aspecte procedurale care nu sunt corelate cu competentele
necesare pentru ocuparea/exercitarea functiilor publice si atributiile §i obiectivele
institutiei

Analiza Bancii Mondiale Public Administration Reform: An Overview of Cross-
Cutting Issues din 2011 atrage atentia asupra urmadtoarelor probleme privind
recrutarea si promovarea functionarilor publici: recrutarea si selectia pun prea mult
accent pe aspectele procedurale si nu acordd suficientd atentie legaturii dintre
competentele necesare si atributiile institutiei. Fisa postului si evaluarea
performantelor profesionale tind sa fie descriptive si nu prea includ competente
masurabile. Sistemul de evaluare a performantelor profesionale este privit ca o povara
administrativd, nu ca un instrument pentru a imbunatifi performanta/activitatea
institutiei. Analiza mentionata propune ca principale solutii/directii de actiune:

e schimbarea abordarii cu privire la recrutare §i promovare, de la simpla
indeplinire a unor conditii legale, la concentrarea pe atragerea personalului
care are abilitafile necesare, pe criterii meritocratice;

e revizuirea fisele de post, incepand cu nivelurile de la varfurile ierarhiei;

e revizuirea sistemului de evaluare a performantelor profesionale, pentru a lua in
considerare prioritatile specifice postului, si a corela evaluarea performantelor
profesionale cu salarizarea.

Analiza privind situatia curentda a sistemelor de recrutare si de evaluare a
personalului din punct de vedere al aplicarii normelor in vigoare (2015) recomanda
urmatoarele masuri pe termen mediu si lung, pentru Tmbundtatirea proceselor de
recrutare §i evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici
(selectie):

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

e cresterea gradului de informatizare a procesului de recrutare;

e instruirea personalului care evalueaza competente in cadrul procesului de
recrutare si selectie, precum si in cadrul procesului de evaluare a performantelor
profesionale.
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Strategia pentru dezvoltarea functiei publice va contribui la cresterea gradului de
transparenta cu privire la recrutare, promovare si exercitarea functiilor
(prevazuta in SCAP) prin procesul de clarificare a reglementarilor, prin clarificarea
fiselor de post pentru functii publice, prin imbundtdtirea anunturilor si publicitatii
concursurilor de recrutare si prin elaborarea unor ghiduri / indrumari corespunzatoare
pentru procesele de recrutare si promovare.

In procesul de planificare a necesarului de personal in administratia publicd nu
existd o corelare intre nevoile institutiei pentru exercitarea atributiilor si necesarul
de personal

Aceasta planificare nu se face pe baza necesarului de competente ci pe baza
numarului maxim de functii/posturi aprobate. Conform Legii nr.188/1999 privind
Statutul functionarilor publici, republicata, art. 23, planul de ocupare a functiilor
publice se elaboreazd anual, cu consultarea sindicatelor reprezentative ale
functionarilor publici de catre Agentia Nationald a Functionarilor Publici, pe baza
propunerilor ordonatorilor principali de credite, pentru autoritatile si institutiile
publice din administratia publica centrald si de catre primar sau, dupa caz, de catre
presedintele consiliului judetean, prin aparatul de specialitate, pentru autoritatile si
institutiile publice din administratia publica locala. Acest Plan include numarul
maxim al functiilor publice rezervate promovdrii functionarilor publici, ocuparii prin
recrutare, numarul maxim al functiilor publice care vor fi infiintate sau supuse
reorganizarii, numarul maxim de functii publice pe fiecare clasa, categorie si pe grade
profesionale, precum si numarul maxim al functiilor publice de conducere si al
functiilor publice corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici.

In practica, specialistii din domeniul resurselor umane atrag atentia asupra lipsei
strategiei organizationale privind resursele umane (pe termen scurt si lung) si a lipsa
de utilitate a planului de ocupare a functiilor publice (Deloitte 2013).

Analiza necesarului de personal si elaborarea strategiei de resurse umane sunt
componente esentiale ale procesului de management al resurselor umane. In cadrul
administratiei publice din Romania este nevoie de strategii de resurse umane (la
nivelul autoritatii/institutiei publice si la nivel strategic, cu perspectivd de ansamblu
asupra administratiei publice din Romania) pentru a rezolva probleme presante
generate de:

e Nevoia de personal cu calificari inalte si/sau specifice pentru anumite domenii
strategice

e Competitia de pe piata muncii (in general, salariile si compensatiile din sectorul
privat sunt mai atragatoare decat cele din sectorul public)

e Nevoia de a atrage tineri in sistemul functiei publice, deoarece structura de varsta
actuala a corpului functionarilor publici (figura 3 din capitolul anterior) indica o
tendintd de “imbatranire” (34,87% dintre functionarii publici au peste 50 de ani,
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in timp ce doar 25,89% dintre functionarii publici au mai putin de 40 de ani, iar
39,24% dintre functionarii publici au intre 40 s1 50 de ani).

e Nevoia de a atrage in sistemul functiei publice persoane pe functii publice pe
grade profesionale debutant, asistent si principal, pentru a pastra motivarea
functionarilor publici prin promovarea in carierd, in grad profesional superior. in
prezent 59,10% dintre functionarii publici au grad profesional superior, si doar
4,21% au grad profesional debutant (figura 5 din capitolul anterior).

Pentru a rezolva aceste probleme Strategia privind dezvoltarea functiei publice
propune:

e Introducerea, dupa efectuarea unor analize de fezabilitate, a unor politici
motivationale (descrise pe scurt In sectiunea de mai jos) care sa fie atractive
si pentru functionarii publici care ocupa functii cu grad profesional superior
(maxim),

e Atragerea in sistemul functiei publice a tinerilor absolventi, pe functii
publice cu grad profesional debutant. in acest sens, se vor face campanii de
informare in universitdti, in special 1n colaborare cu facultatile de
administratie publica. De asemenea, vor fi intiate programe de colaborare intre
ANFP si facultati de administragie publicd pentru a contribui la pregatirea
profesionald aplicata a studentilor (prin stagii in administratia publica,
contributii la curricula din domeniul administratie publica) pe parcursul anilor
de studiu.

e Analiza de oportunitate pentru stabilirea unei cote obligatorii de functii
publice grad profesional debutant care sa fie scoase la concurs in fiecare
autoritate/institutie publici, in orizontul de timp 2020. Recrutarea
functionarilor publici de grad profesional debutant ar contribui, pe termen
lung, la echilibrarea structurii pe grade profesionale in domeniul functiei
publice din Romania si la ,,intinerirea” corpului functionarilor publici.

Necesitatea instruirii specifice pentru functionarii publici membri in comisiile de
recrutare sau promovare

Participarea la elaborarea subiectelor pentru proba scrisd precum si participarea la
interviuri cu candidatii pentru ocuparea functiilor publice sau promovare in grad
professional, in cadrul concursurilor de recrutare sau promovare, necesitd din partea
functionarilor publici desemnati membrii in comisiile de concurs aferente
familiarizare cu tehnicile si metodele de identificare a potentialului personal in raport
cu postul vizat, cunoasterea psihologiei interviului de angajare si, in subsidiar,
intelegerea celor mai frecvente erori psihologice pe care intervievatorul le poate face
in decursul interviului, capacitatea de a adapta subiectele pentru proba scrisd si
intrebarile pentru interviu la specificul postului vizat. In situatia actuali, desemnarea
membrilor in comisiile de recrutare si promovare se face deseori in functie de
disponibilitate §i nu urmdreste strict masura in care persoanele respective detin
competentele necesare pentru a participa in aceste procese. Mai mult decat atét, uneori
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acestor membri in comisiile de evaluare sau promovare li se cere sda evalueze
adecvarea candidatilor la posturi specializate al caror continut le este cunoscut doar
din reglementari, fard a avea la dispozitie un inventar de competente necesare si
responsabilitati (de exemplu, in cazul concursului de recrutare a unui arhitect sef,
functie publicd de conducere). Avand in vedere situatia descrisd, se impune cresterea
gradului de profesionalizare a membrilor in comisiile de recrutare sau
promovare prin cursuri de instruire specifice pentru participarea in comisiile de
concurs. Este o masurd cu atat mai necesarda in contextul implementarii cadrelor de
competente 1n procesele de recrutare si promovare.

Proportie ridicatd a situatiei de exercitare cu caracter temporar a functiilor publice
de conducere, precum si a functiilor din categoria inalfilor functionari publici,
vacante si temporar vacante

In anul 2014 au fost acordate 2.280 avize pentru exercitarea cu caracter temporar a
3.447 functii publice de conducere si corespunzatoare categoriei inaltilor functionari
publici in cadrul autoritatilor si institutiilor publice din administratia publica centrala,
serviciilor deconcentrate ale ministerelor, precum si in administratia publicd locala.
Desi legislatia functiei publice permite ocuparea unor posturi cu titlu temporar,
aceasta optiune ar trebui privitd ca fiind una exceptionald, aplicabila atunci cand
incercarea de recrutare prin concurs nu a condus la identificarea candidatului potrivit
si doar pentru a rispunde nevoii de asigurare a continuititii serviciului public. in
acest sens, in vederea cresterii gradului de transparenta al ocuparii posturilor in
administratia publica si pentru asigurarea principiului competitiei la ocuparea
acestora, este nevoie de o revizuire a legislatiei relevante pentru a clarifica
conditiile exercitirii temporare a functiilor publice de conducere si de inalti
functionari publici.

Modul actual de implementare a sistemului de evaluare anuala a performantelor
profesionale are o serie de deficiente

Potrivit Raportului privind dificultatile administratiei publice locale in gestiunea
proceselor de resurse umane din 2013, disponibil pe pagina de internet a ANFP si
rezultat al interogdrii a aproximativ 800 de specialisti din administratia publica
“evaluarea are un caracter pur formal, este doar o alta sarcind care tine de birocratia
managementului resurselor umane. Angajatii-evaluati nu cred in obiectivitatea si
impactul procesului de evaluare, iar angajatii-evaluatori abordeaza evaluarea cu
interes redus, superficial, ca pe un efort suplimentar fatd de munca lor obisnuita si
care nu aduce niciun fel de plus valoare nici lor ca indivizi, nici activitatii
organizatiei”. In acelasi raport se precizeazi “aproape firi exceptie, evaluirile se
finalizeaza cu note foarte bune pentru cei evaluati, la mici diferente pe scala de
evaluare. Aceasta situatie este explicatd de slaba pregatire in evaluare a evaluatorilor
si dorinta acestora de a nu “supara” angajatii pe care i-ar considera mai slabi decat
restul sau de dorinta sefilor de compartimente / departamente de a obtine o medie
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generala cat mai mare pe compartiment / departament a notelor angajatilor lor in
comparatie cu alte compartimente / departamente”. De asemenea, acelasi raport
consemneaza “’deseori, din procesul de evaluare lipseste etapa de discutie liberd si
feedback dintre evaluator si evaluat; practic, evaluarea are lor exclusiv pe hartie”.

In acest context este nevoie de diversificarea, sau cel putin analiza oportunitatii
diversificarii, metodelor si instrumentelor de evaluare a functionarilor publici si
revizuirea actualului sistem de evaluare a performantelor functionarilor publici (e.g.
prin introducerea evaluarii profesionale intermediare/semestriala).

De asemenea, este nevoie de elaborarea unei metodologii pentru procesul de evaluare
a performantelor profesionale (de la stabilirea obiectivelor individuale si a
indicatorilor de performanta pana la desfasurarea interviului de evaluare si stabilirea
calificativului final pentru procesul de evaluare). De asemenea, poate fi extinsa
utilizarea sistemului analitic pilot de dezvoltare a carierei in functia publica,
elaborat deja la nivelul ANFP, pentru imbunititirea procesului de evaluare a
performantelor functionarilor publici, pot fi derulate proiecte pilot privind
evaluarea combinata (internd si externd) a functionarilor publici, similard cu evaluarea
facutd pentru functionarii publici manageri publici in anul 2014.

Pentru a propune solutii pentru rezolvarea unora dintre problemele enumerate, cu
privire la procesele de recrutare, selectie si evaluare a functionarilor publici, in
perioada decembrie 201 1-aprilie 2014, Agentia Nationald a Functionarilor Publici a
implementat 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” care a inclus programe de formare specializate privind
managementul functiei publice si formarea de formatori in domeniu, Analiza privind
dificultatile administratiei publice locale in gestionarea proceselor de resurse umane,
Ghidul angajatorului in functia publica si Ghidul destinat functionarilor publici nou
intrati in sistemul administratiei publice, precum si un sistem analitic pilot de
dezvoltare a carierei functionarilor publici. Elaborarea acestui sistem analitic a fost
inclusa in Planul de actiuni pentru indeplinirea conditionalitatii ex-ante privind
existenta unui cadru strategic de politica pentru consolidarea eficientei
administrative a statelor membre, inclusiv reforma administratiei publice. Sistemul
analitic de dezvoltare a carierei functionarilor publici este structurat pe 3 componente:

= Instrumente electronice privind analiza nevoilor de formare (pilotata pe un grup
de 1.500 de persoane, reprezentand cei 1.500 de participanti la modulele de
formare)

» Indicatori de performantd - compatibilitate ,,functionar — post”, instrumente
moderne 1n gestiunea resurselor umane (pilotata pe un grup de 2.716 de persoane)

= Evaluarea performantelor, instrumente de evaluare a performantelor,
competentelor si aptitudinilor profesionale (pilotatda pe un grup de 322 de
manageri publici)
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Strategia pentru dezvoltarea functiei publice 2015-2020 va facilita valorificarea
acestui sistem analitic de dezvoltare a carierei functionarilor publici, pentru
analiza nevoilor de formare si managementul resurselor umane in administratia
publici, pentru anumite domenii si categorii de personal (in functie de interesul
exprimat de autoritatile si institutiile publice).

In plus, va fi analizati oportunitatea de a introduce metode alternative de
evaluare si motivare a functionarilor publici, precum evaluarea de tip 360° pentru
anumite categorii de personal. Evaluarea de tip 360° ar permite misurarea
performantelor profesionale ale functionarului public prin prisma relatiillor de
conducere in care este implicat (evaluare din partea subordonatilor), a relatiilor de
colaborare pe care le dezvolta (evaluare din partea colegilor) si a relatiilor de
subordonare in care se afla (evaluare din partea tuturor superiorilor ierarhici cu care
interactioneazd). Diversificarea metodelor si instrumentelor de evaluare a
functionarilor publici presupune si masurarea satisfactiei beneficiarilor (cetateni,
operatori economici privati si chiar si angajatii altor autoritati sau institutii publice)
fatd de munca functionarilor publici. Bineinteles, nu toate posturile ocupate de
functionari publici se preteaza primirii de feedback din partea tertilor, grupul tinta al
acestui tip de evaluare fiind format din functionarii publici care in mod curent
interactioneaza cu cetdtenii, firmele sau deservesc functionari publici din alte institutii
sau autoritati publice (cu predilectie functionarii publici de la ghiseele de relatii cu
publicul). Introducerea instrumentelor descrise mai sus ar asigura evaluarea
functionarului public din mai multe perspective (facilitind si formularea unor
recomandari de Tmbunatitire pe fiecare tip de perspectivd) si ar contrabalansa
subiectivismul evaluarii de catre o singura persoana.

De asemenea, avand in vedere starea de fapt descrisd privind evaluarea
performantelor profesionale, in implementarea acestei Strategii vor fi dezvoltate
cursuri de informare si instruire specifice, activitati de schimb de experienta si
diseminare a bunelor practici, pentru evaluatorii implicati in procesul de
evaluare a performantelor profesionale.

Lipsa sau insuficienta instrumentelor de gestiune a slabei performante in randul
Junctionarilor publici

Raportul privind dificultatile administratiei publice in gestiunea proceselor de
resurse umane amintit anterior se mentiona ,,este foarte dificild terminarea raportului
de serviciu cu un functionar public pentru incompetenta, are loc rar si, de obicei,
alternativa aleasa de manageri este a transfera sarcinile functionarului public respectiv
altora mai competenti”. In contextul generalizarii, deloc plauzibila, a calificativelor de
”bine” si “foarte bine” in evaluarile anuale ale functionarilor publici, cuplatd cu
prevederi insuficiente privind gestionarea functionarilor publici neperformanti,
aceasta strategie isi propune sa clarifice gestionarea functionarilor publici aflati in
aceasta situatie si, In acelasi timp, sa dezvolte metodologii de management al
resurselor umane specifice acestui subiect care ar urma sa fie aplicate de functionarii
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publici de conducere (superiorii ierarhici). Aceasta strategie propune elaborarea
unei metodologii pentru managementul performantei, inclusiv managementul
slabei performante, si implementarea acesteia.

v _ ee

10. Facilitarea implementarii etapizata a legislatiei privind salarizarea unitara a
personalului plitit din fonduri publice

Definirea problemei

Legea cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din
fonduri publice are ca obiect de reglementare stabilirea unui sistem unitar de
salarizare pentru personalul platit din bugetul general consolidat al statului. In aceasta
lege se precizeaza ca realizarea ierarhiei salariilor de baza, a soldelor functiilor de
baza / salariilor functiilor de baza si a indemnizatiilor lunare de incadrare, atat intre
domeniile de activitate, cat si in cadrul aceluiasi domeniu, are la bazd evaluarea
posturilor, diferentierea facandu-se in functie de urmatoarele criterii: cunostinte si
experientd; complexitate, creativitate si diversitatea activitatilor; judecata si impactul
deciziilor; influenta, coordonare si supervizare; contacte si comunicare; conditii de
munci; incompatibilitati si regimuri speciale. In ciuda obiectivelor urmarite, aceasta
lege nu este aplicata unitar si coerent — anual, dupa intrarea sa in vigoare, au fost
emise ordonante de urgentad privind salarizarea personalului platit din fonduri publice
precum si alte masuri in domeniul cheltuielilor publice. in practici salarizarea
functionarilor publici se face tinind cont de reglementiri generale precum si de
reglementari specifice. Datorita sporurilor salariale specifice anumitor institutii se
constatd diferente semnificative intre salarizarea persoanelor care ocupd functii
publice similare, In administratia publica centrala si cea locala.

In plus, existd reglementiri specifice privind salarizarea pentru anumite categorii de
functii publice (de exemplu, functionari publici cu statute speciale, managerul public,
personalul de specialitate juridica asimilat judecatorilor si procurorilor), precum si
pentru personalul care desfasoara anumite categorii de activitati (e.g. activitati privind
managementul proiectelor finantate din fonduri europene).

Lipsa unei standardizdri a salarizarii functionarilor publici in functie de criteriile
anuntate in Legea cadru nr. 240/2010 genereaza si un nivel scizut de transparenta
asupra nivelului salariilor acestora, persoanelor in cautarea unui post ca functionar
public fiindu-le aproape imposibil sa ia o decizie informatd in functie de acest criteriu
si, cu atat mai putin, sd poate anticipa cursul salarial la care ar putea sa se astepte n
administratia publica. Neaplicarea unui sistem unitar de salarizare pentru functionarii
publici afecteaza nivelul lor de motivatie, creeaza frustrari si determind actiuni
de transfer sau detasare la alte institutii sau autorititi publice motivate in
principal de nivelul salariului.
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Salarizarea functionarilor publici nu depinde de performanta obtinuta

In sistemul actual de salarizare al functionarilor publici parametrii pentru stabilirea
salariului nu permit ca salariul sa varieze in functie de performanta obtinuta la locul
de munca. Lipsa unei legaturi intre performanta si salariu nu stimuleaza functionarii
publici in realizarea unor eforturi de crestere a eficientei si eficacitatii activitatii lor,
ceea ce s-ar traduce 1n cele din urma prin servicii mai bune pentru cetateni, mediu de
afaceri sau alte institutii / autoritati publice.

In cadrul acestei Strategii este avutd in vedere colaborarea intre Cancelaria Primului-
Ministru, Secretariatul General al Guvernului, Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei
Sociale si Persoanelor Varstnice, Ministerul Finantelor Publice, Ministerul Dezvoltarii
Regionale si Administratiei Publice si Agentia Nationald a Functionarilor Publici in
scopul corelarii demersurilor necesare implementarii etapizate a unui sistem de
salarizare unitar la nivelul administratiei publice, cu o serie de elemente care sa
incurajeze performanta in administratia publici. In acest sens, va fi efectuati o
analiza cu privire la oportunitatea aplicarii unor masuri precum salariul de merit, cota
variabild a salariului in functie de performanta profesionald, identificarea unor
categorii strategice de functionari publici si/sau personal contractual care sa fie
stimulati financiar diferentiat in vederea incurajarii performantei profesionale.

11. Extinderea cadrului curent de politici motivationale aplicabile personalului
din domeniul functiei publice / administratia publica

Definirea problemei

In contextul unei nemultumiri generale a functionarilor publici fatd de salariile lor
corelat cu practica neunitara in stabilirea salariilor in administratia publicd se impune
identificarea si implementarea unor tipuri de politici motivationale care sa
creasca atractivitatea functiei publice, gradul de retentie la nivelul general al
masei functionarilor publici, si sd contribuie la imbunéitatirea conditiilor de
munca si asigurarea echilibrului (motivant) intre viata profesionalad si viata
privata. Aceasta strategie propune:

- o analizd privind conditiile de munca din cadrul autoritatilor/institutiilor
publice si asigurarea echilibrului (motivant) intre viatd profesionald si viata
privata,

- elaborarea unor standarde de -calitate privind conditiille de muncda in
administratia publica,

- adaptarea unor bune practici legate de motivarea angajatilor din sectorul
privat. Va fi efectuatd o analizd de oportunitate si fezabilitate cu privire la
politici motivationale aplicabile in administratia publica (de exemplu, norma
partiala de munca n legaturd cu acele posturi pentru care se preteaza astfel de
optiuni, decontarea abonamentelor la sala de sport, plata unor asigurari de
viatd, acordarea titlului de “angajat al lunii”, etc).
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De asemenea, in cadrul acestei priorititi este avutd in vedere identificarea
bunelor practici din implementarea programelor Young Professionals Scheme si
Bursa Speciald “Guvernul Roméniei”, tinind cont si de concluziile Analizei
privind evaluarea implementarii programelor tip YPS (Proiectul Tinerilor
Profesionisti) si BSGR (Bursa Speciali ,, Guvernul Romdniei”).

In ciuda dificultatilor si obstacolelor pe care le-au intimpinat (e.g. dificultatea
identificarii unor posturi pentru proaspetii manageri publici sau a incadrarii lor In
posturi de conducere, cuplata cu orientarea acestor manageri publici catre posturi din
mediul privat), aceste programe au atras in sistemul administratiei publice
persoane inalt calificate, cu experinta in mediul de lucru international si formate
in functie de competentele cerute de un management performant in
administratia publica.

In cadrul acestei strategii se va efectua o analiza privind posibilitatea crearii unor noi
programe similare pentru formarea, motivarea si retentia in administratia publica a
unor persoane inalt calificate sau cu specializari necesare si deficitare in administratia
publica (e.g. specialist ITC, arhitect-sef). Elaborarea si derularea unor noi programe
tip YPS si BSGR precum si modificari legislative corespunzatoare, depind de aspecte
precum:

e (Cadrul normativ in domeniul functiei publice (dupa adoptarea proiectului de
lege pentru modificarea si completarea Legii nr. 188/1999);

e O analizd a necesarului de personal cu calificdri inalte/specializate in
administratia publica din Romania, pe domenii de activitate;

e Impactul financiar anticipat al programelor nou create tip YPS si BSGR si al
corpului functionarilor publici manageri publici in orizontul de timp 2020, si
alte aspecte relevante;

e Resursele financiare disponibile (din fonduri europene si de la bugetul de stat).

12. Imbunatitirea cadrului normativ si institutional pentru formarea
functionarilor publici

Definirea problemei

Ca efect al aplicarii Legii nr. 329/2009 privind reorganizarea unor autoritdati si
institutii publice, rationalizarea cheltuielilor publice, sustinerea mediului de afaceri
si respectarea acordurilor-cadru cu Comisia FEuropeand si Fondul Monetar
International, Agentia Nationald a Fuctionarilor Publici a devenit incepand cu anul
2009 institutia responsabild cu reglementarea dar si cu furnizarea de programe de
formare specializata si de perfectionare profesionala a functionarilor publici pe piata
serviciilor de formare pentru administratia publica. In prezent, resursele financiare,
umane si tehnice de care dispune ANFP sunt insuficiente pentru derularea optima a
programelor de formare pentru functionarii publici. Pe de altd parte, Tn momentul de
fatd existd In Romania un numar mare de organizatii care au ca obiect formarea
functionarilor publici. Cu toate acestea, inexistenta unui sistem formal de asigurare,
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monitorizare si control al calitatii a creat imaginea unui sistem neomogen, situatie
care poate fi remediatd prin crearea unui cadru institutional si legal corespunzator
si capabil sa creeze premisele pentru stabilirea unor politici coerente, unitare si
integrate in domeniul formarii profesionale.

Pentru continuarea profesionalizarii functionarilor publici este nevoie de:

e Modificarea si completarea cadrului normativ privind formarea profesionala a
functionarilor publici in colaborare cu alte institutii cu atributii in domeniul
formarii profesionale,

e C(Crearea unui sistem pentru asigurarea calitatii in domeniul formarii
profesionale pentru administratia publicd in colaborare cu alte institutii cu
atributii In domeniul formarii profesionale,

e C(Crearea unei institutii noi cu atributii in domeniul formarii profesionale
pentru administratia publicd, pentru grupuri f{intd strategice (inclusiv
functionari publici de conducere, inali functionari publici, persoane cu functii
de demnitate publicd), care sa coexiste cu institufii de formare specializate pe
anumite domenii, pentru personalul din administratia publica, deja existente,
din subordinea unor ministere. O astfel de institutie ar putea asigura un proces
de profesionalizare eficient.

In acest context, Agentia Nationali a Functionarilor Publici isi poate mentine si
consolida competenta de a elabora politici si strategii in domeniul formarii
profesionale prin elaborarea cadrului strategic, normativ si procedural aferent, in
colaborare cu alte institutii cu atributii in domeniul formarii profesionale.

Conform Analizei privind infiintarea unei entitati cu atributii in domeniul formarii
profesionale a personalului din administratia publica avantajele infiintarii unei
institutii publice dedicate formarii functionarilor publici ar fi:

e Noua institutie poate asigura formarea si perfectionarea profesionald
specializata in administratie pentru functionarii publici si personalul angajat cu
contract individual de muncd in cadrul autoritatilor si institutiilor publice,
pentru persoanele numite sau alese in functii de demnitate publica sau
asimilate acestora si pentru orice alte persoane interesate sa se perfectioneze in
domeniul administratiei publice;

e Poate atrage fonduri / finantari europene;

e Inlatura riscul aparitiei unei situatii de aparent conflict de interese intre rolul
de reglementare al ANFP si cel de furnizor de formare. ANFP va avea rol de
reglementare si de asigurare a calitdtii Tn domeniul formarii profesionale iar
institutia nou-creata va furniza serviciile de formare profesionala aferente;

e Se va auto-finanta;
e Va stimula crearea unui nivel adecvat de calitate pe piata formarii;

e Poate dezvolta retele de formatori si formare profesionala pentru mentori;
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e Poate asigura diversificara serviciilor de formare specializatd si perfectionare
prin intermediul mijloacelor electronice precum si crearea de instrumente
destinate facilitdrii organizarii si desfasurarii de programe de formare
specializate la locul de munca;

e Cu sprijinul ANFP, prin dezvoltarea cadrului de competenta, precum si prin
corelarea formadrii cu atributiile din fisa postului, programele de formare /
perfectionare pot asigura satisfacerea nevoilor reale de formare.

13. Promovarea conduitei profesioniste si etice in administratia publica si
consolidarea rolului consilierului de etica

Definirea problemei

Scopul Strategiei Nationale Anticoruptie (SNA) 2012-2015 este de a reduce si preveni
fenomenul coruptiei printr-o aplicare riguroasd a cadrului legal si institutional deja
existent — pune accentul pe respectarea standardelor de integritate si implementarea
efectivd a masurilor in vigoare (cum ar fi declaratia de avere, gestionarea conflictului
cadourilor, etc). Contributia specificd a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici la
implementarea SNA constd in special in monitorizarea respectdrii normelor de
conduitd si a masurilor disciplinare Tn domeniul functiei publice, consolidarea rolului
consilierului de eticd, publicatii si evenimente privind aspecte ce tin de etica In
administratia publica si conduita profesionald a functionarilor publici.

Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 se va concentra pe:

e Promovarea principiilor centrale pentru exercitarea functiei publice
(suprematia Constitutiei §i a legii, prioritatea interesului public,
profesionalism, integritate, transparentd), prin continutul reglementarilor,
metodologiilor si ghidurilor elaborate pentru managementul resurselor umane
din domeniul functiei publice,

e Promovarea respectarii drepturilor si indatoririlor functionarilor publici in
cadrul autoritatilor si institutiilor publice,

e (Consolidarea rolului consilierului de etica,

e FElaborarea unui program de formare standardizat pentru consilierii de etica,
care va include module de formare privind valorile, normele, atitudinile sau
actiunile necesare pentru prevenirea si limitarea/eliminarea fenomenului
coruptiei la nivelul administratiei publice,

e Modificarea si completarea cadrului normativ privind conduita profesionala si
etica Tn domeniul functiei publice si in administratia publica (de exemplu, cu
completari privind egalitatea de sanse sau interdictia discriminarii),

e Actiuni de informare si dezbatere in domeniul eticii profesionale,

e Actualizarea cadrului de monitorizare, analizd si raportare a respectarii
normelor de conduita,
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e Activitati de imbunatatire a imaginii domeniului functiei publice si a corpului
functionarilor publici,

e Activitati de networking, schimb de experientda, implicarea consilierilor de
eticd si a conducatorilor institutiillor si autoritatilor publice pentru
imbunatatirea culturii organizationale la nivelul institutiilor publice si in
domeniul functiei publice,

e O analizd a diversitdtii (e.g. etnice, cu privire la varstd, nivel de studii,
profesii, competente, abilitati/dizabilitati fizice) Tn cadrul administratiei
publice din Romaénia, in vederea promovarii diversitdtii, respectului si a
egalitatii de sansa 1n cadrul administratiei publice,

e Promovarea profesionalismului prin practici de lucru colaborative, activitati
de networking si schimb de experienta.

14. Promovarea bunelor practici si a inovirii in domeniul functiei publice si in
managementul resurselor umane in administratia publica

Definirea problemei

Pentru eficientizarea administratiei publice si adaptarea acesteia la cerintele sociale si
schimbdrile economice este nevoie de solutii inovatoare, bazate pe bune practici din
Romania si alte tari europene. Pentru implementarea directiilor de actiune/prioritatilor
mentionate anterior este de asemenea nevoie de diseminarea bunelor practici si
imbunatatirea networking-ului in cadrul administragiei publice din Romania.

Procesul de elaborare a proiectului Strategiei privind dezvoltarea functiei publice
2015-2020 a inclus elaborarea unor analize privind aspecte ale managementului
resurselor umane 1n administratia publica care au avut in vedere bune practici din
Romania si experiente din alte tari europene, pentru a fundamenta directii de actiune
ale strategiei mentionata.

Agentia Nationala a Functionarilor Publici va contribui la identificarea si promovarea
bunelor practici / inovatiei In administratia publica si promovarea networking-ului
prin evenimente, publicatii (ghiduri, brosuri, analize, studii, rapoarte), proiecte de
colaborare cu mediul academic si metodologii specifice, in domeniul functiei publice
si managementul resurselor umane in adminsitratia publica, privind prioritatile 1-12
detaliate mai sus.

De asemenea, in cadrul acestei Strategii se va demara procesul de elaborare si
implementare a unor mecanisme de benchmarking, bench doing si bench-learning in
domeniul resurselor umane in administratia publica.
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Capitolul 4. Principii generale

Pentru implementarea prezentei strategii vor fi avute In vedere urmatoarele principii:

v’ Legalitatea si respectarea statului de drept — nicio decizie nu va avea ca efect
incalcarea regulilor fundamentale privind ordinea de drept, drepturile si libertatile
persoanelor sau autoritatea statului si a institutiilor sale;

v Transparenta, deschiderea si participarea — nicio decizie nu va fi luatd unilaterial,
nejustificat si/sau nefundamentat, ori facand abstractie de nevoile exprimate ale
beneficiarilor, si nicio concluzie nu va fi trasa, in cadrul proceselor de monitorizare si
evaluare, fara informare si o implicare corespunzatoare a tuturor celor interesati.

v’ Eficienta si eficacitatea — toate deciziile luate vor urmari ca atingerea rezultatelor
preconizate sd aibe loc la costuri rezonabile si justificate, cu utilizarea resurselor
disponibile 1n cel mai bun mod posibil.

v Proportionalitatea, coerenta si responsabilitatea — toate deciziile vor fi luate in interes
public si/sau vor urmadri satisfacerea acestui interes, iar amploarea oricarei decizii $i,
implicit, a efectelor sale, va corespunde amplorii problemei pe care decizia respectiva
incearca s-o rezolve, In caz contrar persoanele direct implicate fiind trase la raspundere
pentru actiunile i optiunile lor

v Echitatea si incluziunea socialid — nicio decizie nu va avea ca efect limitarea dreptului
de a candida 1n mod egal cu ceilalti pentru ocuparea unei functii publice ori de a exercita
o functie publicd pentru care o persoana a fost declaratd aptd si detinand competentele
corespunzatoare, §i niciun proces de recrutare, selectie, evaluare sau promovare nu va
avea in vedere utilizarea altor criterii decdt cele 1n legdturd cu competenta,
randamentul/performanta si conduita.
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Capitolul 5. Obiective si impact anticipat

Asa cum s-a mentionat si in sectiunile anterioare, prezentul document strategic urmareste in
primul rand facilitarea implementarii obiectivelor si obtinerea rezultatelor asumate prin Strategia
pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020, printr-o detaliere corespunzitoare a
obiectivelor si actiunilor referitoare la functia publica si functionarii publici, precum si la
managementul resurselor umane 1in administratia publicd. Conform Strategiei pentru
consolidarea administratiei publice 2014-2020, sunt de natura sa contribuie la cresterea gradului
publice elemente precum: o clarificare a rolurilor si mandatelor institutionale iTn managementul
resurselor umane, concomitent cu consolidarea capacitatii administrative pentru o abordare
strategicd, unitara §i integratd a politicilor de personal pentru toate categoriile de personal,
adaptarea procedurilor de recrutare, selectie si evaluare la cerintele managementului
performantei; revizuirea politicilor motivationale, inclusiv din perspectiva oportunitatilor de
cariera si a salarizarii orientate catre performanta si abordarea moderna si integratd a dezvoltarii
de competente si dezvoltarea de standarde etice. Totodatd, un management performant al
resurselor umane, de naturd sa asigure omul potrivit la locul potrivit si o gestiune coerenta si
stimulativd a carierei, asigurand, 1n acelasi timp flexibilitate institutiilor din administratia
publica, va avea efecte benefice atdt pentru institutiile publice, din perspectiva eficientizarii
cheltuielilor de personal si cresterii calitatii rezultatelor, cat si pentru personal, din perspectiva
benefice si asupra societatii in ansamblul sdu, prin cresterea capacitdtii administratiei publice de
a oferi servicii de calitate, de a genera, gestiona si promova schimbare in scopul dezvoltarii, de a-
si trata beneficiarii mai mult ca pe niste parteneri decat ca pe administrati/contribuabili si de a
raspunde cu solutii adecvate nu doar problemelor punctuale, ci si celor de sistem. Toate aceste
aspecte se regasesc in urmatoarele obiective SCAP:

Obiectiv general II. Implementarea unui management performant in administratie

Obiectiv specific I1.2.Adaptarea politicilor si sistemului de resurse umane la obiectivele si
exigentele unei administratii modern

Clarificarea rolurilor si mandatelor institutionale in managementul resurselor umane,
concomitent cu consolidarea capacitdfii administrative pentru o abordare strategica, unitara si
integrata a politicilor de personal (II.2.1. SCAP)

procedurilor de recrutare, selectie si evaluare la cerinfele managementului performantei (I1.2.2.
SCAP)

Revizuirea politicilor motivationale in domeniul resurselor umane din administratia publica,
inclusiv din perspectiva oportunitatilor de cariera si a salarizarii orientate spre performanta
(I1.2.3. din SCAP)

Abordarea integrata a dezvoltarii de competente pentru administratia publica (I1.2.4. SCAP)
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Obiectiv specific 11.3 Promovarea eticii §i integritatii in administratia publica si continuarea
masurilor privind prevenirea si combaterea coruptiei i sprijinirea implementarii recomandarilor
aferente formulate in cadrul Mecanismului de Cooperare si Verificare (MCV)”

Obiectiv specific I1.6. Calitate, cercetare si inovare in administratia publica.

Corespunzator obiectivelor SCAP enumerate mai sus in domeniul resurse umane precum si
prioritatilor detaliate in Capitolul II privind domeniul functiei publice si managementul
resurselor umane in administrafia publica, obiectivele Strategiei privind dezvoltarea functiei
publice 2015-2020 sunt urmatoarele:

1.
2.

1.

12.
13.

14.

Realizarea sistemului national de evidenta a ocuparii in administratia publica

Consolidarea rolului/competentelor specifice Agentiei Nationale a Functionarilor Publici
privind managementul strategic al resurselor umane In domeniul functiei publice /
administratia publica

Intarirea capacitatii Grupului de Resurse Umane din cadrul Comitetului National pentru
Coordonarea Implementdrii si Monitorizarea Strategiei pentru Consolidarea Administratiei
Publice 2014-2020

Clarificarea rolurilor si responsabilitatilor asociate fiecdrei categorii de personal care isi
desfasoara activitatea in autoritati si institutii publice

Consolidarea leadership-ului institutional in materie de resurse umane si intarirea rolului si
competentelor compartimentelor de resurse umane

Simplificarea, clarificarea, sistematizarea si armonizarea reglementarilor privind domeniul
functiei publice si managementul resurselor umane din administratia publica

Facilitarea implementarii, la nivelul institutiilor administratiei centrale, a diferitelor tipuri de
organizare §i desfasurare a activitatii specifice unui management flexibil, orientat spre
atingerea obiectivelor strategice si bazat pe utilizarea de structuri organizatorice adaptabile
Elaborarea si introducerea in administratia publica a cadrelor de competente pentru functii
publice

Imbunitatirea proceselor de recrutare, evaluare si promovare a functionarilor publici

. Facilitarea implementarii etapizata a legislatiei privind salarizarea unitard a personalului

platit din fonduri publice

Extinderea cadrului curent de politici motivationale aplicabile personalului din domeniul
functiei publice / administratia publica

Imbunitatirea cadrului normativ si institutional pentru formarea functionarilor publici
Promovarea conduitei profesioniste si etice in administratia publica si consolidarea rolului
consilierului de etica

Promovarea bunelor practici si a inovarii in domeniul functiei publice si in managementul
resurselor umane in administratia publica

Aceste obiective reflectd urmatoarele teme majore, redate in figura de mai jos.
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Figura 10 Temele Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020

Recrutare

a resurselorumane in AP
Strategia
functiei publice Suportinstitutional

Motivare

Impactul anticipat al implementarii Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020
poate fi rezumat astfel:

e (Cadru normativ mai clar cu privire la managementul resurselor umane la nivel strategic si
la nivelul autoritatilor si institutiilor publice

e Evidentd asigurata pentru toate functiile/posturile si personalul din administratia publica
din Romania

e Gestiune mai eficientd a corpului de rezerva al functionarilor publici

e Eficientizarea proceselor de management al resurselor umane in administratia publica

o Imbunitatirea managementului strategic a resurselor umane in administratia publica

e Cadre de competente formulate si implementate in fisele de post, procesele de recrutare,
promovare, evaluarea performantelor profesionale si in procesul de formare

e Cadru normativ si institutional pentru formarea functionarilor publici imbunatatit

¢ Diminuarea incidentelor de nerespectare a Codului de conduita a functionarilor publici

e Imagine semnificativ imbunatatita a corpului functionarilor publici

e Conditii mai bune de munca in administratia publica

e Politici motivationale transparente si coerente in administratia publica
e Solutii inovatoare In activitatea administratiei publice cu privire la managementul
resurselor umane
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Capitolul 6. Directii de actiune si rezultate anticipate —
planul de actiuni propus

Planul de actiuni de mai jos prezintd obiectivele Strategiei privind dezvoltarea functiei publice
2015-2020 impreuna cu problemele identificate, actiuni (optiuni de rezolvare), rezultate

anticipate, indicatori de rezultat, impactul actiunilor, responsabili, termene si buget estimat,
corelate cu planul de actiuni pentru implementarea SCAP.
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Figura 11 Planul de actiuni propus pentru Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020

N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
Clarificarea rolurilor si mandatelor institutionale in managementul resurselor umane, concomitent cu consolidarea capacititii administrative pentru o abordare 331.650

strategica, unitara si integrata a politicilor de personal (Obiectiv I1.2.1. SCAP)

1 | Fragmentarea Realizarea Identificarea si analizarea atributiilor de Proiecte de acte Cadru normativ mai | CNCISCAP Decembrie
managementului | sistemului national | management al resurselor umane existente normative de clar cu privire la coordonator 2016
resurselor de evidenta a la nivel strategic si la nivelul autoritatilor si | amendare/modificare a managementul
umane din ocupirii in institutiilor publice cadrului normativ actual, | resurselor umane la
administratia administratia in functie de modelul nivel strategic si la MDRAP
publica publica organizatoric adoptat nivelul autoritatilor ANFP

Analizarea modalitatilor actuale de pentru asigurarea si institutiilor
abordare a gestiunii personalului din functionarii unui sistem publice Cancelaria
Lipsa unei administratie si identificarea cadrului optim | national de ocupare in Primului-
evidente unitare necesar pentru asigurarea unui sistem administratia publica, Ministru
privind national de evidenta a ocuparii in elaborate SGG
resursele umane administratia publica Evident asi 5
. videnta asigurata
din ot £ MMPSFPV
R . . entru toate
administratia Sistemul national de b . . .
. - . . Lo . _ n functiile / posturile Inspectia
publica Revizuirea cadrului normativ aplicabil evidenta a ocuparii In . . .. .
. .. . . .. . L si personalul din Muncii Decembrie
resurselor umane in administratie precum si | administratia publica .. .
e . . . . R .. administratia 2020
asigurarii evidentei unor functii insuficient | incluzénd toate categoriile ublica din MFP
monitorizate in prezent, respectiv de personal din P N
. . . .. .. . . Romania MAI
parlamentari, alesi locali, secretari si administratie, functional
subsecretari de stat, alte functii de MAE
demnitate publica
Date statistice privind:
. s e Numarul de categorii de
Consolidarea capacitatii institutiilor . .. .
. . . . personal din administratia
implicate n asigurarea sistemului national L. N
. _ e .. . publicd incluse in Permanent
de evidentd a ocuparii in administratia . . . B
.. . . sistemul national unic de dupa
publica (cadru legal, resurse materiale si . - . .
. evidenta a ocuparii implementar
umane vizate etc.) o
(monitorizat conform ea
sistemului
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N | Probleme
r. | identificate

Obiective

Actiuni (optiuni de rezolvare)

Rezultate anticipate/
Indicatori de rezultat

Impactul
actiunilor

Responsabili

Termene

Buget -
mii RON

Elaborarea sistemului national de evidenta a
ocupdrii in administratia publica {indnd cont
de resursele informatice ale institutiilor
implicate in evidenta personalului din
administratia publica

Elaborarea unor statistici/analize privind
evidenta ocuparii in administratia publica

SCAP)

Numarul anual de
modificari ale structurilor
organizatorice ale
autoritatilor si institutiilor
publice (monitorizat
conform SCAP)

Numarul de persoane nou
intrate in sistemul
administratiei publice, pe
categorii de functii
(monitorizat conform
SCAP)

Numarul de persoane care
parasesc voluntar sistemul
(monitorizat conform
SCAP)

Numarul de persoane care
parasesc sistemul
administratiei publice din
initiativa autoritatilor si
institutiilor publice, din
motive ce tin de culpa
persoanei, sau care nu {in
de culpa persoanei
(monitorizat conform
SCAP)

de evidenta

a ocuparii in
administrati

a publica

2 -Solicitari
frecvente de
interpretare a

Consolidarea
rolului/
competentelor

Revizuirea cadrului normativ al functiei
publice si clarificarea atributiilor de
management al resurselor umane la nivel

Proiect de lege pentru
modificarea si
completarea Legii nr.

Cadru normativ mai
clar cu privire la
managementul

CNCISCAP
coordonator

Decembrie
2015
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Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
legislatiei si a specifice Agentiei strategic si la nivelul autoritatilor si 188/1999 privind Statutul | resurselor umane la
procedurilor Nationale a institutiilor publice functionarilor publici, nivel strategic si la MDRAP
aferente functiei | Functionarilor inaintat Parlamentului nivelul autoritatilor
publice Publici privind spre adoptare si institutiilor ANFP
managementul Elaborare analiza si model organizational (corespunzator SCAP) publice Cancelaria
strategic al pentru consolidarea competentelor Agentiei Primului
- resurselor umane Nationale a Functionarilor Publici cu Ministru
. . in domeniul privire la: Proiecte de acte
-Lipsa unei - . : Decembrie
. . functiei publice / normative subsecvente, . . SGG
evidente unitare . . Evidenta pentru 2020
.. administratia elaborate .
privind . . . L. . .. toate functiile / MMPSFPV
publica -Asigurarea evidentei si gestiunii functiilor o
resursele umane ) posturile si .
. publice, . Inspectia
din . . personalul din -
.. . Analiza a necesarului de .. . Muncii
administratia ersonal pentru administratia
publica . . | personaipentii publica din MFP
-Asigurarea evidentei pentru alte categorii indeplinirea atributiilor Romania
de personal din administratia publica, in ANFP MAI Tunie 2016
. colaborare cu Inspectia Muncii sau/si alte
-Insuficienta . pect . - MAE
. structuri relevante care detin informatii . .
valorificare a .. . .. . L. Gestiune mai
. privind personalul din administratia Model organizational L .
corpului de R . . B eficientd a corpului
- publicd, in conformitate cu SCAP si cu (structura de personal, B Tunie 2016
rezerva al e . o de rezerva al unie
. . responsabilitatile aferente care vor reveni buget, atributii, etc.) . .
functionarilor . . L . . functionarilor
. ANFP in implementarea sistemului national | pentru extinderea si .
publici . B .. . publici
de evidenta a ocuparii consolidarea
competentelor Agentiei
Nationale a Functionarilor | . e
. .. Imbunatatirea
-Acordarea de sprijin metodologic pentru Publici .
et e e . . managementului
autoritatile si institutiile din administratia .
R strategic a
publica privind managementul resurselor N
. . . resurselor umane in
umane (inclusiv promovarea bunelor Buget anual si Plan . .
o . C administratia
practici in domeniu) strategic institutional .
publica

-Gestiunea corpului de rezerva al
functionarilor publici

aprobate pentru asigurarea
indeplinirii atributiilor
asociate managementului
resurselor umane din
administratie, conform
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N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
SCAP

-Controlul respectarii reglementarilor in

domeniul functiei publice si alte aspecte

relevante

-Elaborarea documentelor strategice in

domeniul functiei publice (inclusiv cadre de

competente, politici, strategii, planuri de

actiune) Permanent

-Acordarea de sprijin metodologic pentru dupd

autoritatile si institutiile din administratia implementar

publica privind managementul resurselor ca

umane sistemului

-Analiza, promovarea bunelor practici si a
inovarii in domeniul managementului
resurselor umane in administratia publica

Elaborarea unor statistici/analize privind
evidenta ocuparii in administratia publica

Elaborarea si implementarea unui sistem de
arhivare electronic pentru ANFP (e-ANFP)

Elaborarea unui sistem de semnatura
electronica pentru 1.930 de autoritati si
institutii publice (e-ANFP)

Statistici/analize privind
evidenta ocuparii in
administratia publica
elaborate

Sistem de arhivare
electronic pentru ANFP

de evidenta
a ocuparii in
administrati
a publica

Noiembrie
2015
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N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
Utilizarea semndturii electronice in (e-ANFP) finalizat
relationarea dintre ANFP si
institutii/autoritati publice privind domeniul
functiei publice Sistem de semnatura Permanent,
electronica pentru 1.930 pana in
de autoritdti si institutii decembrie
Actiuni relevante pentru consolidarea publice implementat (e- 2020
rolului ANFP, corelate cu implementarea ANF P) elaborat si
Strategiei Nationale de Apirare a Tirii implementat
pentru perioada 2015-2019
Asigurarea prin madsuri normative $i | Numir de utilizatori si
institutionale a monitorizdrii accesului 1a | s de documente cu
functiile publice in conformitate cu art. 16 | qomnaturi electronici
alin. (3) din Constitutia Romaniei -Functiile Permanent,
si demnitdtile publice, civile sau militare, pana in
pot fi ocupate, in conditiile legii, de 2019
persoanele care au cetdtenia romdnd §i MDRAP
domiciliul in fard. Statul romdn garanteaza
. R LT . ANFP
egalitatea de sanse intre femei §i barbafi
pentru  ocuparea  acestor  functii  §i SGG
demnitdi. (Numar) Raportari privind
accesul la functiile CPM Decembrie
publice in conformitate cu Autoritati si 2018
Analiza privind identificarea deficienelor | art. 16 alin. (3) din institutii
care afecteaza buna guvernantd cu impact | Constitutia Romaniei publice
asupra domeniului functiei publice.
Analiza privind posibile solufii pentru | Apajiz privind
intdrirea capacitatii administrative, | ;qentificarea deficientelor
protejarea procesului decizional fafd de | .are afecteazi buna
influente si/sau actiuni nelegitime sau guvernanti cu impact Decembrie
netransparente in domeniul functiei publice. 2018

asupra domeniului
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N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
functiei publice elaborata.
Identificarea masurilor institutionale si | Analiza privind posibile
normative pentru inlaturarea deficientelor | solutii pentru intarirea
care afecteazd buna guvernantd, precum si | capacitatii administrative,
pentru protejarea procesului decizional fata | protejarea procesului
de infuente si/sau actiuni nelegitime sau | decizional fatd de
netransparente. influente si/sau actiuni
nelegitime sau
netransparente in
Analizd privind adaptarea infrastructurii | domeniul functiei publice
critice a ANFP, in raport cu riscurile de | elaborata. Permanent,
aparitie a unor atacuri cibernetice si /sau pana in
calamitati naturale. 2019
(Numar) masuri
institutionale §i normative
Analizd privind posibila contributie a | identificate .
ANFP  la  consolidarea  capacitatii .
S . Decembrie
institutionale ~ prin  dezvoltarea  de 2018
competente pentru pregdtirea Romaniei in
vederea Apreluarn presedintiei  Uniunii Analiza privind adaptarea
Europene in 2019. . .. .
infrastructurii ~ critice a
ANFP, 1in raport cu
riscurile de aparitie a unor
atacuri cibernetice si /sau
Identificarea de surse de finantare, in | calamitati naturale .
. . . Decembrie
colaborare  cu  parteneri  strategici | elaborata. 2017

identificati, pentru posibila contributie a
ANFP  la  consolidarea  capacitatii
institutionale ~ prin  dezvoltarea  de
competente pentru pregdtirea Romaniei in
vederea preludrii  presedintiei  Uniunii

Analiza privind posibila
contributic a ANFP la
consolidarea capacitatii
institutionale prin
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N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
Europene in 2019. dezvoltarea de
competente pentru
pregatirea Romaniei in
vederea preludrii
U o presedintiei Uniunii
Analiza privind corelarea politicilor de .
ocupare pe piata muncii cu politica Eurf)pervle n 2019
o . . realizata Permanent.
sectoriald de ocupare a functiilor publice, >
raportate la sistemul de educatie si formare, pand in
in vederea SI.)rvl_]ln‘ll’ll . pro?e‘s:el(.)r . de Surse de finanare 2019
dezvoltare durabila si a integrarii tinerilor | . .
. .. identificate
pe piata muncii.
Parteneri identificati Decembrie
2018
Analiza privind corelarea
politicilor de ocupare pe
piata muncii cu politica
sectoriala de ocupare a
functiilor publice,
raportate la sistemul de
educatie si formare, in
vederea sprijinirii
proceselor de dezvoltare
durabila si a integrarii
tinerilor pe piata muncii
elaborata.

3 | Fragmentarea intirirea Elaborarea cadrului normativ/dezvoltarea Reglementari/proceduri Management CNCISCAP Permanent,
managementului | capacitatii unor proceduri de lucru pentru o mai buna | de lucru privind strategic mai coordonator pana in
resurselor Grupului de lucru | functionare a Grupului de lucru de Resurse | functionarea Grupului de | coerent si mai decembrie
umane din Resurse Umane Umane Resurse Umane elaborate | eficient al resurselor 2020
administratia din cadrul umane in ANFP
publica Comitetului administratia MDRAP

National pentru Elaborarea de planificari, rapoarte si analize | Analize in domeniul publica din
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Coordonarea care sa sprijine activitatea Grupului de managementului Romaénia Cancelaria
Implementirii si lucru, de catre institutiile si autoritatile resurselor umane Primului-
Monitorizarea publice reprezentate in acesta, sau la cerere, | coordonate sau prezentate Ministru
Strategiei pentru de catre alte institutii publice in cadrul Grupului de SGG
Consolidarea lucru
Administratiei MMPSFPV
Publice 2014-2020 | -Elaborarea unor analize privind MEP
in vederea managementul resurselor umane in Numér de propuneri
asiguririi unei administratia publica fundamentate de
abordari unitare . - ST optimizare a cadrului
cu privire la -Fac1lV1te.1.r e c'o'or'donAarn, mon?tonzaru ¥ institutional in domeniul
resursele umane evaluaril p011t1.01.10r 11? domefnl:ll resurselor resurselor umane
. . i umane in administratia publica . .
din administratia prezentate $1 promovate in
publica -Formularea unor propuneri cu rol strategic, | cadrul Grupului de lucru
inclusiv de reglementare pentru resursele
umane in administratia publica
Numar de rapoarte de
activitate anuale elaborate
in cadrul Grupului
Structura specializata
transformata in organism
permanent, la finalizarea
perioadei de Decembrie
implementare a Strategiei 2020
(conform SCAP)
4 | Existd categorii | Clarificarea -Clarificarea domeniului functiei publice, Proiect de lege pentru Roluri si CNCISCAP Decembrie
de posturi care rolurilor si prin (re)definirea tipurilor de activitati si modificarea si responsabilitati coordonator 2015

implica
exercitarea

prerogativelor

responsabilitatilor
asociate fiecarei
categorii de

functii din autoritati si institutii publice care
implica exercitarea prerogativelor de putere
publica

completarea Legii nr.
188/1999 privind Statutul

clarificate la nivelul
autoritatilor si
institutiilor din
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de putere personal care isi functionarilor publici. administratia ANFP
publica dar nu desfasoara publica
sunt definite ca activi;atea in -Clarificarea, la nivelul autoritatilor si MDRAP
functii publice autorititi si institutiilor publice a rolurilor si Acte normative Cancelaria Decembrie
conform Legii institutii publice responsabilitatilor asociate fiecarei categorii | corespondente i Management mai Primului- 2016
nr.188/1999 de personal si revizuirea figelor de post, sectoriale, modificate si coerent si mai Ministru
unde este cazul completate daca este eficient al resurselor
cazul (conform SCAP) umane la nivelul SGG
autoritatilor si MMPSFPV
institutiilor publice MEP Decembrie
Numarul de functii precum si la nivel 2020
publice (re)definite, daca strategic (central),
e este cazul, si in cadrul
Exista carente .. ..
de reglementare Numarul de fise de post adm{nlstraﬂm
cu privire la revizuite, ca urmare a publice
unele categorii clarificarii la nivelul
de personal din autoritatilor si institutiilor
administratia publice a rolurilor si
publica responsabilitatilor
asociate fiecarei categorii
- Elaborarea unei metodologii pentru de personal
revizuirea figele de post si coordonarea
implementarii acesteia
Metodologie pentru
revizuirea figele de post Decembrie
elaborata si implementata 2020
In prezent Consolidarea -Revizuirea cadrului normativ al functiei Proiect de lege pentru Management CNCISCAP Decembrie
compartimentul | leadership-ului publice pentru clarificarea atributiilor de modificarea si profesionist, coerent | coordonator 2015
de resurse institutional in management al resurselor umane la nivelul | completarea Legii nr. si eficient al
umane este materie de resurse | autoritatilor si institutiilor publice 188/1999 privind Statutul | resurselor umane la
perceput ca umane si intirirea functionarilor publici nivelul autoritatilor | ANFP

avand o pozitie

rolului si

si institutiilor
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subordonatd, de | competentelor -Elaborarea unui cadru metodologic pentru publice MDRAP
execgtant atatin | compartimentelor | 1anagementul resurselor umane la nivelul Metodologii, ghiduri Cancelaria D bri
relatia cu de resurse umane autoritatilor i institutiilor publice claborate de ’ANFP Primului- eeembrie
managementul o - 2017
autoritatii/institu privind managementu.l Ministru
fiei, cAt si ou Derularea de o ) 'resu'rse'lor umane .la nivel SGG
programe de instruire institutional, planificarea
celelalte specializati si organizarea de evenimente necesarului de personal si MMPSEPV
departamente pentru personalul din cadrul politici motivationale Permanent
compartimentelor de resurse umane MFP din
decembrie
Programe de instruire 2017 pana
-Consolidarea capacitatii compartimentelor pentru personalul din in
de resurse umane pentru a propune/dezvolta | ., 41 compartimentelor decembrie
politici strategice de resurse umane si de resurse umane 2020
politici motivationale
-Evenimente pentru
diseminarea bunelor
practici si actiuni de
schimb de experienta in
domeniul resurselor
umane.
Neconcordante Simplificarea, Revizuirea cadrului normativ general al Proiect de lege pentru Cadru normativ in CNCISCAP Decembrie
intre Statutul clarificarea, functiei publice pentru clarificarea si modificarea si domeniul resurselor | coordonator 2015
functionarilor sistematizarea si completarea: completarea Legii nr. umane mai clar si
publici si armonizarea 188/1999 privind Statutul | adecvat nevoilor
reglementarile reglementirilor functionarilor publici. administratiei MDRAP
privind statutele | privind domeniul -atributiilor de management al resurselor publice ANFP
speciale in functiei publice si umane la nivel strategic si la nivelul
domeniul managementul autoritatilor si institutiilor publice Acte normative Cancelaria
functiei publice. | resurselor umane subsecvente Legii nr. Reglementari Primului-

-activitatilor si functiilor care implica
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din administratia exercitarea prerogativelor de putere publica | 188/1999 privind Statutul | armonizate in Ministru
blica . . . . functionarilor publici domeniul functiei
Solicitari puiica -prevederilor despre cariera functionarilor uncf bu . et SGG
.. . elaborate publice
frecvente de publici, evaluarea si managementul
. . . . MMPSFPV
interpretare a performantei profesionale, modificarea si
legislatiei si a incetarea raportului de serviciu, etc. MFP
procedurilor -prevederi pentru anumite categorii de Decembrie
aferente functiei functii publi inaltii functi . Inventar al tuturor
: publice (e.g. inaltii functionari . L 2016
publice ublici) regulilor aplicabile
p categoriilor de resurse
umane realizat
Armonizarea reglementarilor privind
functiile publice cu statute speciale cu
Statutul functionarilor publici (dupa Tunie 2017
adoptarea proiectului de modificare si
completare a Legii nr. 188/1999 privind
P . £ . . prv Plan de actiuni pentru
Statutul functionarilor publici) . .
interventiile asupra
cadrului legal identificat,
. . L aprobat si asumat de catre
Inventarierea tuturor regulilor aplicabile P . S. u
.. . toate institutiile cu
categoriilor de resurse umane din N
L. . . .. competenta de
administratia publica cu privire la elemente .
recum recrutare, promovare, drepturi, etc reglementare a domeniilor
P ’ ’ > 77" | vizate, conform SCAP
August
2020
Reglementari privind
functiile publice
armonizate cu Statutul
functionarilor publici
Decembrie
Reglementari privind 2020
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managementul
personalului din
Revizuirea cadrului normativ privind administratia publica
manfig.emer.ltul resgrfe}or umane 'din | revizuite/simplificate si Decembric
administratia publicd, in sensul simplificdrii | cgrelate 2020
dar si corelarii unor norme aplicabile
tuturor categoriilor de personal din
administratie Raport privind
implementarea planului
(SCAP)
Alocarea uneori | Facilitarea Modificarea reglementarilor existente in Proiect de lege pentru Management CNCISCAP Decembrie
ineficientd a implementirii, la prezent pentru a permite un management modificarea si flexibil, orientat coordonator 2015
resurselor nivelul institutiilor | mai flexibil, inclusiv din perspectiva completarea Legii nr spre atingerea
umane pentru administratiei implementarii unor masuri precum 188/1999, inaintat obiectivelor
implementarea centrale, a flexibilizarea programului de lucru sau a Parlamentului spre strategice MDRAP
unor pfmeste dlfentelo.r t1pu1:1 9cu[3ar11 pe perloztda determmata. sa.u cu adoptare (conform SCAP) ANFP
sau atributii ale | de organizare si jumatate de norma a unor posturi din
institutiei desfasurare a administratia publica Organizare mai Cancelaria Decembrie
publice activititii specifice Acte normative care sa eficienta a activitatii | Primului- 2016
unui management sprijine dezvoltarea unui la nivel institutional | Ministru
flexibil, orientat Elaborarea unui ghid pentru a facilita management mai flexibil si individual SGG
spre atingerea stabilirea/dezvoltarea la nivel institutional a | elaborate, sau revizuite
obiectivelor unor proceduri administrative si de MMPSFPV
strategice si bazat | organizare/ reorganizare pentru promovarea MEP

pe utilizarea de
structuri
organizatorice
adaptabile

managementului flexibil In vederea unei
alocari mai eficiente a resurselor umane
(conform SCAP) in situatii care vizeaza
atingerea unor obiective strategice
prioritare, a modificarii unor atributii sau a
implementarii unor proiecte, avand in
vedere recomandari europene relevante

Acte normative de
modificare a structurilor
organizatorice ale
institutiilor si autoritatilor
publice elaborate si
promovate

Numirul anual de
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r. | identificate

Obiective

Actiuni (optiuni de rezolvare)

Rezultate anticipate/
Indicatori de rezultat

Impactul
actiunilor

Responsabili

Termene

Buget -
mii RON

Elaborarea si implementarea unor standarde
de calitate privind masurile de
(re)organizare institutionala

modificari ale structurilor
organizatorice ale
autoritatilor si institutiilor
publice (monitorizat
conform SCAP)

Ghid /metodologie care sa
faciliteze
stabilirea/dezvoltarea la
nivel institutional a unor
proceduri
administrative/de
reorganizare elaborat

Standarde de calitate
privind masurile de
(re)organizare
institutionala elaborate

Standarde de calitate
implementate

Numar de institutii care
isi dezvoltd/mentin
proceduri

administrative si de
organizare/ reorganizare
in vederea unei alocari

Permanent

Decembrie
2017

Decembrie
2017

Decembrie
2010

Decembrie
2017
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mai eficiente a resurselor
umane (conform SCAP)
in situatii care vizeazd
atingerea unor obiective
strategice prioritare, a
modificarii unor atributii
sau a implementarii unor
proiecte
Cresterea gradului de profesionalizare si a stabilititii in functia publica ca urmare a adaptirii procedurilor de recrutare, selectie si evaluare la cerintele 29.203
managementului performantei (Obiectiv 11.2.2. SCAP)
e . Identificarea competentelor relevante . .
8 Insuf.'lc1enta Elaborarea §1A pentru functiile publice, pe categorii (Numar de} cadre de ) Cadre de CNCISCAP Decembrie
atentie pentru introducerea in relevante (e.g. competente generale pentru competentd pe domenii competente coordonator 2016
corelarea administratia toate categoriile de functii publice, strategice si specifice formulate si
abilitatilor si publici a cadrelor | competente specifice pentru anumite definite i implementate implementate in
competentelor de competente categorii de functii publice) (SCAP) fisele de post, ANFP
cumandatele si | pentru functii procesele de ANC
functiile publice recrutare,
institutiilor promovare, MDRAP
evaluarea C lari
Elaborarea unor cadre de competente pentru performantelor a.nce arla
. .. .. .. L Primului-
anumite categorii de functii si domenii profesionale si in .
. . § Ministru
strategice specifice procesul de formare
SGG
Elaborarea unui cadrul normativ si MMPSEPV )
metodologic pentru elaborarea cadrelor de MFP zD(;:f;:mbrle
competente Cadru normativ si ..
) Ministerele de
metodologic pentru ..
linie
elaborarea cadrelor de D bri
Implementarea cadrelor de competente si competente, elaborat ccembrie
corelarea figelor de post cu acestea 2020
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Evaluarea, actualizarea sau definirea unor Fise de post revizuite in
standarde ocupationale relevante pentru baza cadrelor de Decembrie
administratia publicd, daca este cazul competente dezvoltate 2000
(Numdr de) standarde
ocupationale actualizate
sau definite (SCAP)
. . Revizuirea procedurilor de concurs si a . . .
9 | Recrutarea, Imbunatéatirea e . R Proiect de lege pentru Recrutarea, selectia, | CNCISCAP Decembrie
. ’ modalitatilor de testare existente in prezent . .
selectia, proceselor de . . - modificarea si promovarea coordonator 2015
. prin orientarea acestora catre confirmarea .. . .
promovarea si recrutare, evaluare et . completarea Legii nr. functionarillor
. de competente si abilitati practice L. ..
evaluarea si promovare a . L 188/1999 privind Statutul | publici pe baza
i . A Revizuirea legislatiei relevante pentru a . . . .
performantelor functionarilor . T . functionarilor publici competentelor si ANFP
fesional blici clarifica conditiile exercitarii temporare a f el
rofesionale ublici .. . S erformantelor
b P functiilor publice de conducere si de inalti P . MDRAP
pun prea mult . . .. profesionale
functionari publici . . .
accent pe Proiect de modificare a Cancelaria
aspecte Revizuirea sistemului de evaluare a C . Primului-
. R Hotararii Guvernului nr. .
procedurale performantelor profesionale, pentru a lua in 611/2008 pentru Managementul Ministru
considerare prioritatile specifice postului, P resurselor umane
R : aprobarea normelor . .. . SGG
rezultatele individuale si pentru a putea . . . din administratia
N privind organizarea si L .
In procesul de corela evaluarea performantelor dezvol oo publica eficient, MMPSFPV
lanificare a rofesionale cu salarizarea czvollarea carierel corelat cu nevoile
plam ) p functionarilor publici. ) o MFP
necesarului de instututiei
personal in
adm{nlvstratla Alte proiecte de B o
publica nu . Membrii comisiilor
e modificare a unor acte
exista o corelare . .. . de
N i normative privind cariera )
intre nevoile recrutare/promovare Decembrie

institutiei pentru

profesionala a unor
categorii de functionari

mai bine pregatiti
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exercitarea publici si procesele de 2016
atributiilor si recrutare, evaluare si
necesarul de promovare in Managementul
personal administratia publicd performantelor
profesionale mai
transparent si mai

Necesitatea Numdr de functionari eficient.
instruirii publici pentru care a fost
specifice pentru utilizat sistemul analitic
functionarii pilot de dezvoltare a
publici membri carierei in functia publica
n comisiile de Extinderea utilizarii sistemului analitic pilot
recrutare sau de dezvoltare a carierei in functia publica, Decembrie
promovare claborat deja la nivelul ANFP, pentru Utilizarea sistemului 2020

imbunatatirea procesului de evaluare a informatic de evidenta a

performantelor functionarilor publici ocupirii pentru procesele
Nevoia de de recrutare, conform
personal cu Cresterea gradului de informatizare a SCAP.
calificiri tnalte procesului de recrutare prin extinderea
si/sau specifice graduald a utilizarii sistemului informatic
pentru anumite pentru evidenta ocuparii in cadrul Ghiduri pentru procesele
domenii procesului de recrutare, conform SCAP de recrutare si promovare Permanent
strategice sau elaborate si diseminate
deficitare catre institutiile si

] Elaborarea unor ghiduri si furnizarea de autoritatile publice
Nevoia de a suport metodologic) pentru procesele de
atrage in recrutare si promovare
sistemul functiei
publice
persoane tinere Suport metodologic cu
pe functii privire la procesele de Permanent
publice de grade recrutare, selectie, dupa
profesionale promovare a implementar
debutant functionarilor publici ea
furnizat de ANFP, in sistemului
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functie de solicitarile de evidenta
institutiilor/autoritatilor a ocuparii
Instrumente Elaborarea si implementarea unor programe publice
insuficiente de instruire specializatd a membrilor in
pentru comisiile de concurs pentru concursurile de
managementul recrutare si de promovare, precum si pentru Programe de instruire )
performantelor evaluatori, in cadrul proceselor de evaluare | gpecializati a membrilor Decembrie
profesionale a performantelor profesionale in comisiile de concurs, 2017
realizate
Programe de instruire Permanent
specializata pentru
evaluatori, in cadrul
proceselor de evaluare a
performantelor
profesionale, realizate
Elaborarea si implementarea unor programe
de recrutare adresat tinerilor absolventi
pentru ocuparea functiilor publice de grad
profesional debutant Programe de recrutare
Elaborarea unei analize privind cresterea pentru tineri absolventi
atractivitatii administratiei publice pentru
tineri i oportunitatea stabilirii unei cote
obligatorii de functii publice grad Analizi privind cresterea
profesional debutant care sa fie scoase la atractivitatii administratiei ‘
concurs in fiecare autoritate/institutie publice pentru tineri si lanuarie
publicd, in orizontul de timp 2020. oportunitatea stabilirii 2017- )
unei cote obligatorii de Decembrie
2020

Identificarea si promovarea de masuri de
crestere a atractivitatii administratiei
publice pentru tineri

Elaborarea si implementarea unor programe

functii publice grad
profesional debutant care
sd fie scoase la concurs in
fiecare autoritate/institugie
publicd, in orizontul de
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pentru recrutare si pregatire de personal pe | timp 2020, realizata
domenii ale administratiei publice unde Masuri de crestere a
exista deficit de personal cu expertiza (de atractivitatii administratiei
ex. arhitect-sef, personal IT&C, secretari de | publice pentru tineri
u.a.t. - comuna) implementate
Programe de recrutare
pentru persoane cu
expertiza pe domenii
deficitare, elaborate si
. .. implementate Tunie 2017-
Elaborarea unei metodologii pentru P .
Decembrie
procesul de evaluare a performantelor 2020
profesionale .
Numar persoane nou-
intrate in sistemul
.. . administratiei publice, pe
Elaborarea si implementarea unei . .
.. categorii de functii )
metodologii pentru managementul . Decembrie
o i .| (monitorizat conform
performantei, inclusiv managementul slabei SCAP) 2016
performante
Elabora}rea un.el analize 13r1V1nd Metodologie pentru
oportunitatea introducerii unor metode
i ) ) procesul de evaluare a
alternative de evaluare si motivare a
. i . performantelor
functionarilor publici . -
’ i B profesionale elaborata
Elaborarea unei metodologii pentru .
) i Metodologie pentru
planificarea necesarului de personal la
) o R i managementul
nivelul autoritatilor / institutiilor publice pe P .
S ’ performantei, inclusiv
termen scurt si mediu .
’ managementul slabei
performante, elaborata si
implementata
Decembrie
2020

Analiza pentru
introducerea unor metode
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alternative de
evaluare/revizuirea
sistemului de evaluare si
motivare elaborate Decembrie
2020
Metodologie pentru
planificarea necesarului
de personal la nivelul
autoritatii / institutiei pe
termen scurt $i mediu
Permanent
Decembrie
2017
Decembrie
2018
Decembrie
2020
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Decembrie
2018
Revizuirea politicilor motivationale in domeniul resurselor umane din administratia public4, inclusiv din perspectiva oportunititilor de cariera si a salarizarii 6.600

orientate spre performanta (obiectivul 11.2.3. din SCAP)

Legea cadrunr. | Facilitarea Implementarea etapizatd a legislatiei Etapele sistemului de Salarizare echitabila | CNCISCAP Decembrie
284/2010 implementirii privind salarizarea unitard si diminuarea salarizare unitara a functionarilor coordonator 2020
privind etapizati a diferentelor salariale existente In prezent implementate (conform publici MMPSEPV
salarizarea legislatiei privind SCAP)
unitara a salarizarea unitara MFP
personalului a personalului Elaborarea unei analize cu privire la Cancelaria
platit din plitit din fonduri oportunitatea aplicdrii unor masuri precum | Analiza privind Primului-
fonduri publice | publice salariul de merit, cota variabila a salariului | masuri/politici Ministru Decembrie
nu este aplicata in functie de performanta profesionala, motivationale financiare 2018
unitar si coerent identificarea unor categorii strategice de elaborata SGG
functionari publlcvl si/ Sal?, persolnal . MDRAP A
contractual care sa fie stimulati financiar Decembrie
Salarizarea diferentiat in vederea Incurajarii Propuneri de ANFP 2020
functionarilor performantei profesionale si propunerea modificare/completare a
publici nu unor masuri de stimulare a performantei legislatiei in sensul
depinde de care sa fie incluse in legislatia salarizarii incurajarii performantei
performantele formulate si adoptate
profesionale
Nemultumiri Extinderea Elaborari:a 1.11161 analize privind condifiile Analiza privind conditiile | Conditii de munca CNCISCAP Decembrie
’ . de munca din cadrul - - N .
generale a cadrului curent de e e e N de munca elaborata imbunatatite coordonator 2018
functionarilor politici auForlta‘;llor/ 1n.st.1tu§111(.)r pub}lce s
. o . asigurarea echilibrului (motivant) intre MMPSFPV
publici fata de motivationale
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salariile lor, aplicabile viata profesionala si viata privata, si Politici MFP
conditiile de personalului din motivationale Cancelaria
munca dom?niul functiei recom?ndéri pentru imbunatatirea transparente si Primului-
Practica publ}c? / . conditiilor de munca. coerente in Ministru
neunitard in adr;ll{mvstratla admi.nivstra;ia SGG Decembrie
stabilirea publica publica 2020
salariilor in ) MDRAP
administratia El‘ab‘orarea ufl(_).r standarde de callta.te. . Standarde de calitate
publica pr1v1pd conditiile de munca in administratia privind conditiile de ANFP
publica. munca, elaborate
Decembrie
2020
Implementarea unor masuri pentru
imbunatatirea conditiilor de munca in
institutii/autorititi publice si asigurarea Masuri pentru
echilibrului (motivant) intre viata imbunétatirea conditiilor
profesionali si viata privati, pe baza de munca la nivelul
recomandarilor si standardelor mentionate autoritdtilor si institutiilor
publice implementate
Decembrie
Analiza de oportunitate si fezabilitate, 2018
inclusiv de impact financiar, privind Analiza de oportunitate si
introducerea unor politici motivationale fezabilitate efectuatd
(e.g.norma partiald de munca, programe de
tipul YPS sau BSGR) Decembrie
Bune practici ca urmare a 2016 (bune
implementarii practici
Elaborarea si implementarea unor programe | programelor YPS si identificate)
de recrutare, formare, plasare si retentie in BSGR si sistemului
administratia publica pentru personalul cu analitic pilot de
calificari 1nalte (elaborate pe baza lectiilor dezvoltare a carierei in Decembric
invétate in urma implementarii programelor | functia publicd (SCAP) 2020
de tipul YPS sau BSGR) identificate, evaluate si (utilizare)

Identificarea si implementarea unor masuri

utilizate in dezvoltarea

Proiectul Strategiei privind dezvoltarea functiei publice

Pagina 78 din 93




N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
de motivare si de retentie in sistemul unor instrumente destinate
administratiei publice (dupa modelul YPS atragerii unor tineri bine
sau BSGR) pentru personalul cu expertiza pregatiti In sistemul
specializatd, necesara dar deficitara in public
administratia publica (e.g. arhitect-sef,
personal IT&C, secretari de u.a.t. - comuna)
Analiza privind posibilitatea/oportunitatea Masuri de motivare si Decembrie
infiintarii unui corp de experti tehnici retentie pentru personalul 2020
guvernamentali in domenii precum IT sau cu calificari
urbanism, sau alte domenii identificate ca inalte/specializate,
deficitare §i recomandari de optimizare a elaborate si implementate
utilizdrii resurselor umane din domenii . .
identificate ca deficitare. Proiect de act normativ
elaborat
Analiza anmd Pthlmﬂmotlva?;lenaleA Analiza privind
neﬁn.atv101‘are aphcablwlf? in administratia posibilitatea infiinrii Decembrie
publica si recomandari in acest sens unui corp de experti 2019
tehnici guvernamentali si
recomandari de
Elaborarea si implementarea unor politici optimizare a utilizarii
motivationale nefinanciare resurselor umane din
domenii identificate ca
deficitare, elaborate
Analiza privind politici Decembrie
motivationale 2018
nefinanciare, elaborata
Politici motivationale .
claborate i implementate ZDS: ;gmbrle
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Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
Abordarea integrati a dezvoltarii de competente pentru administratia publica (Obiectiv 11.2.4. SCAP) 173.561
Resursele imbunititirea Modificarea si completarea cadrului Proiecte de acte Cadru normativ si CNCISCAP Decembrie
financiare, cadrului normativ | strategic, normativ, metodologic si normative privind cadrul institutional pentru coordonator 2015 -
umane si si institutional institutional privind formarea profesionala strategic, normativ, formarea Decembrie
tehnice de care pentru formarea in administratia publica metodologic si functionarilor 2020
dispune ANFP functionarilor institutional pentru publici imbunatitit | ANFP
sunt insuficiente | publici formarea profesionala in .
L . . . Cancelaria
pentru derularea Elaborarea Strategiei privind formarea administratia publica, Primului
. . . .. . rimului-
optima a profesionala 2015-2020 pentru categorii strategice Ministr
u
programelor de de personal.
formare pentru SGG
functionarii
. S MMPSFPV
publici . .. . Strategia privind
Stabilirea si implementarea unui sistem . ..
. IIOTPTON . formarea profesionald i MFP
pentru asigurarea calitatii in domeniul
- . - . dezvoltarea de
L . formarii profesionale pentru administratia MEN
existenta unui N e competente pentru
. publicd in colaborarea cu alte institutii cu . . L.
sistem formal de e n . .. ; administragia publica, MDRAP
. atributii in domeniul formarii profesionale IR
asigurare, elaborata si in
monitorizare si implementare
control al . . . e
s - Valorificarea sistemului analitic pilot de
calitatii creeazd s . .
. . dezvoltare a carierei in functia publica, . .
Imaginea unui . Sistem pentru asigurarea
. claborat la nivelul ANFP, pentru evaluarea A -
sistem de . calitatii in domeniul
nevoilor de formare . .
formare formarii profesionale .
.. . Tunie 2017
neomogen pentru administratia
. ublica elaborat si
Elaborarea si derularea programelor de p ’
. B . implementat
formare profesionala conform nevoilor de
formare identificate pentru administratia
ublicd si grupuri tintd specifice . .
P s grupurt § P Numar de functionari
publici pentru care a fost
utilizat sistemul analitic Permanent

pilot de dezvoltare a
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N | Probleme
r. | identificate

Obiective

Actiuni (optiuni de rezolvare)

Rezultate anticipate/
Indicatori de rezultat

Impactul
actiunilor

Responsabili

Termene

Buget -
mii RON

carierei in functia publica,
pentru evaluarea nevoilor
de formare

Programe de formare
elaborate si derulate

Numar de persoane
formate anual pe domenii
cheie, pe categorii de
functii si categorii de
instruiri (monitorizare
conform SCAP)

Numarul de absolventi ai
programelor de formare
specializata, pe categorii
de grupuri-tinta vizate
(monitorizare conform
SCAP)

Permanent

Permanent

Permanent

Promovarea conduitei profesioniste si etice in administratia publica si consolidarea rolului consilierului de etica (obiectiv subordonat obiectivului OS 11.3. SCAP -
Promovarea eticii si integrititii in administratia publica si continuarea masurilor privind reducerea si prevenirea coruptiei si sprijinirea implementarii
recomandirilor aferente formulate in cadrul MCYV)

11.043

Nerespectarea
3 | principiilor si

Promovarea
conduitei

Modificarea si completarea reglementarilor
din domeniul functiei publice cu privire la
aspecte ce tin de conduita profesionala si

Proiect de lege pentru
modificarea si

Cadrul normativ
privind conduita

CNCISCAP
coordonator

Decembrie
2015
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N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
normelor de profesioniste si etica completarea Legii nr. profesinala si etica ANFP
conduita etice in Consolidarea rolului consilierului de etica, 188/1999 privind Statutul | imbunatatit MDRAP
profesionald in administratia prin reglementari si prin formarea si functionarilor publici
domeniul publica si informarea consilierilor de eticd din
functiei publice | consolidarea autoritafi si institutii publice (SCAP) Cadru general de
/administratia rolului Proiect de act normativ stabilire gi Decembrie
publica consilierului de pentru modificarea si monitorizare a 2016
etici Actualizarea cadrului general de stabilire si | completarea Legii respectirii normelor
monitorizare a respectarii normelor de nr.7/2004 privind Codul de conduita
conduitd, precum si a mecanismelor de conduitd a imbunatatit
institutionale actuale de implementare a functionarilor publici.
prevederilor legale privind conduita
personalului din administratia publica Imbunititire a Decembrie
(SCAP) Alte modificari legislative | imaginii domeniului 2016
necesare pentru functiei publice si a
modificarea si corpului
completarea cadrului functionarilor
general de stabilire si publici
monitorizare a respectarii
normelor de conduita,
precum si a mecanismelor
institutionale actuale de
implementare Permanent
Elaborarea unui program de formare
standardizat destinat consilierilor de etica
Program de formare
standardizat destinat Decembrie
Introducerea in programul de formare consilierilor de etica 2016
standardizat pentru consilierii de etica, claborat (SCAP)
precum si pentru alte categorii de
functionari publici, a unor module de 5 lanuarie
formare privind valorile, normele, .(Num.ar) Program.e .de 2017-
atitudinile sau actiunile necesare pentru 1n§tr.u1re o te.mat1c1 Decembrie
privind valorile, normele, 2019

prevenirea §i limitarea/eliminarea

atitudinile sau actiunile
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N | Probleme
r. | identificate

Obiective

Actiuni (optiuni de rezolvare)

Rezultate anticipate/
Indicatori de rezultat

Impactul
actiunilor

Responsabili

Termene

Buget -
mii RON

fenomenului coruptiei la nivelul
administratiei publice, ca vulnerabilitate la
securitatea nationald. Aceasta actiune este
corelatd cu Strategia Nationala de Aparare a
Térii 2015-2019.

Elaborarea unor materiale privind drepturile
si indatoririle functionarilor publici

Derularea de actiuni (evenimente,
publicatii) de informare si dezbatere in
domeniul eticii profesionale

Activitati (evenimente, publicatii) in scopul

publice si a corpului functionarilor publici

O analizd a diversittii (e.g. etnice, cu
privire la varsta, nivel de studii, profesii,
competente, abilitati/dizabilitati fizice) in
cadrul administratiei publice din Romania,
in vederea promovarii diversitatii,
respectului si a egalitatii de sansa in cadrul
administratiei publice

Monitorizarea respectarii normelor de
conduitd si a implementarii procedurilor
disciplinare

necesare pentru
limitarea/eliminarea
fenomenului coruptiei la
nivelul administratiei
publice, ca vulnerabilitate
la securitatea nationala.

Consilieri de etica formati

Materiale privind
drepturile si indatoririle
functionarilor publici
elaborate si diseminate in
institutiile si autoritatile
publice

Evenimente si publicatii
privind etica profesionala
si imbunatatirea imaginii
administratiei publice
realizate si/sau
diseminate, dupa caz

Analiza a diversitatii in
cadrul administratiei
publice din Roméania
elaborata

Rapoarte semestriale
privind monitorizarea
respectarii normelor de

Permanent

Decembrie
2017

Permanent

Decembrie
2018

Permanent
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N | Probleme Obiective Actiuni (optiuni de rezolvare) Rezultate anticipate/ Impactul Responsabili | Termene Buget -
r. | identificate Indicatori de rezultat actiunilor mii RON
conduita si a
implementarii
procedurilor disciplinare.
Promovarea bunelor practici si a inovirii in domeniul functiei publice si in managementul resurselor umane in administratia publici (obiectiv subordonat 2.253,6

obiectivului SCAP OS I1.6. Calitate, cercetare si inovare in administratia public)

1 Necesitatea

4 | implementarii
unor solutii
inovatoare,
bazate pe bune
practici din
Romania si alte
tari europene cu
privire la
managementul
resurselor
umane la nivel
intra- §i inter-
institutional

Promovarea
bunelor practici si
a inovirii in
domeniul functiei
publice si in
managementul
resurselor umane
in administratia
publica

Colaborarea cu mediul academic si de
cercetare pentru promovarea inovatiei in
domeniul administratiei publice

Programe de colaborare intre ANFP, alte
institutii/autoritati publice si facultati pentru
a contribui la pregatirea profesionala
aplicata a studentilor (prin stagii in
administratia publica, contributii la
curricula din domeniul administratie
publicd, etc.)

Elaborarea unor analize, organizarea unor
evenimente, alcatuirea de solutii de
relationare online, alcatuirea de ghiduri,
manuale, metodologii pentru promovarea
schimbului de experienta, inovarii si
bunelor practici in domeniul
managementului resurselor umane in
administratia publica

Identificarea de arii
prioritare de colaborare cu
mediul academic

Parteneriate si proiecte cu
mediul academic realizate

Programe de stagiu pentru
studenti implementate

Relationare online
realizatd (comunitati
online, retele de
informare) in domeniul
managementului
resurselor umane in
administratia publica

Analize realizate, ghiduri,
manuale, metodologii
pentru promovarea
schimbului de experienta,
inovarii i bunelor practici

Implementarea unor
solutii inovatoare in
activitatea
administratiei
publice (inclusiv cu
privire la
managementul
resurselor umane)

Imbunititire a
imaginii domeniului
functiei publice si a
corpului
functionarilor
publici

CNCISCAP -
coordonator

MDRAP
ANFP

Autoritati si
institutii ale
administratiei
publice
centrale si
locale

Decembrie
2016

Decembrie
2020

Permanent

Decembrie
2017

Decembrie
2019
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N | Probleme
r. | identificate

Obiective

Actiuni (optiuni de rezolvare)

Rezultate anticipate/
Indicatori de rezultat

Impactul
actiunilor

Responsabili

Termene

Buget -
mii RON

Elaborarea si implementare a unor
mecanisme de benchmarking, bench doing
si bench-learning in domeniul
managementului resurselor umane din
administratia publica (conform SCAP)

Elaborarea unui ghid privind modalitati de
implementare a unor mecanisme de
benchmarking in domeniul managementului
resurselor umane in administratia publica

privind managementul
resurselor umane in
administratia publica,
realizate si diseminate

Evenimente organizate
pentru promovarea
schimbului de experienta,
inovarii si bunelor practici
in administratia publica

Ghid vizand modalitatile
de implementare a unor
mecanisme de
benchmarking (SCAP)
privind managementului
resurselor umane din
administratia publica

Mecanisme de
benchmarking, bench
doing si bench-learning
claborate si utilizate in
domeniul
managementului
resurselor umane in
administratia publica,
conform SCAP

Anual

Decembrie
2017

Decembrie
2020

Total estimat (Bugetul estimat depinde si poate varia in functie de accesarea fondurilor europene)

554.310,6
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Capitolul 7.

Implicatii pentru buget

Implicatiile pentru buget, pentru Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020, au
fost estimate tinand cont de urmatoarele aspecte:

Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 corespunde prin continut
obiectivelor si actiunilor planificate prin SCAP.

Responsabilii institutionali anticipati sunt corespunzator SCAP.

Bugetul implementarii SCAP precizeazd costuri estimative pentru implementarea
obiectivelor din domeniul resurse umane.

Pentru implementarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 este
necesara dezvoltarea institutionald a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici. Prin
urmare, structura de personal si bugetul ANFP pentru acoperirea cheltuielilor de personal
de la bugetul de stat trebuie ajustate corespunzator, in urma unei analize riguroase a
necesarului de personal.

Este recomandabil ca bugetul final estimat pentru Strategia privind dezvoltarea functiei
publice 2015-2020 sa fie ajustat in urma procesului de consultare, in perioada de
transparentd decizionald, pe baza estimarilor si proiectiilor financiare ce pot fi furnizate
de departamente specializate din cadrul sau din subordinea urmatoarelor institutii publice:
Ministerul Finantelor Publice, Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice,
Agentia Nationala a Functionarilor Publici si Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei
Sociale si Persoanelor Varstnice.

Figura 12 Bugetul Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 (SDFP) estimat in corelatie cu SCAP in
domeniul resurselor umane

Prioritati ale SDFP corelate cu obiective SCAP Institutii responsabile Bugetﬂe st{mat
(mii lei)
Clarificarea rolurilor si mandatelor institutionale in CNCISCAP coordonator | 331.650%*
managementul reSl}rvse-l.or umane, co-ncomltent cu MDRAP, ANFP
consolidarea capacitatii administrative pentru o abordare
strategica, unitara si integrata a politicilor de personal Cancelaria Primului-
Ministru, SGG
. . . . eix e n 29.203%*
Cresterea gradului de profesionalizare si a stabilitatii in CNCISCAP coordonator
functia publica ca urmare a adaptarn procedurilor de . | ANFP, ANC, MDRAP,
recrutare, selectie si evaluare la cerintele managementului
performantei Cancelaria Primului-
Ministru, SGG,
MMPSFPV, MFP
Ministerele de linie
Revizuirea politicilor motivationale in domeniul resurselor CNCISCAP coordonator | 6.600**
umane din administratia publici, inclusiv din perspectiva
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Institutii responsabile Buget estimat

Prioritati ale SDFP corelate cu obiective SCAP oy
(mii lei)

oportunititilor de carieri si a salarizirii orientate spre MMPSFPV, MFP

performanta ) . )
Cancelaria Primului-

Ministru, SGG
MDRAP, ANFP

Abordarea integrata a dezvoltirii de competente pentru CNCISCAP coordonator | 173.561%*
administratia publica ANFP, SGG,

Cancelaria Primului-
Ministru, MDRAP,

MMPSFPV, MFP, ANC

ANFP, MDRAP si alte 11.043%*
Autoritati ale
administratiei publice

Promovarea conduitei profesioniste si etice in
administratia publica si consolidarea rolului consilierului

de etica :
centrale si locale
A . 2.253,6%*
Promovarea bunelor practici si a inovirii in domeniul CNCISCAP —
funtiei publice si in managementul resurselor umane in coordonator
administratia publica MDRAP, ANFP
Autoritati si institutii ale
administratiei publice
centrale si locale
Total anticipat 554.310,6% %%

*Aceste sume corespund cu sumele prevazute in Planul de actiuni pentru implementarea SCAP
pentru obiectivele corespunzatoare din domeniul resurse umane

**Aceste sume sunt estimate pe baza proiectelor/activitatilor in cadrul ANFP pentru indeplinirea
obiectivelor corespunzatoare

*#* Bugetul depinde si poate varia in functie de accesarea fondurilor europene

Implementarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-2020 va fi sustinutd prin
finantari de la de bugetul de stat si din fonduri europene. In vederea atragerii fondurilor europene
prin Programul Operational Capacitate Administrativa 2014-2020 o lista orientativa a ideilor de
proiecte propuse de ANFP a fost prezentatda CNCISCAP 1n luna iunie 2015.
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Capitolul 8.

Implicatii juridice

Implementarea Strategiei privind Dezvoltarea Functiei Publice 2014-2020 implica, in principal,
urmatoarele modificari legislative care sunt stipulate si in Strategia pentru Consolidarea
Administratiei Publice 2014-2020, in domeniul resurse umane, respectiv:

e Proiect de lege pentru modificarea si completarea Legii nr. 188/1999 privind Statutul

functionarilor publici;

e Proiect de modificare si completare a Hotararii Guvernului nr. 611/2008 pentru

aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici,

e Proiect de modificare a Hotararii Guvernului nr. 341/2007 privind intrarea in categoria
inaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor functionari

publici;

e Proiect de act normativ pentru modificarea si completarea Legii nr.7/2004 privind Codul

de conduita a functionarilor publici.

Principalele implicatii juridice anticipate pentru Strategia privind dezvoltarea functiei publice

2015-2020 sunt:

Tabel 7 Implicatii juridice ale implementarii Strategiei privind dezvoltarea functiei publice

2015-2020

Directii de actiune (selectie)

Consolidarea rolului si
competentelor specifice Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici

Clarificarea rolurilor si
responsabilitatilor asociate fiecarei
categorii de functii publice din

Simplificarea, clarificarea,
sistematizarea $i armonizarea
reglementarilor privind domeniul
functiei publice si managementul
resurselor umane din administratia

Implicatii juridice anticipate

Proiect de lege pentru modificarea si
completarea Legii nr. 188/1999 privind
Statutul functionarilor publici.

Proiect de modificare si completare a
Hotararii Guvernului nr.1000/2006
privind organizarea §i functionarea
Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici.

Cu privire la exercitarea prerogativelor
de putere publica - Proiect de lege
pentru modificarea si completarea
Legii nr. 188/1999 privind Statutul
Sfunctionarilor publici.

Proiect de lege pentru modificarea si
completarea Legii nr. 188/1999 privind
Statutul functionarilor publici, inaintat
Parlamentului spre adoptare.

Proiect de modificare si completare a
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Responsabili

A N NN

SRR N NN

DN N NN

CNCISCAP coordonator
ANFP

MDRAP

CPM

CNCISCAP coordonator
ANFP

MDRAP

CPM

CNCISCAP coordonator
ANFP

MDRAP

CPM
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Directii de actiune (selectie)
publica

Imbunatatirea proceselor de
recrutare, evaluare §i promovare a
functionarilor publici

Promovarea unor politici
motivationale in domeniul
resurselor umane din administratia
publica (functia publica)

Redefinirea sistemului de formare
profesionala (cadru strategic,
normativ, metodologic si
institutional) si dezvoltare de
competente pentru administratia
publica

Promovarea eticii i integritatii in
administratia publica / domeniul
functiei publice

Implicatii juridice anticipate

Hotararii Guvernului nr. 611/2008
pentru aprobarea normelor privind
organizarea §i dezvoltarea carierei
functionarilor publici.

Proiect de modificare a Hotardrii
Guvernului nr. 341/2007 privind
intrarea in categoria inaltilor
functionari publici, managementul
carierei §i mobilitatea inaltilor
functionari publici.

Proiect de act normativ pentru
modificarea si completarea
Regulamentului nr.1/2008 privind
organizarea §i desfasurarea
concursului pentru intrarea in
categoria inaltilor functionari publici.

Proiecte de acte normative specifice

Proiecte de acte normative privind
cadrul strategic, normativ, metodologic
si institutional pentru formarea
profesionald in administratia publica,
pentru categorii strategice de personal.

Proiect de act normativ pentru
modificarea si completarea Legii
nr.7/2004 privind Codul de conduitd a
Sfunctionarilor publici.
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Responsabili

v

S N N N N N VR N NN

D N NN

Ministere

CNCISCAP coordonator
ANFP

MDRAP

CPM

MMEFPS

MFP

CNCISCAP coordonator
ANFP

MDRAP

CPM

CNCISCAP coordonator
ANFP

MDRAP

CPM
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Capitolul 9. Etape ulterioare si institutii responsabile

Actiunile propuse 1n aceasta strategie vor fi puse 1n aplicare cu ajutorul planului de actiuni atasat,
ce poate fi modificat si completat urmare a observatiilor si completarilor primite in perioada
alocatd pentru transparentd decizionald, conform Legii nr. 52/2003 privind transparenta
decizionald Tn administratia publica. De pregatirea planului detaliat de actiuni este responsabila
Agentia Nationala a Functionarilor Publici in consultare cu orice organizatie relevantd si va fi
supus validarii de catre Grupul de Resurse Umane din cadrul Comitetului National pentru
Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020.
De altfel, ANFP va avea responsabilitatea generald a coordondrii implementarii strategiei,
urmand sa constituie in acest sens un grup strategic de lucru. Alte institutii avand responsabilitati
in implementarea strategiei sunt mentionate in planul de actiuni detaliat, conform responsabililor
indicati in SCAP, in domeniul resurse umane.
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Capitolul 10. Proceduri de monitorizare si evaluare

Monitorizarea implementarii strategiei se va face in baza planului de actiuni pregatit ulterior
aprobarii acesteia. Grupul strategic de lucru infiintat in cadrul Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici va monitoriza lunar stadiul implementarii strategiei, raportand in acest
sens progresul obtinut Grupului de Resurse Umane din cadrul Comitetului National pentru
Coordonarea Implementarii Strategiei pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020. In
acest fel, se va asigura corelarea dintre monitorizarea planului de actiuni al Strategiei privind
dezvoltarea functiei publice 2015-2020 si monitorizarea planului de actiuni general al Strategiei
pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020.

Avand 1n vedere cadrul de timp limitat pentru implementarea Strategiei si nevoia eficientizarii
tuturor actiunilor subsecvente, indicatorii din planul de actiuni vor fi monitorizati
trimestrial/semestrial (in functie de caz), de masurarea lor fiind responsabila Agentia Nationala a
Functionarilor Publici, sprijinindu-se pe colaborarea cu institutiile care detin date statistice sau
situatii relevante. Indicatorii preluati din Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice
2014-2020 vor avea frecventa de monitorizare din SCAP.

Proceduri de monitorizare (previazute in SCAP)

Raportari lunare privind implementarea actiunilor pentru indeplinirea conditionalitatilor
ex-ante, pana in decembrie 2016

Raportari trimestriale pentru Grupul de lucru Resurse Umane din cadrul CNCISCAP

Rapoarte de evaluare

Rapoarte de evaluare privind implementarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice
(pentru perioadele 2015-2016 si 2017-2018), pentru a contribui la rapoartele de evaluare
intermediard a SCAP la inceputul anilor 2017 si 2019.

Semestrial, Agentia Nationald a Functionarilor Publici va realiza evaludri intermediare a
implementarii strategiei prin directiile de actiune prevazute in planul strategic institutional al
ANFP, acestea urmand sa identifice aspecte precum: efectele directe si indirecte ale
implementarii, masura atingerii obiectivelor si cauzele eventualele intarzieri in atingerea
rezultatelor sau ale atingerii altor rezultate decat cele prevazute, recomandari pentru ajustarea
planului de actiuni.

Rapoartele de evaluare intermediard vor fi transmise Grupului de Resurse Umane din cadrul
Comitetului National pentru Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea
Administratiei Publice (CNCISCAP) 2014-2020, care va centraliza raportarile privind stadiul
indeplinirii actiunilor prevazute in Strategie, din partea tuturor actorilor institutionali prevazuti.
CNCISCAP va face recomandari, daca este cazul, pentru modificarea planului de actiuni al
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strategiei si pentru integrarea informatiilor privind implementarea Strategiei privind dezvoltarea
functiei publice 2015-2020 in raportarile privind implementarea Strategiei pentru consolidarea
administratiei publice 2014-2020 (atat rapoartele de monitorizare cat si cele de evaluare).

Rapoartele de monitorizare si evaluare a Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2015-
2020 vor fi facute publice.
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Capitolul 11. Bibliografie

Acest capitol prezinta in ordine alfabetica cele mai importante documente consultate in procesul
de elaborare al SDFP 2015-2020.

Acordul de parteneriat dintre Romania si Uniunea Europeana 2014-2020

Analiza actelor normative care cuprind dispozitii referitoare la statutele speciale
aplicabile functionarilor publici, Agentia Nationala a Functionarilor Publici, 2013

Analiza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia publica, Banca
Mondiala, 2013

Analiza privind cadre de competenta pe domenii strategice si specifice identificate,
lucrare pregatitd de Agentia Nationald a Functionarilor Publici, 2015

Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei institutii cu atributii in
gestiunea personalului contractual din administratia publica, lucrare pregatitd de
Agentia Nationald a Functionarilor Publici, 2015

Analiza privind evaluarea implementarii programelor YPS (Proiectul Tinerilor
Profesionisti) si BSGR (Bursa Speciala “Guvernul Romdniei”’) §i bune practici
identificate, lucrare pregatita de Agentia Nationald a Functionarilor Publici, 2015

Analiza privind infiintarea unei entitati cu atributii in domeniul formarii profesionale a
personalului din administratia publica, lucrare pregatitd de Agentia Nationald a
Functionarilor Publici, 2015

Analiza privind situatia curenta a sistemelor de recrutare si de evaluare a personalului
din punct de vedere al aplicarii normelor in vigoare, lucrare pregitita de Agentia
Nationald a Functionarilor Publici, 2015

Centralizator - Concepte, abordari si date statistice privind personalul din administratia
publica din Romania, bazat pe chestionare completate de membri ai Grupului de lucru
Resurse umane al CNCISCAP (reprezentanti ai 11 institutii/autoritati), in perioada 4
martie - 3 aprilie 2015

Public Administration Reform: an overview of cross-cutting issues, Banca Mondiala,
2011

Raport privind dificultatile administratiei publice locale in gestionarea proceselor de
resurse umane, Deloitte, 2013

Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020, aprobata prin Hotararea
de Guvern nr. 909/2014
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