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Rezumat executiv

1. Mesajul principal al Studiului privind cadrul legal si institutional existent in domeniul

resurselor umane (Diagnosticul Initial) este acela ca dezvoltarea unui sistem unitar si
strategic de MRU pentru administratia publica romaneasca necesita o schimbare de
paradigma, care sa treaca de la o abordare bazata pe aplicarea procedurilor la un model
orientat catre performanta si rezultate. Primul pas il reprezinta elaborarea unei viziuni
comune pentru MRU, concentratd pe atragerea si pastrarea persoanelor potrivite pe pozitiile
potrivite, pentru a livra bunuri si servicii publice de calitate. imbunétatirea eficientei,
eficacitatii si transparentei actului de guvernare, care este o cerinta la nivel national, va
depinde Tn mare masura de calitatea, motivarea si managementul functionarilor publici.
Viziunea trebuie asumata de principalii actori din sistemul de MRU si trebuie sa ghideze nu
doar legislatia, ci si practicile de zi-cu-zi de management a diferitelor categorii de personal
din administratia publica din Romania. Pentru aceasta este nevoie de un angajament ferm
din partea tuturor actorilor sistemului de MRU pentru o abordare integrata in ceea ce priveste
ocuparea in sectorul public.

Realizarea acestei viziuni necesita imbunatatirea coordonarii interinstitutionale si a
modului in care functiile cheie de MRU sunt realizate atat la nivelul administratiei publice,
cat si la nivel de institutie. Conceptual, un sistem de MRU performant, cum se regaseste in
multe state UE, se bazeaza pe interactiunea mai multor functii de MRU, relevante pentru
toate categoriile de personal:

i. Analiza si planificare strategica a RU, care identifica pozitiile potrivite, precum si
abilitatile si competentele necesare pentru realizarea mandatelor institutionale;

ii. Recrutare transparenta, bazata pe merit, care aloca persoanele potrivite pe pozitiile
corespunzadtoare;

iii. Un sistem de management al carierei care recompenseaza si fincurajeaza
performanta, dar care si contribuie la dezvoltarea personalului, mai exact unul bazat
pe o abordare moderna a managementului performantei si legat de o abordare
strategica in ceea ce priveste formarea sau invatarea si dezvoltarea pe tot parcursul
vietii;

iv. Un sistem de remunerare care asigura o salarizare transparenta si echitabila intre
institutii si pozitii; si

v. Un sistem puternic de raportare si colectare a datelor, care poate genera informatii
corecte, detaliate si actualizate despre personalul din administratia publica.

Un cadru de competente care specifica abilitatile de care are nevoie personalul pentru a
atinge un nivel Tnalt de performanta va putea ajuta si la integrarea diferitelor functii de HR,
incepand cu identificarea nevoilor de personal si pana la recrutare si la dezvoltarea carierei.

Romania continua sa intampine anumite dificultati in atingerea viziunii unui sistem
performant de MRU. Desi functia publica in acceptiune restransa pare sa fi devenit mai



atractiva dupa Legea cadru a salarizarii din 2017, discrepanta intre unele salarii pentru pozitii
similare, in cadrul aceleiasi agentii, precum si intre diferite agentii, limiteaza eficacitatea legii,
ingreunand capacitatea unor institutii de a pastra personalul calificat. Numarul intrarilor si
iesirilor din functia publica este destul de mic, ceea ce sugereaza un corp al functionarilor
publici destul de stabil. insd ponderea posturilor vacante si cea a numirilor temporare pe
functii publice de conducere este ridicata, iar reorganizarile au loc relativ des, ceea ce
sugereazd cd provocdrile mai mari sunt in utilizarea personalului. Tn contextul in care
majoritatea functionarilor publici nici nu intra si nici nu ies din sistem, una dintre cele mai
mari provocari continua sa fie abilitarea si motivarea personalului existent sa aiba
performante ridicate.

4. Tn ultimele decenii, Romania a inregistrat progrese semnificative citre atingerea acestei
viziuni, ca parte a procesului de aderare europeana si a eforturilor de reforma structurala
post-aderare. Reformele de MRU din administratia publica romaneasca si-au propus, in
primul rand, profesionalizarea si depolitizarea sectorului public. Reformele cheie au inclus
masuri de creare a unei functii publice profesionale, incepand cu adoptarea Statutului
functionarilor publici in 1999 (Legea 188/1999). Prin Legea respectiva a fost creatd si Agentia
Nationala a Functionarilor Publici (ANFP), subordonata in prezent Ministerului Dezvoltarii
Regionale si Administratiei Publice (MDRAP), pentru a reglementa si supraveghea
respectarea legislatiei aferente functiei publice si pentru a pastra evidenta functionarilor
publici. Au urmat apoi o serie de masuri menite sa creasca nivelul de profesionalizare din
sectorul public — de exemplu, introducerea programului de manageri publici, pentru a atrage
tineri profesionisti foarte motivati si bine pregatiti in administratia publica, derulat intre 2003
si 2009; transformarea prefectilor din demnitari in inalti functionari publici, in 2004%; si masuri
menite sa consolideze recrutarea si managementul carierei functionarilor publici, adoptate
in 2007/20082.

5. Desi eforturile de reforma s-au concentrat pe functia publica, in momentul de fata doar
aproximativ 11% din angajatii din sectorul public sunt functionari publici®>. Majoritatea
personalului din sectorul public este angajat in baza Codului Muncii (Legea 53/2003), care
intra In competenta Ministerului Muncii si Justitiei Sociale (MMIS) si a diferitelor acte
normative emise de ministerele de resort relevante*. Reglementarile privind recrutarea si
promovarea personalului contractual au fost aliniate mai indeaproape cu cele pentru
functionari publici in 2011°. Inspectia Muncii (IM), subordonatd MMIJS, pastreazd evidenta
contractelor de munca atat pentru sectorul public cat si pentru cel privat si verifica
respectarea reglementdrilor privind sindtatea si securitatea la locul de munci. Insa, in afard
de aceste lucruri, datele centralizate privind personalul contractual sunt mai limitate si mai

11.340/2004

2HG 611/2008; HG 341/2007 pentru inaltii functionari publici.

3 Excluzand anumiti functionari publici cu statut special (ca diplomatii), pentru care nu exista o centralizare,

47n timp ce Codul Muncii stabileste conditiile generale pentru angajarea cu contract individual de munca din sectorul public si
din cel privat, ministerele de resort decid conditiile de angajare specifice pentru personalul contractual din zona lor de expertiza
(e.g., Ministerul Educatiei reglementeaza recrutarea si managementul carierei cadrelor didactice).

5 Hot&rarea de Guvern nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru pentru ocuparea unui post vacant si promovarea
personalului contractual din sectorul public



fragmentate decéat cele privind functionarii publici®, si nu existd decat un control limitat a
modului in care agentiile respecta, de exemplu, prevederile privind recrutarea si promovarea
acestei categorii de angajati. De asemenea, nu existda o politica sau strategie cuprinzatoare
pentru managementul personalului contractual din administratia publicd, cum exista pentru
functionarii publici (Strategia privind Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 - SDFP).

6. Atragerea si folosirea persoanelor corespunzatoare pe posturile corespunzatoare, precum
si motivarea personalului existent continui si fie o provocare. In majoritatea cazurilor,
recrutarea se concentreaza doar pe testarea memorarii unor texte de lege, si nu pe
competentele si pe abilitatile necesare pentru anumite tipuri de posturi caracteristice unui
sector public modern. Reorganizarile institutionale au loc destul de frecvent si nu exista nicio
analiza si planificare strategica a RU care sa incerce sa coreleze abilitatile si posturile cu
prioritatile organizationale. Procentul functiilor publice vacante este destul de mare (cam
17%), la fel si al numirilor temporare pe pozitii de conducere (aproximativ 20%), iar
functionarii publici de executie (nivel operational) avanseaza rapid si aproape automat de la
un grad la altul, peste 70% dintre acestia fiind deja la cel mai inalt grad. Managementul
performantei consta in evaluari cu caracter mai mult formal, realizate de sefii ierarhici. Aceste
evaludri sunt insuficient corelate cu formarea si dezvoltarea personalului si nici nu sunt
folosite ca instrument de motivare sau indrumare. Ceea ce inseamna ca desi nivelul de
salarizare este n crestere in urma adoptarii Legii cadru a salarizarii (Legea 153/2017),
dezvoltarea carierei si perspectivele de crestere profesionald in administratia publica din
Romania raman limitate. Acest lucru 1i poate scadea atractivitatea, mai ales pentru tinerii
calificati si ambitiosi care ar putea impulsiona schimbarea.

7. Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020 (SCAP) si Strategia privind
Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 (SDFP) urmaresc, in teorie, consolidarea MRU in
administratia publica din Romania. Strategia privind Formarea Profesionald pentru
Administratia Publica (SFPAP) 2016-2020 operationalizeaza obiectivele legate de formarea
personalului din administratie, care se regasesc in SCAP si in SDFP. SCAP urmareste, printre
altele, sa creasca nivelul de profesionalizare din administratia publica prin dezvoltarea unui
cadru de competente corelat cu nevoile de formare, precum si prin revizuirea sistemelor si
politicilor de recrutare, selectie, evaluare si motivare, cu scopul de a le aduce mai aproape de
principiile managementului performantei. SDFP urmareste operationalizarea obiectivelor
privind MRU din SCAP, insa doar pentru functia publica. Principalele masuri din SDFP, incluse
si in Codul Administrativ’ propus in 2018, au fost introducerea unui concurs national de
recrutare pentru intrarea in functia publica, urmat de selectie prin concurs pe post la nivelul

6 De exemplu, baza de date a IM (REGES/REVISAL) nu contine informatii privind structura de functii pentru personalul
contractual, iar posturile vacante cu contract de munca individual se reflecta intr-o baza de date diferita (cea a Agentiei pentru
Ocuparea Fortei de Munca — ANOFM -, si ea subordonata MMJS).

7 Parlamentul a adoptat in iulie 2018 un nou Cod Administrativ, care insa a fost declarat neconstitutional pe motive procedurale
de catre Curtea Constitutionald, in noiembrie 2018. Dupa finalizarea acestui livrabil, Codul Administrativ a fost adoptat intr-o
variantd usor modificatd prin ordonanta de urgentd (OUG) nr. 57/2019, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 555 partea
| din 05.07.2019. Aceasta analiza se refera doar la varianta Codului adoptata in 2018.



institutiei angajatoare; introducerea unui cadru de competente pentru functionarii publici; si
introducerea unui sistem electronic national de evidenta a personalului din sectorul public?.

8. Masurile prevazute in SDFP si preluate in Codul Administrativ propus in 2018, daca
implementate, ar putea rezolva anumite provocari curente ale MRU si contribui la
atingerea viziunii unui sistem de MRU performant. Cadrul de competente, care stabileste
abilitatile necesare personalului pentru atinge performante ridicate, ar putea ajuta la
integrarea mai multor functii de HR, de la identificarea nevoilor de personal pana la recrutare,
managementul performantei, formare si dezvoltarea carierei. Concursul national propus
pentru recrutare in functia publica, urmat de concursul de selectie pe post, poate creste
transparenta si meritocratia in procesul de recrutare si poate reorienta modelul de testare
folosit de la unul axat pe memorarea textelor de lege la un model bazat pe evaluarea unei
game mai ample de abilitati si competente relevante— incluzdnd, de exemplu, abilitati
analitice, expertiza tehnica corespunzatoare, dar si abilitdti de management si leadership
pentru pozitiile de nivel mai inalt. Datele cuprinzatoare si exacte despre resursele umane din
administratia publicd sunt esentiale pentru a putea urmari progresul catre indeplinirea
viziunii si promovarea unor politici de RU bazate pe dovezi.

9. Tmbunatitirea modului in care este valorificat si motivat personalul din administratia
publica necesita insa imbunatatiri si in alte functii cheie de MRU, precum si o mai buna
integrare a acestor functii si politici mai coerente pentru diferitele categorii de personal.
Datele mai bune privind RU au utilitate numai doar daca sunt folosite pentru imbunatatirea
analizei si planificarii de RU, atat la nivel central cat si in cadrul fiecarei institutii. Astfel de
analize ar putea fundamenta mai bine deciziile de reorganizari institutionale si crearea de noi
structuri si ar permite o mai buna identificarea a nevoilor de competente, precum si a
modalitatilor prin care acestea se pot dobandi (e.g., prin recrutare, formare, detasare, etc.).
O politica de management al carierei mai bine definita, care sa coreleze mai bine avansarea
in cariera cu performanta angajatului si nu doar cu vechimea in post, ar putea sa ajute la
imbunatatirea modului de utilizare si motivare a personalului. Pentru aceasta, este nevoie de
intarirea practicilor de management al performantei (nu doar schimbari de legislatie) si
asigurarea mai multor oportunitati de promovare pe posturi de conducere, de exemplu prin
limitarea numirilor temporare pe aceste pozitii. In ceea ce priveste categoriile de personal
acoperite, concentrarea unor masuri de reforma, ca de exemplu recrutarea si cadrul de
competente, mai intai pe functionari publici, ar permite prioritizarea si extinderea treptata a
reformelor de MRU. Tnsi alte optiuni de reformd in domeniul MRU, ca de exemplu
consolidarea analizei si planificarii strategice in domeniul RU, au nevoie de abordari holistice
la nivel central si institutional, asadar nu pot viza doar functionarii publici.

10. Este esential sa se asigure ca institutiile publice dispun de capacitate suficienta pentru a
implementa actuala agenda de reforma, si cu atat mai mult una mai ambitioasa. Pentru
aceasta, institutia sau institutiile cu rol central in MRU vor trebui sa investeasca mai mult in
indrumarea, consilierea si cresterea capacitatii departamentelor de RU de a sprijini managerii

8 Aceste prevederi se regdsesc si in varianta Codului adoptata prin OUG 57/2019.
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din institutii si conducatorii acestora sa-si indeplineasca functiile cheie de MRU prezentate
anterior. Acest sprijin este necesar pentru realizarea viziunii unui sistem de MRU performant.

11.Tn final, avand in vedere fragmentarea, duplicarea si lacunele sistemului de elaborare si
supervizare a politicilor de MRU pentru administratia publica, o mai buna coordonare
interinstitutionala este esentiala pentru dezvoltarea unui sistem unitar de MRU si pentru
realizarea viziunii pentru intregul personal din administratia publica. Consiliul national
pentru dezvoltarea resurselor umane din administratia publicad propus oferd oportunitatea
constituirii unui mecanism puternic de coordonare interinstitutionald, cu conditia sa fie
operationalizat  corespunzator®.  Atentie sporitd trebuie acordatd  delimitarii
responsabilitatilor sale de coordonare vs. consultare/consiliere, de exemplu prin definirea
clara a principalelor rezultate sau ,livrabile” asteptate de la Consiliu si prin crearea unor
grupuri de lucru specializate, cu membri diferiti, Tn functie de sarcini si de activitati. Chiar si
cu un Consiliu pentru RU, va fi necesara identificarea configuratiei institutionale adecvate
pentru MRU in administratia publica, care sa permita dezvoltarea unei viziuni si a unei
strategii unitare pentru diferitele categorii de personal din administratia publici. Tn acest
sens, principalele institutii de MRU trebuie abilitate sa asigure vizibilitatea MRU pe agenda
politica si strategica, pastrand, in acelasi timp, o legatura puternica intre MRU si reforma
administratiei publice.

12. ANFP ar putea juca un rol important in sprijinirea acestei schimbari de paradigmi. in
momentul de fata, ANFP este principala institutie din administratia publica din Romania care
(i) concentreaza o anumita expertiza in ceea ce priveste MRU din administratia publica, (ii)
centralizeaza date pentru o categorie cheie de angajati din administratia publica (functionarii
publici) si (iii) detine infrastructura si experienta necesara interactiunii cu departamentele de
RU din institutiile publice. ns& si ANFP, pentru a atinge viziunea globald de MRU, va trebui s3
treaca de la un model axat pe verificarea aplicarii legislatiei si procedurilor de MRU de catre
institutii la un model axat pe sprijinirea mai activa a institutiilor publice in gestionarea mai
buna personalul. Pentru aceasta, va trebui sa isi dezvolte expertiza in MRU pentru functiile
cheie discutate in acest raport, sa isi imbunatateasca sistemele de colectare a datelor si sa
investeasca mai mult in a sprijini, iIndruma si in a acorda coaching departamentelor de RU din
institutiile publice.

9 Legea privind Consiliul national pentru dezvoltarea resurselor umane din administratia publica a fost publicata in Monitorul
Oficial al Romanici, Partea | nr. 329 din 25 aprilie 2019. Analiza prezenta face referinta la versiunea adoptata de Parlament in
decembrie 2018. Versiunea publicata in Monitorul Oficial nu a suferit modificari substantiale fata de versiunea din decembrie,
astfel incat concluziile analizei rdman valabile.



1

INTRODUCERE

1.1 Contextul proiectului

13.

14,

Secretariatul General al Guvernului (SGG) a solicitat Bancii Mondiale sa fi sprijine eforturile
de consolidare a managementului resurselor umane (MRU), prin intermediul unor Servicii
de Asistenta Tehnica (RAS) pentru dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul
resurselor umane in cadrul administratiei publice. Aceasta activitate are ca principal obiectiv
sprijinirea implementarii Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020
(SCAP). RAS-ul ofera asistenta SGG, Agentiei Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) si
Ministerului Muncii si Justitiei Sociale (MMJS) sa isi actualizeze cadrul legal si de reglementare
aplicabil MRU, sa fsi consolideze actualele practici de MRU si sa clarifice rolurile si
responsabilitatile fiecarei categorii de angajati din sectorul public. Scopul este acela de a
imbunatati, per ansamblu, livrarea serviciilor publice Tn Romania, alocarea resurselor si
eficienta administratiei.

Documentele strategice si analitice existente referitoare la administratia publica din
Romania identifica o serie de provocari pentru MRU, ce ar trebui adresate pentru a
imbunatati performanta sectorului public. De exemplu, Acordul de Parteneriat dintre
Romaénia si Uniunea Europeand pentru perioada 2014-2020%, mentioneaza ca sistemul de
MRU pentru administratia publica ,functioneaza ineficient din cauza actualelor politici de
resurse umane si a cadrului institutional existent, principalele deficiente fiind legate de
politizare, de lipsa unei abordari unitare, de rigiditatile in managementul resurselor umane,
de lipsa relativa a specialistilor cu calificari Tnalte si de dificultatea de a motiva si retine
angajatii performanti” (p.130). In momentul de fat, sistemul de MRU din Romania este
caracterizat de:

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

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

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

e Un nivel ridicat de patronaj si, prin urmare, o rotatie de personal mare, mai ales in
randul functionarilor publici de nivel inalt sau mediu?;

10 principalul document pentru programarea interventiilor din FESI 2014-2020 in Romania.

11 A se vedea si e.g. Andrei, T., Profiroiu, M., & Oancea, B. (2012). Analiza unor aspecte legate de mobilitatea si politizarea
Functiei Publice in administratia publica din Romania. Revista Transilvand de Stiinte Administrative, 8(35), 5-21; Common, R., &
Gheorghe, I. (2017). Assessing strategic policy transfer in Romanian Public Management. Public Policy and Administration;
Hintea, C. (2008). Public management reforms: Romania. In Bouckaert, G., Nemec, J., Nakrosis, V., Hajnal, G., Tonnisson, K.
(eds.). Public management reforms in Central and Eastern Europe. Bratislava: NISPAcee Press.
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e Discrepante salariale semnificative intre ministere si agentii; si

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

15. Tn aceastd privintd, RAS-ul privind dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul
resurselor umane in cadrul administratiei publice cuprinde urmatoarele sase componente:

e Componenta 1 — Politica publica (Rezultatul 1);

e Componenta 2 — Ghiduri si proceduri privind MRU (Rezultatul 2);

e Componenta 3 — Cadrul de competente (Rezultatul 3);

e Componenta 4 — Sistemul de recrutare (Rezultatul 4);

e Componenta 5 — Sistemul de management al performantei (Rezultatul 5); si
e Componenta 6 — Implicarea actorilor interesati (transversal).

16. Acest raport corespunde Rezultatului 1. Politica Publica, Livrabilul 1.1 Diagnostic initial al
cadrului national de management al resurselor umane (MRU) si institutionalizarea sa.
Rezultatul 1 include patru activitati cheie conform Acordului de asistenta tehnica (RAS)
incheiat intre SGG si Banca Mondiala. Acestea sunt:

1.1.12 Studiu privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane —
Banca va realiza o analizd aprofundatd a structurii si rolurilor functionale ale
Beneficiarului, Agentiei Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) si Ministerului Muncii si
Justitiei Sociale (MMJS), cu accent pe: arhitectura generala de planificare si stabilire a
prioritatilor; necorelari si suprapuneri pe orizontala si pe verticala; coordonarea dintre
diferite ministere si agentii implicate, identificand acele aspecte care necesita armonizare
sau interventii pentru a clarifica principalele roluri si responsabilitati ale fiecarei categorii
de angajati din administratia publica; si elaborarea de recomandari pentru a evalua si
reduce sarcinile administrative, acolo unde este cazul.

1.2 Andliza practicilor internationale — Banca va realiza o analiza a experientei
internationale cu privire la institutionalizarea functiei de MRU la nivelul administratiei, la
diferitele mandate ale unitatilor de RU, la aranjamente institutionale corespunzatoare, la
grupurile tinta, la corespondenta cu bugetul si cu planurile nationale si mecanisme de
coordonare corespunzatoare. Aceasta activitate include si o vizita de studiu in doua state
membre UE relevante pentru scopul proiectului.

1.3 Recomandari de Politica publica in domeniul resurselor umane — Coordonandu-se
indeaproape cu ministerele, agentiile si cu alte parti interesate relevante, in baza
analizelor de mai sus Banca va face recomandari pentru un model de sistem de MRU
adaptat nevoilor din Romania, care include si clarificarea rolurilor diferitelor categorii de

12 Stilul de numerotare respecta tabelul cu Rezultate de la pagina 13 din Acordul de RAS
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MRU din administratia publica. De asemenea, Banca va sprijini Beneficiarul la redactarea
unui document de politica publica ce va fi avizat de autoritatile relevante.

1.4 Ateliere de consultare — Banca va asigura sprijin pentru organizarea a doua ateliere
de lucru ce vor fi organizate de Beneficiar pentru discutarea si diseminarea rezultatelor
Diagnosticului Initial de la paragraful 1.1 de mai sus. Sprijinul va include discutii pe
continutul tehnic, prezentari si rapoarte. Cel de-al doilea atelier de lucru va fi organizat in
Bucuresti si va fi destinat membrilor Comitetului National pentru Coordonarea
Implementarii Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (CNCISCAP).

17. RAS-ul continua o serie lunga de activitati de sprijin oferit de Banca Mondiala administratiei
publice si reformelor privind managementul resurselor umane din Romania (a se vedea
caseta de mai jos). Analizele functionale derulate in administratia publica din Romania in
perioada 2010-2011 au formulat recomandari pentru 13 organizatii (printre care ministere
de resort, agentii autonome si centrul Guvernului) pe diverse subiecte, inclusiv ocuparea
fortei de muncé si managementul RU. Tn ceea ce priveste acest ultim aspect, concluzia a fost
ca ,responsabilitatea generald pentru elaborarea si coordonarea politicii de RU in sectorul
public ar trebui sa ii revina unei singure institutii a statului, pentru a se asigura coerenta si
standarde comune”.’> Mai recent, Banca Mondiald a sprijinit o Evaluare a Impactului
Reglementarii (RIA) pentru un ,Sistem mai bun de ocupare in cadrul administratiei publice
centrale din Romdnia”. RIA a concluzionat ca introducerea a unui sistem bazat pe cariera
pentru functia publicd* ar putea reprezenta cea mai eficace variantd de crestere a
performantei administratei publice. Tns3 RIA a mai recunoscut si ci scenariul de reform3 cel
mai probabil il reprezinta imbunatatirea treptatda a actualelor practici de MRU din
administratia publica centrald. Acesta este, de fapt, scenariul in derulare in momentul de fata,
la care incearca sa contribuie si RAS-ul pe MRU.

13 Banca Mondiald (2011) REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale.

14 Adicd unul in care functionarii publici sunt recrutati la inceputul carierei intr-un corp comun, si apoi progreseaza in
rang/functii, spre diferentd de unul in care functionarii pot fi recrutatati pentru un post anume, indiferent de grad, nivel ierarhic
sau de vechime (”career-based system”). Acesta din urma e un sistem bazat pe post (”position-based system”).
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Caseta: Sprijin acordat anterior de Banca Mondiala pe managementului resurselor umane

Analizele functionala a administratiei publice din Romania 2011-2013: Analizele derulate in
13 organizatii, care au inclus ministere de resort, agentii autonome si centrul Guvernului, au
evidentiat deficientele din administratie legate de strategie, ocuparea cu personal,
managementul RU si capabilitatile de IT. Analizele functionale continua sa fie relevante ca
documente de referinta si foi de parcurs pentru reforme pe termen mediu in administratia
publica.

Analiza sistemului de salarizare in sectorul public 2012. Asistenta tehnica pentru a ajuta
Guvernul Romaniei (GR) sa indeplineasca conditiile comune ale programelor UE/FMI privind
implementarea unei legi a salarizarii unitare (LSU). Ca parte a asistentei, Banca a sprijinit
Ministerul Muncii prin urmatoarele: sa planifice activitatile necesare pentru a indeplini
cerintele asociate LSU; sa organizeze grupuri de lucru formate din functionari publici; sa
instruiasca personalul despre metodologiile ce vor fi aplicate pentru evaluarea si notarea
posturilor; sa coordoneze grupul de lucru al Guvernului pentru a elabora o recomandare
comuna privind noul sistem de salarizare si acordare de calificative; si asistenta pentru
comunicarea obiectivelor acestei activitati actorilor cheie, precum sindicatele.

Managementul performantei fondurilor UE 2014. Banca a ajutat Ministerul Fondurilor
Europene din Romania sa elaboreze un sistem de evaluare a performantei oficialilor implicati
in gestionarea fondurilor europene. Asistenta tehnica: a analizat structura institutionala
revizuita a Autoritatilor de Management; a realizat o analiza pentru 15-20 de functii; si a
elaborat indicatori pentru managementul performantei.

Un management imbunatatit al RU in MFP 2013. Functia de RU din MFP se concentra in mare
masura pe administrarea sistemului de personal si nu pe gestionarea strategica a resurselor
umane in sprijinul strategiei de business a MFP-ului. Angajamentul a dus la un sistem de MRU
ce functioneaza bine, care permite luarea unor decizii corecte cu privire la nivelurile de personal
pe baza analizei volumului de munca, a rezultatelor asteptate si a resurselor necesare pentru
atingerea acestora. Sistemul include o structura de grade si titluri care 1i recompenseaza diferit
pe angajati, in functie de tipul activitatii derulate.

Sprijin pentru Consiliul Concurentei din Romania 2015. Acest angajament a sprijinit trei
domenii majore, cu scopul de a consolida cadrul concurential din Romania prin: restructurarea
interna a Consiliului Concurentei, remodeland arhitectura institutionala pentru a realoca
personalul si resursele in prima linie a aplicarii concurentei; si sprijinirea modernizarii unui
management al resurselor umane bazat pe merite si a dezvoltarii unei infrastructuri moderne
de comunicatii si tehnologie a informatiei.

Dezvoltarea capacitatii administrative a Ministerului Educatiei si Cercetarii Stiintifice 2015.
Proiectul a analizat cultura organizationala si practicile de management din Minister si a sprijinit
un pilot pe delegarea de autoritate. Asistenta tehnica a sprijinit un amplu proces de
management al schimbarii, pentru a depasi aversiunea fata de riscuri si rezistenta la schimbare,
inainte de a propune modalitati prin care practicile de management ar putea fi imbunatatite,
inclusiv prin producerea unor regulamente interne de functionare si a unor fise de post.




1.2 Abordarea diagnosticului

18.

19.

20.

21.

22.

Diagnosticul initial si analiza functionala au ca obiective: sa evalueze ,arhitectura generala
de planificare si stabilire a prioritatilor; necorelari si suprapuneri pe orizontala si pe vertical3;
coordonarea dintre diferite ministere si agentii implicate, identificand acele aspecte care
necesita armonizare sau interventii pentru a clarifica principalele roluri si responsabilitati ale
fiecarei categorii de angajati din administratia publica; si elaborarea de recomandari pentru
a evalua si reduce sarcinile administrative, acolo unde este cazul”?>.

Analizele functionale sunt un instrument analitic si de diagnoza care evalueaza masura in
care agentiile, individual si colectiv, indeplinesc functiile necesare in cel mai eficient, eficace
si sustenabil mod. Actuala analiza combina o analiza functionald orizontala a cadrului legal si
institutional pentru Managementul Resurselor Umane (MRU) din administratia publica din
Romania — atat Tn ansamblul sau, cat si pentru functii cheie de MRU- si o analiza verticala a
ANFP — agentia centrala cu atributii de gestionare a principalei categorii de personal din
administratia publica, functionarii publici. Analiza orizontala discuta si rolul pe care il au SGG
si MMJS atéat in arhitectura generala de MRU, cat si pentru functii cheie de MRU —in special,
politica de remunerare, unde MMJS are rolul principal. Diagnosticul prezinta si recomandari
pentru consolidarea arhitecturii generale de MRU, precum si a modului in care sunt
indeplinite anumite functii cheie pentru MRU.

Diagnosticul se bazeaza pe o analiza a documentelor existente si pe interviuri si consultari
cu actorii interesati. Analiza documentara a cuprins o analiza a datelor disponibile despre
resursele umane, precum si a strategiilor si actelor normative referitoare la MRU in
administratia publica romaneasca. Diagnosticul initial a fost realizat printr-un proces iterativ,
care a inclus o serie de interviuri cu actori relevanti si personal din agentii (a se vedea Anexa
7.3 pentru lista institutiilor intervievate si subiectele acoperite). De asemenea, diagnosticul
are la baza si cercetarea realizata pentru vizitele de studiu si informatiile obtinute in cadrul
lor. Vizitele de studiu au fost organizate ca parte a Livrabilului 1.2 (Analiza experientei
relevante la nivel international) a actualului RAS.

Ulterior inceperii acestui RAS, in iulie 2018, Parlamentul Romaniei a adoptat un Cod
Administrativ care include modificari ale unor aspecte legate de MRU in administratia
public. Thsd in toamna anului 2018, Codul a fost declarat neconstitutional, din motive
procedurale. Analiza de fata discuta si modificarile propuse in aceasta versiune a Codului,
acolo unde este cazul (a se vedea Anexa 7.2.6 pentru o comparatie a cadrului legislativ in
vigoare in Aprilie 2019 si a prevederilor din Codul propus in 2018 care vizeaza functiile cheie
de MRU). Dupa livrarea acestui document, guvernul a adoptat o versiune usor modificata a
Codului prin ordonanta de urgenta 57/2019. Analiza din acest document se refera doar la
varianta Codului propusa in 2018.

Punctul de plecare al diagnosticului este viziunea unui sistem performant de MRU, care este
capabil sa atragd, sa pastreze, sa utilizeze si sa motiveze persoanele potrivite, cu
competentele potrivite, pe pozitiile potrivite pentru a livra bunuri si servicii publice de

15 Acordul de asistenta technica intre BM si SGG, pagina 6
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calitate®®. Acest lucru poate fi realizat stabilind cadrul prin intermediul strategiilor, politicilor
si legislatiei referitoare la resursele umane, care contureaza comportamentul institutiilor Tn
ceea ce priveste recrutarea, utilizarea si motivarea personalului. Din perspectiva unei entitati
publice, personalul reprezinta o resursa cheie in ,procesul de productie”. Folosind practici
corespunzdtoare de management (,,tehnologii”), institutiile publice contureaza, la randul lor,
comportamentele si atitudinile personalului lor, pentru a-si atinge obiectivele institutionale.
Tmpreun3, institutiile publice care au performante bune reprezintd piatra de temelie a
administratiilor eficace (a se vedea Figura 1 de mai jos).

Viziunea pentru MRU

Atragerea, utilizarea, pastrarea si motivarea persoanelor potrivite, cu abilitatile
potrivite, pe pozitiile potrivite, pentru a livra bunuri si servicii publice de calitate.

Figura 1. Managementul resurselor umane si eficacitatea administratiei

[ Strategii, politici publice si legislatie ]

Organizatii (Institutii Publice)

Resurse “Tehnologii”
Livrare servicii
Personal Practici de Atitudini si Eficacitatea
rtudini si Colectare venituri -
management
Bunuri + € comportamente| ‘ guvernaril
Sistem informatice ale angajatilor Oferire
Capital infrastructurd
Proceduri

Sursa: Adaptatd dupd WB Bureaucracy Lab

23. Adresarea provocarilor in managementului resurselor umane este esentiala pentru
imbunatatirea guvernantei si a livrarii serviciilor in Romania. Desi Romania a inregistrat
progrese semnificative, ea continud sa fie sub media europeanda in ceea ce priveste
eficacitatea guvernarii (a se vedea Figura 2 de mai jos). Aceasta eficacitate scazuta a
guvernantei se reflecta si in nivelul redus de incredere in administratia publica (Figura 3), care
a scazut cu 12 puncte procentuale intre primavara si toamna anului 20177, Aceste date

16 Adaptata dupa OECD (2016) Public Governance Review - Scan of Romania, p. 10 https://www.oecd.org/gov/public-
governance-review-scan-romania.pdf si BM (2013). A Report on the Development of the Human Resources Management
Strategy for 2014-18 for the Ministry of Public Finance of Romania (Raport privind elaborarea Strategiei privind Managementul
resurselor umane pentru 2014-18 pentru Ministerul Finantelor Publice din Romdnia).

17 A se vedea https://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/ResultDoc/download/DocumentKy/82873
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evidentiaza faptul ca Romania Tnca mai are un drum lung pana sa rezolve provocarile ce
afecteaza performanta administratiei publice si a guvernarii.

Figura 2. Eficacitatea guverndrii in statele membre ale Uniunii Europene (UE)

Country Year Per;]egll-leﬂg?nk
Finland 2017 —-
Netherands 2017 [ =
Sweden 2017 -
Denmark o7 D e
Germany 2017 [ —
Luxembourg 2017 —
Austri 2017 [ ——
United Kingdom 2017 [ —
France 2017 ——
Portugal 2017 [ —
Ireland 2017 N ——
Belgium o7 e
Slovenia 2017 [ ——
Estonia 2017 E——
Spain 2017 [ ——
Czech Republic 17
Malta 2017 ——
Lithuania 2017 [ —
Cyprus 2017 ——
Latvia T D e
Slovak Republic 17 T ——
Poland 2017 ——
Croatia 2017 [ ——
Hungary 2017 [ —
Italy 2017 ——
Gresce 2017 I ——
Bulgaria 2017 N ——
) Fomanis 2017 E——
0 10 20 30 40 50 &0 70O 80 90 100

Sursa: World Governance Indicators
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Figura 3. Increderea in administratia publicd in statele membre UE

QA8a.10 [ would like to ask you a question about how much trust you have in certain institutions, For each of the following
institutions, please tell me if you tend to trust it or tend not to trust it
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Sursa: Eurobarometru, toamna 2017, p. 52
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24.1n ultimele decenii, Romania a inregistrat progrese semnificative citre atingerea acestei
viziuni, ca parte a procesului de aderare la UE si a eforturilor de reforma structurala post-
aderare. Reformele de MRU din administratia publicd romaneasca si-au propus, in primul
rand, profesionalizarea si depolitizarea sectorului public. Piatra de temelie a reformelor a fost
setul de masuri pentru crearea unei functii publice profesionale, incepand cu adoptarea
Statutului Functionarilor Publici/ Legea privind Functia Publica in 1999 (Legea 188/1999). Prin
Legea respectiva a fost creata si Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP),
subordonata in prezent Ministerului Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice (MDRAP),
pentru a reglementa si supraveghea respectarea legislatiei aferente functiei publice si pentru
a pastra o evidenta a functiei publice. Au urmat apoi o serie de masuri menite sa creasca
nivelul de profesionalizare din sectorul public — de exemplu, introducerea programului de
manageri publici pentru a atrage tineri profesionisti foarte motivati si bine pregatiti in
administratia publica, derulat intre 2003 si 2009; transformarea prefectilor din demnitari in
inalti functionari publici, in 2004%%; si masuri menite s3 consolideze recrutarea si
managementul carierei functionarilor publici, adoptate in 2007/2008%°.

25. Insa aceste masuri au avut un succes partial. Programul pentru tineri profesionisti/manageri
publici a reusit, intr-adevar, sa atraga persoane bine pregatite si motivate, datorita, printre
altele, a procedurii riguroase de selectie, care a inclus un concurs national si evaluatori
externi, a investitiei in formarea candidatilor selectati si a unei remuneratii atractive. Tnsd
numarul absolventilor a fost destul de mic??, iar utilizarea si pastrarea lor in institutii publice

181 340/2004
19 HG 611/2008; HG 341/2007 pentru inaltii functionari publici.
201n 2017 erau aproximativ 331 de manageri publici in administratia publici din Romania.
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au reprezentat o provocare ! — ceea ce a limitat impactul lor la nivel de sistem. Si

transformarea prefectilor in Tnalti functionari publici a avut rezultate mixte in ceea ce priveste
profesionalizarea si stabilitatea acestora. Prevederile de mobilitate introduse in 2007 aveau
ca scop imbunatatirea calitatii corpului de Tnalti functionari publici si cresterea eficientei
functiei publice insa, de facto, acestea au fost folosite ca instrument pentru a schimba
prefectii atunci cdnd Guvernul decidea inlocuirea acestora.?2 In aceste cazuri, prefectii intrau
in corpul inspectorilor guvernamentali, fara vreun rol clar in administratia publica si multi
pana la urma ieseau din acest corp.

26. Tn plus, eforturile de reform3 de pana acum s-au axat preponderent pe functionari publici,

care, per ansamblu, reprezint3 un procent mic din totalul angajatilor din sectorul public.?3.
Majoritatea personalului din sectorul public este angajat in baza Codului Muncii (Legea
53/2003), care intra in competenta Ministerului Muncii si Justitiei Sociale (MMJS), precum si
in baza diferitelor acte normative emise de ministerele de resort. Reglementarile privind
recrutarea si promovarea personalului contractual au fost armonizate intr-o oarecare masura
cu cele ale functionarilor publici Th 2011%*. Inspectia Muncii (IM), subordonata MMIJS,
pastreaza evidenta contractelor de munca atat pentru sectorul public cat si pentru cel privat
si verificd respectarea reglementarilor privind san3tatea si securitatea la locul de munci. Tns3
nu exista alte date centralizate privind personalul contractual, si nici o supraveghere a
modului in care agentiile respecta, de exemplu, prevederile privind recrutarea si promovarea
acestei categorii de angajati. De asemenea, nu exista o politica sau strategie de ansamblu
pentru managementul personalului contractual din administratia publica.

27. Aceasta distinctie intre functionarii publici si personalul contractual se reflecta si in

actualele strategii de reforma din domeniul administratiei publice si al managementului
resurselor umane. Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020 (SCAP) si
Strategia privind Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 (SDFP) urmaresc consolidarea MRU
in administratia publica din Romania (a se vedea si sectiunea 1.3 pentru o prezentare mai
detaliata a cadrului strategic pentru MRU din administratia publicad) prin revizuirea sistemelor
si politicilor de recrutare, selectie, evaluare si motivare, cu scopul de a le aduce mai aproape
de principiile managementului performantei, si prin dezvoltarea unui cadru de competente
corelat cu nevoile de formare. SDFP operationalizeaza obiectivele privind MRU din SCAP, insa
doar pentru functia publica. Principalele masuri din SDFP, incluse si in Codul Administrativ®®
sunt introducerea unui concurs national de recrutare pentru intrarea in functia publica, urmat
de concurs pe post la nivel de institutie; introducerea unui cadru de competente pentru

21 ANFP/MDRAP (2015) Analiza privind evaluarea implementérii programelor tip YPS (Proiectul Tinerilor Profesionisti) si BSGR

(Bursa Specialad ,Guvernul Romaniei”). O provocare a reprezentat-o incadrarea managerilor publici la nivel de functionari
publici de ,executie”, nu ,de management”, asa cum sugereaza numele, si perspectivele limitate de cariera din cadrul
institutiilor publice.

22 ANFP (2013), Analiza cadrului legislativ actual ce reglementeaza Institutia Prefectului in Romania, p.87 (disponibila la
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Proiecte/Incheiate/Proiect%20c0s%20SMI5%2032582/Materiale/Analiza3.pdf)

237n prezent aproximativ 11%

24 Hotararea de Guvern 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru pentru ocuparea unui post vacant si promovarea
personalului contractual din sectorul public

25 parlamentul a adoptat in iulie 2018 un nou Cod Administrativ, care insa a fost declarat neconstitutional pe motive procedurale

de catre Curtea Constitutionala, n noiembrie 2018.

14


http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Proiecte/Incheiate/Proiect%20cos%20SMIS%2032582/Materiale/Analiza3.pdf

28.

29.

functionarii publici; si crearea unui sistem electronic national de evidenta a ocuparii in
sectorul public 2°.

Strategiile existente reprezinta o baza solida pentru apropierea de viziunea unui sistem
performant de MRU. Viziunea este relevanta pentru toate categoriile de personal din
sectorul public — fie ca sunt functionari publici sau personal contractual. Pentru atingerea
acesteia este nevoie de un sistem coerent de MRU, in care functiile cheie de MRU sunt
indeplinite corespunzitor de toate institutiile publice. Tn acest sens, institutiile publice
trebuie abilitate si responsabilizate printr-un cadru legislativ si institutional care delimiteaza
clar drepturi si responsabilitati si asigura consecventa in gestionarea personalului la nivel de
institutii si la nivel de functii cheie pentru MRU. Pentru a crea un astfel de cadru, un sistem
integrat si strategic de MRU necesita un leadership puternic si sisteme solide de raportare si
colectare a datelor, capabile sa genereze date de calitate, care sa fie folosite la elaborarea
unor politici de MRU bazate pe dovezi.

Realizarea viziunii necesita un sistem de MRU transparent si echitabil, care recompenseaza
sistematic si consecvent performanta. Un astfel de sistem se bazeaza pe interactiunea mai
multor functii de MRU, rezumate mai jos. Un cadru de competente, care specifica abilitatile
de care are nevoie personalul pentru a atinge un nivel inalt de performantad, poate ajuta la
integrarea diferitelor functii de RU, de la identificarea nevoilor de personal pana la recrutare
si la dezvoltarea carierei. Aceste functiile cheie includ:

e Planificare strategica a RU, corelata cu o anvelopa bugetara clara si cu nevoile
institutionale. O astfel de planificare nu implica doar identificarea numarului de
personal pe diferite grade si categorii, ci si identificarea posturilor si competentelor
necesare pentru indeplinirea mandatelor institutionale. Reorganizarile si crearea de
noi structuri institutionale/organizationale ar trebui sd aiba la baza procese rationale
si sistematice, prin care se asigura ca personalul existent si cel nou recrutat este
valorificat in mod eficient si eficace, pentru a imbunatati livrarea de bunuri si servicii
publice.

e Recrutare transparentd, meritocratica, axata pe selectia candidatilor in functie de
competentele necesare postului, care sa nu fie influentata de conexiunile politice sau
personale ale candidatului. Aceste abilitati si competente nu includ doar cunostinte
solide despre legislatia specifica administratiei publice si pozitiilor respective, ci si
cunostinte tehnice corespunzatoare si asa numitele abilitati ,,soft”, ca de exemplu
comunicare interpersonala si cooperare, precum si abilitati de management
corespunzatoare pozitiei respective.

e Unsistem de management al carierei care recompenseaza performanta si contribuie
la dezvoltarea personalului. Acest obiectiv poate fi realizat prin promovari bazate pe

26 pentru clarificare, in Romania se face referire la administratie, in general, (incluzand intregul sector public de la nivel central si
local finantat de la buget) sub denumirea de ,sectorul bugetar”. in unele cazuri (e.g., Legea cadru a salarizérii din 2017),
administratia publicd se refera doar la o parte din sectorul public (excluzdnd, de exemplu, entitdtile din domeniile aparare,
educatie, sanatate, justitie si pe angajatii acestora); iar functia publica se refera la numarul restréns de angajati din administratia
publica care nu sunt personal contractual. Acest lucru este explicat mai in detaliu in Capitolul 3.
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merit, precum si printr-o politica de mobilitate care contribuie la dezvoltarea
abilitatilor si a cunostintelor personalului si la consolidarea unui "esprit de corps” din
randul personalului. Un astfel de sistem de management al carierei trebuie corelat, la
randul sau, cu politici de management al performantei si de formare, care
recompenseaza performanta si contribuie si la perfectionarea continua si dezvoltarea
fortei de munca.

e O politica de remunerare transparenta si echitabila, care reflectd in mod
corespunzator complexitatea si responsabilitatea postului, stimuleaza performanta si
este rezonabil de competitiva cu salariile din sectorul privat, pentru pozitii care
necesita competente similare.

30. Figura 4 de mai jos rezuma functiile cheie discutate mai sus. Urmatoarea subsectiune
prezinta mai detaliat cadrul strategic pentru MRU in administratia publica. Restul raportului
urmeaza structura de mai jos:

e Capitolul 2 face rezumatul analizei experientelor relevante internationale cu MRU,
realizata ca parte a unor livrabile separate din cadrul RAS-ului?’.

e Capitolul 3 prezinta resursele umane din administratia publica si provocarile in MRU,
pe baza analizei datelor disponibile.

e Capitolul 4 prezinta o analiza tematica/orizontala a MRU din administratia publica.
Mai intai, se analizeaza atat cadrul legal si institutional general aplicabil MRU din
administratia publica, cat si cel detaliat pentru functii cheie MRU, Tmpreuna cu
provocarile asociate acestora. Pe baza acestei analize, se recomanda optiuni pentru
0 mai buna integrare a acestor functii MRU si pentru identificarea configurarii
institutionale adecvate unui sistem de MRU strategic si unitar in administratia
publicd din Romania. Capitolul prezinta si rolurile Secretariatului General al
Guvernului (SGG) si Ministerului Muncii si Justitiei Sociale (MMIS) in arhitectura
generala de MRU, precum si pentru functii specifice de MRU.

e Capitolul 5 prezinta analiza functionalda verticala a Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici (ANFP) in contextul actualei configuratii institutionale si face
recomandari despre cum poate institutia sa isi consolideze rolul in managementul
strategic al resurselor umane din administratia publica din Romania.

Figura 4. Functiile si rezultatele unui sistem de MRU performant

27 Capitolul respectiv incorporeaza cercetarea realizata si constatarile identificate in urma vizitelor de studiu organizate pana la
momentul scrierii diagnosticului Tn cadrul RAS-ului pentru Livrabilul 1.2 (Franta, Belgia si Comisia Europeana), precum si
cercetarea realizata pentru vizitele de studiu in Irlanda si Marea Britanie.
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1.3 Cadrul strategic pentru MRU

31. Cadrul strategic national din Romania este strans corelat cu prioritatile UE stabilite in
Strategia Europa 2020%, dar si cu recomandarile de tara ale Consiliului UE, ca parte a
»Semestrului European”. Cadrul strategic pentru MRU din administratia publica porneste, in
principal, de la prioritatile agreate cu UE pentru Fondurile Europene Structurale si de Investitii
2014-2020 (FESI 2014-2020). Au fost elaborate trei strategii principale pentru a acoperi
conditionalitatea ex-ante privind ,existenta unui cadru strategic de politica pentru consolidarea
eficientei administrative a statelor membre, inclusiv reforma administratiei publice”?°:

e Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020 (SCAP)
e Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 (SDFP)

e Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica 2016-2020
(SFPAP)

28 Strategia Europa 2020 reprezinta agenda UE pentru crestere si locuri de munca in actualul deceniu, si este disponibila la:
https://ec.europa.eu/info/business-economy-euro/economic-and-fiscal-policy-coordination/eu-economic-governance-
monitoring-prevention-correction/european-semester/framework/europe-2020-strategy en

29 Anexa XI din Regulamentul (UE) nr. 1303/2013 al Parlamentului European si al Consiliului din 17 decembrie 2013, de stabilire
a unor dispozitii comune privind Fondul european de dezvoltare regionald, Fondul social european, Fondul de coeziune, Fondul
european agricol pentru dezvoltare rurald si Fondul european pentru pescuit si afaceri maritime, precum si de stabilire a unor
dispozitii generale privind Fondul european de dezvoltare regionala, Fondul social european, Fondul de coeziune si Fondul
european pentru pescuit si afaceri maritime, si de abrogare a Regulamentului (CE) nr. 1083/2006.
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32.

33.

34.

35.

36.

Principalele provocari din administratia publica, evidentiate in Parteneriatul de tara cu UE,
sunt abordate in SCAP 2014-20203°. SCAP are 4 obiective generale: (1) adaptarea structurii si
mandatului administratiei la nevoile cetatenilor si la posibilitatile reale de finantare; (2)
implementarea unui management performant in administratia publica; (3) reducerea
birocratiei; si (4) consolidarea capacitatii administratiei publice de a asigura calitatea si
accesul la servicii publice3l. Aproximativ 75% din finantarea SCAP-ului vine din fonduri
europene®? prin intermediul Programului Operational Capacitate Administrativd (POCA),
Programului Operational Competitivitate (POC) si Programului Operational Asistenta Tehnica
(POAT). Implementarea sa este coordonata si monitorizata de Comitetul National pentru
Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice
(CNCISCAP).

SDFP transpune in actiuni mai detaliate prioritatile de MRU din SCAP, insa doar pentru
functionarii publici. Strategia identifica principalele provocari asociate functiei publice ca
fiind cele legate de: (1) managementul institutional si strategic al RU; (2) sistemele de
recrutare, evaluare si promovare; (3) sistemele de remunerare si motivare; (4) sistemul de
formare; si (5) etica si integritatea33. Bugetul SDFP este corelat cu finantarea estimata pentru
actiunile corespunzatoare din SCAP. CNCISCAP a avut un rol cheie in coordonarea elaborarii
acestei strategii, iar Grupul de Lucru pentru Resurse Umane din cadrul CNCISCAP a organizat
consultari periodice pe proiectul de strategie. Mecanismul sau de monitorizare se bazeaza pe
centralizarea datelor de catre ANFP si pe o stransa coordonare intre ANFP, SGG si MDRAP, in
adoptarea masurile de ajustare relevante.

SFPAP 2016-2020 operationalizeaza obiectivele din SCAP si SDFP pe partea de formare
profesionala a personalului din administratia publica. Bugetul pentru masurile incluse in
SFPAP este corelat cu SCAP si SDFP, Tnsa necesita si resurse suplimentare de la bugetul de
stat. Primul proiect al strategiei a fost elaborat de ANFP si aprobat de CNCISCAP.
Monitorizarea sa este asigurata de SGG, in coordonare cu ANFP si MDRAP.

Obiectivele celor trei strategii principale relevante pentru MRU sunt foarte bine aliniate,
insa difera in functie de categoriile de personal acoperite (a se vedea Tabelul 21 din Anexa
7.2.1). Acest lucru reflecta fragmentarea sistemului general de MRU in ceea ce priveste
planificarea si coordonarea politicilor pentru diferite categorii de RU. SCAP acopera intreaga
administratie publica, SFPAP acopera toate categoriile de personal din administratia publica,
in timp ce SDFP se concentreaza pe un sistem de MRU unitar si modern pentru functionarii
publici, chiar daca unele actiuni au implicatii pentru intregul sistem de MRU, si, prin urmare,
si pentru alte categorii de personal (asa cum este cazul, de exemplu, Consiliului pentru RU de
la actiunea 1.2).

Coordonarea interinstitutionala pentru monitorizarea implementarii celor trei strategii
care vizeaza MRU trebuie sa aiba in vedere si alte strategii sectoriale relevante: Strategia

30 SCAP a fost aprobata prin HG 909/ 2014.

31 SCAP (2014), disponibila la: http://www.MRDPA.ro/userfiles/strategie adm publica.pdf.

32 |bidem, p. 72.

33 SDFP (2016), disponibila la : http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2016/Strategii/strategia%20functiei%20publice.pdf
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37.

privind mai buna reglementare 2014-2020 (SBR); Strategia educatiei si formarii profesionale
2016-2020 (SEFP); si Strategia nationald de invatare pe tot parcursul vietii 2015-2020 (SNiPV).
Cu toate acestea, actualul mecanism de implementare permite doar o coordonare slaba intre
planurile de actiune realizate in cadrul diferitelor strategii. Prin urmare, este greu de estimat
in ce masura intarzierile inregistrate in implementarea strategiilor care vizeaza administratia
publica ar influenta rezultatele previzionate in cadrul altor strategii relevante. De exemplu,
SNIPV vizeazd crearea unui mecanism de asigurare a calitdtii in formare, aflat in
responsabilitatea Autoritatii Nationale pentru Calificari (ANC), in timp ce SFPAP prevede
adaptarea principiilor si a mecanismelor de asigurare a calitatii folosite in programele de
formare a adultilor la sistemele de formare pentru personalul din administratia publica.

Pe langa strategiile sectoriale asociate fondurilor ESI 2014-2020, obiectivele de reforma a
MRU sunt reflectate si in alte documente strategice la nivel national si institutional:
Programul National de Reformad, Strategia Fiscal-Bugetara si Planurile Strategice
Institutionale.

i. Programul National de Reforma (PNR) este strans legat de prioritatile stabilite
pentru finantarea din FESI si astfel reflecta obiectivele de reforma asociate MRU,
fiind elaborat in vederea tintelor Europa 2020, in cadrul procesului Semestrului
European. Documentul este elaborat anual, sub coordonarea Ministrului Delegat
pentru Afaceri Europene, cu contributii din partea tuturor institutiilor relevante.
Obiectivele sunt stabilite in conformitate cu prioritatile din Analiza Anuala a Cresterii
(AAC), realizata de CE, si cu Recomandarile specifice de tard. PNR 20183* provine si
din Programul de Guvernare pentru perioada 2017-2020%. Planurile de
implementare3® sunt proiectate astfel incat sa ofere informatii pentru monitorizarea
progresului inregistrat pentru implementarea Recomandarilor specifice de tara si
atingerea tintelor nationale Europa 2020.3” PNR prezint3, intr-o forma condensats,
principalele rezultate asteptate de la un sistem imbunatatit de MRU, mentionand ca
principalele obiective de reforma in acest domeniu ar trebui livrate in cadrul
proiectului ,,Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din
administratia publica”, implementat de SGG, ANFP si MMIJS, cu sprijinul Bancii
Mondiale32.

ii. Strategia Fiscal Bugetara (SFB) 2017-2019 este mai putin corelata cu obiectivele
strategice ale reformei MRU. Aceasta reflecta, in principal, prioritatile ce vor fi
finantate de la bugetul de stat, iar singura institutie asociata obiectivelor de reforma
care vizeaza MRU mentionata in acest document este Ministerul Dezvoltarii
Regionale si Administratiei Publice (MDRAP). Sectiunea 4.7 Politica publicd se
bazeaza pe actiuni stabilite pentru fiecare minister pentru sfera sa de competenta,

34 programul National de Reforma 2018, disponibil la: https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/2018-european-semester-
national-reform-programme-romania-ro.pdf.

35 Actualizat ca Programul de Guvernare 2018-2020, disponibil la:
http://gov.ro/fisiere/pagini_fisiere/PROGRAMUL DE GUVERNARE 2018-2020.pdf

36 Anexele 1si 3
37 Tintele nationale Europa 2020 sunt prezentate in Anexa 2 a PNR, p. 95.
38 Programul National de Reforma 2018, p. 21.
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si, prin urmare, accentul se pune pe principalele actiuni ce vor fi coordonate de
MDRAP, i.e. reforma administratiei publice prin implementarea SCAP. Masurile din
SCAP care cad in raspunderea altor actori institutionali, conform Planului de actiune
al Strategiei, nu sunt reflectate in SFB*°.

iii. Prioritatile incluse in documentele strategice nationale si sectoriale sunt
transpuse in Planuri Strategice Institutionale (PSI)# si asigura corelarea partiala a
responsabilitatilor institutionale cu strategiile relevante pentru MRU. PSI-urile
sunt elaborate de fiecare institutie publica care este ordonator principal de credit,
procesul fiind coordonat de SGG pentru componenta de programare si de MFP
pentru componenta bugetara. PSI-ul MDRAP 2017-2020*! reflecta la obiectivul 5
principalele obiective pentru MRU din SCAP 2014-2020, precum si principalele
obiective din SDFP si SFPAP. Tn acelasi timp, PSI-ul MMJS pentru aceeasi perioad3
de timp mentioneaza implementarea legii salarizarii unitare, insa nu exista vreo
corelatie cu obiectivele strategice din SCAP sau SDFP, de exemplu pentru elaborarea
cadrului pentru premiul de excelentd/sporul de performanta)*?.

38. Strategiile care vizeaza MRU sunt corelate indeaproape cu planificarea strategica
impulsionata de UE, insa intr-o mai mica masura cu planificarea strategica nationala
bugetara si institutionald. Figura 5 de mai jos arata corelatia dintre planificarea strategica
determinata de UE si procesul national de planificare bugetara, precum si procesele legate
de planificarea strategica institutionala. Obiectivele de reforma pentru MRU care beneficiaza
de finantare din FESI sunt legate, in mare masura, de obiectivele strategice institutionale ale
MDRAP-ului, dar nu si cu alte planuri strategice institutionale.

39. In concluzie, cadrul strategic complex reflecta cadrul institutional si legal fragmentat pentru
diferitele categorii de personal din administratia publica. Actualele strategii privind reforma
din administratia publica acopera intr-o masura diferita diferitele categoriile de personal.
Acest lucru ar putea limita impactul anumitor masuri de reforma, ca de exemplu cadrul de
competente si sistemul de credite corelat cu sistemul de formare profesionala, care sunt
prevdzute doar pentru functionarii publici. Experienta internationala arata ca, desi diferenta
dintre functionari publici si personal contractual incepe sa dispara, agentiile centrale de MRU
sunt necesare pentru a se asigura ca politica privind MRU este consecventa si adaptata la
nevoile administratiei publice. Capitolul urmator prezintda o scurta trecere in revista a
tendintelor si experientelor internationale privind MRU.

39 Strategia fiscal-bugetara 2017-2019, pp. 118-119. Disponibila la:
http://discutii.mfinante.ro/static/10/Mfp/transparenta/Strategiafiscalbugetara20172019.pdf

40 Actualele PSI-uri pentru administratia publica centrald, pentru perioada 2017-2020, au fost elaborate cu sprijinul Bancii
Mondiale in cadrul unui Acord pentru servicii de asistenta pentru ,,Consolidarea capacitatii de planificare si bugetare si
sprijinirea introducerii bugetarii bazate pe performantd”, incheiat intre SGG si BIRD pe 8 iunie 2016.

41 MDRAP, Planul strategic institutional 2017-2020. Disponibil la: http://sgg.gov.ro/new/planuri-strategice-institutionale/
42 Activitatea A3.1 din Planul de actiune al SDFP.
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2

TENDINTE SI EXPERIENTE INTERNATIONALE PRIVIND MRU

40. Sistemele de administratie publica de tip ,,Weberian” au fost esentiale pentru crearea unei

41.

42.

administratii publice moderne si profesionale®3. Birocratiile Weberiene prezinta o serie de
caracteristici care pot asigura statul de drept si livrarea unor bunuri si servicii publice de
calitate. Aceste caracteristici includ separatia dintre functie si persoand, existenta unor
ierarhii stricte a functiilor si respectarea unor reguli si proceduri stricte in exercitarea
functiei**. Caracteristicile specifice mai cuprind si folosirea unui sistem de recrutare
meritocratic, care se bazeaza pe calificari/expertize tehnice si nu pe conexiuni personale sau
politice si, in unele interpretari, un mandat pe viata in slujba statului®®. Studiile au aratat ca
meritocratia contribuie cel mai mult la performanta sectorului public, indiferent de cat de
deschis sau inchis este sistemul de MRU%,

Tendintele mai recente ih managementul administratiei publice au implicat o reorientare
dinspre accentul pe proceduri catre accent pe performanta. De asemenea, raporturile de
serviciu Tn sectorul public tind sa fie mai variate si mai flexibile. Revolutia Noului
Management Public ("New Public Management” - NPM) a evidentiat faptul ca rolul
guvernului si administratiei publice este acela de a ,conduce sau ghida, nu de a vasli”4’
("steering rather than rowing”), iar unul dintre indemnurile de baza ale curentului a fost acela
de a da managerilor mai multa flexibilitate Tn Tndeplinirea atributiilor (”let managers
manage”)*. Abordarile de tip NPM se inspird din practicile de management din sectorul
privat, punandu-se accent pe abilitati de leadership care, in mod traditional, au fost asociate
cu sectorul privat, ca de exemplu orientarea citre performanta si spiritul antreprenorial. Tn
MRU, reformele de tip NPM implica o reorientare dinspre abordarile procedurale catre cele
strategice. Printre altele, managementului strategic al resurselor umane este urmareste sa
coreleze mai bine procesele de MRU de strategiile si obiectivele organizationale, de exemplu
legdnd evaluarea performantei de obiective clar definite ale institutiei. Prin urmare, desi
unele practici de NPM permit managerilor o mai mare libertate de decizie, ele urmaresc si
responsabilizarea mai puternica a managerilor pentru rezultatele obtinute si nu atat pentru
gradul de conformare cu procedurile existente.

Paradigmele post-NPM s-au concentrat pe dezvoltarea unei guvernante reactive si
responsabile, considerandu-se ca rolul guvernului si administratiei publice este de ,,a servi,
nu de a conduce” (”serving rather than steering”) si pe rezolvarea problemelor prin

43 Banca Mondiala (2017), Raportul RIA privind ,,Un sistem de ocupare mai bun la nivelul administratiei publice centrale din
Romania”.

44 Fukuyama, F. (2013). What is governance?. Governance, 26(3), 347-368.

43 |bid

46 Dahlstrom, C., V. Lapuente, J. Teoreli (2011). “The Merit of Meritocratization: Politics, Bureaucracy, and the Institutional
Deterrents of Corruption.” Political Research Quarterly 65(3): 656 — 668. ;

47 Osborne, D., & Gaebler, T. (1992). Reinventing government: How the entrepreneurial spirit is transforming

government. Reading Mass. Adison Wesley Public Comp.

48 Kettl, D. F. (1997). The global revolution in public management: Driving themes, missing links. Journal of Policy Analysis and
Management: The Journal of the Association for Public Policy Analysis and Management, 16(3), 446-462.
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colaborare interinstitutionald. Desi denumirile diferd — New Public Service*®, New Public
Governance®®, Collaborative Governance®! - toate au in comun recunoasterea faptului ca
provocdrile moderne ale sectorului public nu pot fi rezolvate de o singura institutie, ca
ierarhiile traditionale trebuie insotite nu doar de mecanisme de piata, ci si de retele de
colaborare pentru rezolvarea problemelor, si ca managerii au nevoie si de asa-numitele
abilitati ,soft” pentru a-si gestiona echipele si a-si motiva personalul. Aceasta (re)orientare
catre oameni se transpune in MRU printr-un accent pus pe implicarea personalului in
organizatie, de exemplu prin folosirea sondajelor de opinie in randul angajatilor pentru a
masura motivarea lor, identificarea cu obiectivele agentiei si nevoile organizationale de
imbunatatire. Aceste sondaje s-au dovedit utile nu doar pentru un MRU bazat pe dovezi, dar
si pentru a evalua si a gasi metode de contracarare a impactului negativ al taierii bugetelor si
al concedierilor asupra moralului si performantei personalului.>?

Tabelul 1. Paradigme asociate managementului resurselor umane

Administratie publica (de Management public Guvernanta responsiva

tip ,Weberian”)

Tipul de
administratie
publica

Configuratie
institutionala

Avansare in
cariera
Politica de
salarizare

nchis si clar delimitat de
sectorul privat
Functionari publici de
cariera ("career-based
system”)

Mandat de functionar
public pe perioada
nedeterminata

Autoritate centrala si
independenta
responsabila pentru
personal

Administrarea
personalului

Sistem unic de salarizare

Bazat pe vechime

Calificari si experienta

Deschis si
descentralizat
Angajare pe pozitii
specifice ("position-
based system”)
Angajare pe perioada
determinata

MRU descentralizat
catre ministerele de
resort

Salarizare mai flexibila
(contracte individuale)

Bazat pe performanta

Criterii specifice
postului, cu elemente
de performanta

Deschis si reglementat
Un nucleu de functionari
publici, complementat de
personal recrutat pe
pozitii specifice

Personal angajat fie pe
perioada determinata, fie
pe perioada
nedeterminata

Organ central de
reglementare; MRU
descentralizat

MRU strategic

Sistem unic de salarizare,
cu elemente de
remunerare variabila in
functie de performanta
Bazat pe o gama de
competente

Criterii specifice postului,
cu elemente de
performanta

4% Denhardt, R. B., & Denhardt, J. V. (2000). The new public service: Serving rather than steering. Public administration
review, 60(6), 549-559.

50 Osborne, S. P. (2006). The New Public Governance?. Public Management Review, 8(3), 377-387.

51 Emerson, K., Nabatchi, T., & Balogh, S. (2012). An integrative framework for collaborative governance. Journal of public
administration research and theory, 22(1), 1-29.

52 OECD (2016), Engaging Public Employees for a High-Performing Civil Service, OECD Public Governance Reviews, OECD
Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/9789264267190-en.
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Managementul Etica profesionala Contract de Responsabilizare prin

performantei performanta feedback 360
Dezvoltarea RU Abilitati functionale Competente Competente si abilitati de
relationare

43.

44,

Sursa: adaptat dupd Gerard, C. (2018). “(Some) Innovations in Human Resources Management”.
Prezentare nepublicatd

Tabelul 1 prezinta principalele caracteristici ale acestor diferite paradigme de MRU. in
realitate, majoritatea tarilor detin cateva elemente din fiecare abordare de MRU discutata
mai sus. Desi este greu de identificat o tendintd clard®3, se pot observa cateva tipare®*. De
exemplu, desi in statele membre UE procentul functionarilor publici din totalul personalului
din sectorul public difera semnificativ, per ansamblu procentul persoanelor angajate pe
contract individual de munca este in crestere, in timp ce diferentele dintre personalul
contractual si functionarii publici scad®®. Tn acele tari in care tendintele de reforma duc cétre
o descentralizare mai mare a functiilor de MRU catre ministerele de resort, reforma este
insotita de cele mai multe ori de (i) o concentrare sporita a agentiei centrale responsabila
pentru MRU pe stabilirea unor strategii si a unor politici globale pentru MRU in administratia
publica, bazate pe sisteme consolidate de colectare si analiza a datelor si de sondaje in randul
personalului; si (ii) un grad mai mare de centralizare si digitalizare a functiilor suport
(procesarea tranzactiilor administrative, calcul si plati salariale, etc.).

Aceste tendinte pot fi identificate, in diferite masuri, in tarile selectate pentru vizitele de
studiu desfasurate in cadrul acestui RAS — Franta, Belgia, Comisia Europeana (CE), Regatul
Unit al Marii Britanii si Irlanda. De exemplu, desi in Franta functionarii publici reprezinta
aproape 90% din angajatii din sectorul public, procentul acestora este mult mai scazut in
Irlanda (putin peste 10%) si chiar si mai mic in Marea Britanie. Tn ceea ce priveste arhitectura
institutionala si responsabilitatile pentru MRU, toate tarile selectate au o organizatie
centrald/”lead” pentru MRU, insa forma institutionald si localizarea acesteia in cadrul
sistemului, precum si categoriile de personal acoperite, difera. Toate agentiile centrale de
MRU au responsabilitati de analiza si de reglementare, inclusiv elaborarea politicilor si a
liniilor directoare pentru diferite functii cheie de MRU, de la planificarea strategica a fortei de
munca la recrutare si managementul performantei. Exista insa diferente mai pronuntate cand
vine vorba de rolul agentiei centrale de MRU in coordonarea strategica inter-institutionala pe
aspecte de MRU, precum si in ceea ce priveste centralizarea altor functii cheie de MRU, cum
ar fi recrutarea (printr-un concurs national) sau functiile de suport operational (ca de
exemplu procesarea tranzactiilor sau plata salariilor). Tabelul 2 prezinta caracteristicile
unitatilor centrale de MRU din térile selectate. Tabelul 22 de la Anexa 7.2.1 prezinta o
descriere detaliata a arhitecturii institutionale si a distributiei functiilor institutiilor centrale
de MRU 1in tarile alese pentru vizitele de studiu. Restul capitolului actual ofera o imagine de

53 OECD (2017), Government at a Glance 2017, OECD Publishing, Paris http://dx.doi.org/10.1787/gov_glance-2017-en

54 A se vedea e.g. Demmke, C., Henokl, T., & Moilanen, T. (2008, May). What are public services good at? Success of public
services in the field of human resource management. In Report to the 50th Meeting of the Directors-General of Public Services
of the Member States of the European Union. European Institute of Public Administration.

55 Thijs, N., Hammerschmid, G., & Palaric, E. (2017). A comparative overview of public administration characteristics and
performance in EU28.
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ansamblu a rolului agentiilor de MRU de a reglementa, sprijini sau implementa diferite functii
de MRU, in tarile selectate.

Tabelul 2. Institutiile de MRU din tdrile UE selectate

Comisia Marea
Europeana Britanie
Direction Service Public Directorate- Civil Service Civil Service
Autoritatea générale de Fédéral Stratégie General for Human People
centrala pentru | |'administration et Appui (BOSA) Human Resources Board/ Civil
MRU et de la fonction Resources and Division Service Board
publique (DGAFP) Security (CSHRD)
(DG HR)
Directie generala | Institutie de sine | Structura de Departament in | Structura de
Localizare in Ministerul statatoare (cu sine Ministerul sine
institutionala Finantelor atributii statatoare Finantelor statatoare
Publice suplimentare) (Department of
Public
Expenditure and
Reform)
Coordonare Coordonare Reglementare, | Reglementare, Coordonare
Atributii strategica, strategica, analiza si analiza si suport strategica,
principale reglementare si reglementare, suport operational reglementare
atributii analitice | analiza si suport operational si analiza
operational
Categorii de intregul personal | Intregul personal Intregul Intregul Functionarii
personal din administratia personal personal publici
acoperite de publica federala
autoritatea
pentru MRU
Strategie Stratégie N/A DG HR 2016- | People Strategy | Civil Service
interguvername | Interministérielle 2020 Strategic for the Civil Workforce
ntala privind de Ressources Plan Service Plan
MRU Humaines de 2017-2020 2017-2020

I’Etat pour
2017-2019

45. Desi toate tarile vizitate au o agentie centrala pentru MRU, forma institutionala si
pozitionarea acesteia in cadrul sistemului variazi. In Franta (Direction générale de
I'administration et de la fonction publique-DGAFP) si in Irlanda (Civil Service Human
Resources Division- CSHRD) rolul de agentie centrala pentru MRU este atribuit unui
departament din cadrul Ministerului Finantelor. Tn Belgia (Service Public Fédéral Stratégie et
Appui — BOSA) si la Comisia Europeana (Directorate-General for Human Resources and
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47.

48.

Security— DG HR) agentiile centrale pentru MRU sunt entitti de sine stititoare. in Marea
Britanie, Prim-ministrul, in calitate de Ministru al Functiei Publice, este responsabil pentru
reglementarea Functiei Publice. Pentru indeplinirea acestui rol, Prim-ministrul este sprijinit
de institutia Cabinet Office, si mai ales de Secretarul Cabinet Office, care ocupa si pozitia de
Sef al Functiei Publice. Aceasta este cea mai inalta functie de Functionar Public din Marea
Britanie si asigura conducerea corporativa pentru functia publica. Deciziile strategice pentru
functia publica sunt luate colectiv de Secretarii Permanenti (conducatorii apolitici ai
institutiilor din administratia publica) la nivelul Comitetului pentru Functia Publica (Civil
Service Board), sub coordonarea Sefului Functiei Publice. Aspectele cheie vizand MRU sunt
discutate in cadrul Comitetului pentru Personalul din Functia Publica (Civil Service People
Board), un sub-comitet in cadrul Comitetului pentru Functia Publica alcatuit din functionari
publici seniori din diferite institutii din administratia publica.

Tn aproape toate cazurile analizate, institutia centrald pentru MRU reglementeaza termenii
si conditiile de angajare pentru toate categoriile de personal din administratia public3, i.e.
atat pentru functionari publici cat si pentru personalul contractual. Termenii si conditiile
generale de angajare pentru personalul contractual din administratia publica sunt cel mai
adesea stipulate in cadrul legal care reglementeaza si functionarii publici. Atat in Belgia cat si
in Franta, conditiile de angajare si oportunitatile de cariera pentru personalul contractual
incep sa fie din ce in ce mai mult asimilate celor pentru functionari publici permanenti. Tn
Irlanda, institutiile pot recruta personal cu contracte individuale de munca pe perioada
determinata, pentru a-si acoperi nevoile temporare. Aceste contracte se supun legislatiei
nationale a muncii, care prevede ca personalul contractual sa beneficieze de aceleasi conditii
(In afara de durata contractului) ca si functionarii publici permanenti. CSHRD furnizeaza
directive institutiilor despre cum sa redacteze contractele de angajare pentru personalul
contractual pentru ca termenii lor de angajare sa fie comparabili cu cei ai functionarilor
publici®.

Toate institutiile centrale pentru MRU analizate au atributii de reglementare si analiza, insa
fndeplinesc roluri diferite in coordonarea strategica a functiei publice. In Franta si in Belgia,
DGAFP, respectiv BOSA, au rolul central in coordonarea politicilor de MRU la nivelul functiei
publice. Tn Irlanda si in CE responsabilititile pentru coordonarea strategica a functiei publice
revin, in mare parte, unor organisme de conducere colectivd, i.e. Comitetul pentru
Managementul Functiei Publice (Civil Service Management Board) in Irlanda si Comitetul
pentru Management Corporativ (Corporate Management Board) in CE. In Marea Britanie,
Comitetul pentru Personal (Civil Service People Board) exercitda prerogative similare de
coordonare a politicii de MRU, sub coordonarea strategica a Comitetului pentru Functia
Publica (Civil Service Board).>’

Agentiile centrale pentru MRU analizate supervizeaza pro-activ respectarea procedurilor
legale din domeniul MRU de catre institutiile publice, dar in grade diferite si folosind
instrumente diferite. De exemplu, concursurile de recrutare sunt auditate ex-post in Belgia,

56 A se vedea https://hr.per.gov.ie/wp-content/uploads/11-Feb-2018-Final-version.pdf
57 A se vedea https://civilservice.blog.gov.uk/2016/04/19/demystifying-the-people-board/

26



49.

50.

51.

Irlanda si Marea Britanie, pentru a asigura ca institutiile angajatoare respecta reglementarile
legale privind recrutarea. Tn Belgia, Selor, agentia centrald de recrutare in administratia
publica centrald, auditeaza periodic esantioane aleatorii de concursuri de recrutare cu
ajutorul unei retele de specialisti in recrutare, pentru a se asigura ca se respecta standardele
de calitate impuse pentru recrutare. Similar, in Marea Britanie, Comisia pentru Functia
Publica (Civil Service Commission — CSC), organismul care stabileste standardele pentru
recrutarea in functia publicd, auditeaza anual institutiile publice si le atribuie un punctaj, in
functie de capacitatea acestora de a derula corect recrutarile. CSC le poate solicita institutiilor
sa isi revizuiasca procedurile si in cazul in care nu se intreprinde nicio masura, poate sa dea
comunicate publice in care evidentiazd deficientele identificate. In Marea Britanie, Cabinet
Office poate inspecta si monitoriza institutiile din administratia publica, pentru a se asigura
ca reglementdrile privind functia publica sunt respectate®?.

Agentiile de MRU analizate investesc resurse substantiale pentru a sprijini institutiile
publice in implementarea politicilor si reglementarilor de MRU, emitand ghiduri,
organizand consultari si oferind formari profesionale. De exemplu, o practica comuna este
publicarea de manuale operationale adresate atat personalului din departamentele de HR,
cat si managerilor si angajatilor din administratia publicd, in care se explicd cum pot fi
operationalizate politicile de MRU pentru fiecare functie cheie, inclusiv recrutare, mobilitate
si planificare strategica a fortei de munca. in Franta, DGAFP are un rol central in coordonarea
unui numar de platforme de consultare si feedback cu reprezentantii ministerelor de resort,
de exemplu prin intalniri periodice cu directorii de RU din ministerele de linie, cu scopul de a
promova si a obtine sprijin pentru propunerile de politici interministeriale>°.

Toate tarile selectate pentru vizitele de studiu au centralizat, in diferita masura, functiile
de suport operational/tranzactional pentru anumite functii de MRU. Belgia, CE, Irlanda si
Marea Britanie au extins progresiv serviciile centralizate de suport operational, cu scopul de
a prelua responsabilitatea pentru operatiunile de back-office asociate RU (precum calculul
salarial, procesarea cererilor de concediu, tranzactii interne, etc.) pentru intreaga
administratie public3. Tn Franta, se lucreaza la introducerea unei platforme electronice pentru
servicii comune (RenoiRH) la nivelul tuturor ministerelor, care s-ar concentra preponderent
pe digitalizarea proceselor birocratice. Aceste centre de servicii partajate pot fi localizate in
institutia centrala pentru MRU, ca PersoPoint in Belgia si Centrele de Gestiune de Conturi
(Account Management Centers) in CE, pot fi institutii independente ca Pay Master’s Office
(responsabil pentru calculul si plata salariilor) la CE si National Shared Services Office in
Irlanda sau pot fi pozitionate la centrul guvernului, precum Government Shared Services din
cadrul Cabinet Office in Marea Britanie.

Agentiile centrale de MRU analizate ofera diferite tipuri de sprijin si indrumare pentru
planificarea fortei de munca la nivel de institutie, adesea in colaborare cu ministerele de
finante si alti actori. in CE, planificarea fortei de muncd este supervizati de Comitetul de
Management Corporativ (Corporate Management Board), care ofera recomandari cu privire

58 Conform Codului de management pentru Functia Publica (disponibil la https://www.gov.uk/government/publications/civil-
servants-terms-and-conditions)
59 A se vedea https://www.fonction-publique.gouv.fr/fonction-publique-1087
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52.

53.

la alocarea resurselor umane la nivelul organizatiei®. in Franta si in Belgia agentiile centrale
pentru MRU colaboreaza cu autoritatile bugetare pentru a asigura sustenabilitatea financiara
a planificarii fortei de munca. De exemplu, in Franta, DGAFP co-aproba cotele de promovare
pentru ministere impreuna cu alt departament din cadrul Ministerului de Finante pentru a
controla costurile de personal la nivelul administratiei centrale. De asemenea, DGAFP, in
cadrul unor conferinte anuale, ofera departamentelor de RU din ministere linii directoare pe
baza carora sa realizeze o planificare a fortei de munca care reflecta prioritatile strategice de
RU. Tn Belgia, BOSA monitorizeaza (prin intermediul unei platforme electronice pe care o
gazduieste, numita Sepp) cheltuielile de personal ale fiecarei institutii din administratia
publica federala si, ca un control ex-ante, poate evidentia riscurile iminente de cheltuieli
excesive cu personalul. BOSA poate ajuta si la evaluarea fezabilitatii financiare a planurilor de
lucru ale institutiilor, la solicitarea ministrului responsabil cu bugetul si a ministrului
responsabil pentru functia publica. Planurile de lucru trebuie aprobate ulterior de ambii
ministri. In Irlanda, CSHRD sprijina institutiile in realizarea planificarii fortei de muncé, oferind
sabloane si Indrumari standardizate privind planificarea fortei de muncd, dar si formare
specificd pentru managerii de RU. Tn Marea Britanie, institutiile si realizeaza planificarea
fortei de munca pe baza ghidurilor si analizelor periodice ale Cabinet Office.%!

Agentiile centrale pentru MRU stabilesc politicile si reglementarile privind recrutarea in
administratia publica si unele dintre aceste agentii gestioneaza servicii partajate de
recrutare a personalului in administratia publica. De exemplu BOSA, prin Selor, organizeaza
majoritatea concursurilor de recrutare pentru administratia publica federala belgiana si
furnizeaza institutiilor angajatoare o lista finala cu candidati eligibili pentru selectia pe post.
Chiar si institutiile care nu folosesc Selor pentru recrutare au totusi obligatia de a publica
concursul de recrutare pe pagina de Internet a Selor. Tn mod similar, CE recruteazd personalul
permanent si pe cel contractual prin intermediul Oficiului European pentru Selectia
Personalului (European Personnel Selection Office- EPSO), un departament independent de
servicii operationale. Tn Marea Britanie si in Irlanda au fost create centre partajate de
recrutare pentru intreaga administratie publica, insa institutiile au posibilitatea de a nu le
folosi. Tn Irlanda, institutiile pot si-si gestioneze singure procesul de recrutare de personal
doar in cazul in care Comisia pentru Numiri in Functii Publice (Commission for Public
Appointments) le acrediteazd si-si deruleze propriile concursuri de recrutare. in Marea
Britanie, institutiile au la dispozitie serviciile oferite de Civil Service Resourcing, un centru
partajat de recrutare in administratia publica.

Tn aproape toate cazurile analizate, agentiile pentru MRU stabilesc politici si proceduri

standardizate pentru managementul performantei si sprijina institutiile publice in
implementarea acestora. Toate agentiile elaboreaza ghiduri si manuale pentru practicieni,
iar in Irlanda, Belgia si CE agentiile ofera si formare specializata in realizarea evaluarilor de
performantd pentru managerii de linie si/sau specialistii in RU . Tn Belgia, toate institutiile din

60 European Commission, C(2018) 7704 Final, Communication to the Commission: Streamlining and strengthening corporate
governance within the European Commission (disponibil la https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/file_import/streamlining-
strengthening-corporate-governance-european-commission_en.pdf)

61 National Audit Office (2017) Report by the Comptroller and Auditor General on Capability in the Civil Service (disponibil la
https://www.nao.org.uk/report/capability-in-the-civil-service/)
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administratia publica federala trebuie sa transmita agentiei centrale de MRU un raport
complet despre evaludrile de performanta realizate. Irlanda, Marea Britanie si CE dispun de
proceduri standardizate care sa ii ajute pe managerii de linie sa identifice si sa rezolve cazurile
de performanta scdazuta a angajatilor.

54. Agentiile centrale pentru MRU analizate sunt implicate in diferite roluri in procesul de
elaborare a politicilor de salarizare pentru administratia publica. Agentiile de MRU,
impreuna cu autoritatile bugetare, pot avea un rol principal in elaborarea politicii generale
de salarizare pentru toate categoriile de personal din administratia publica, asa cum se
intampla Tn Belgia si in Franta. In Irlanda, ins3, elaborarea politicii de salarizare pentru
functionarii publici nu intra Tn mandatul CSHRD, aceasta responsabilitate revenind unui
departament specializat din cadrul Ministerului de Finante®2. Un caz special este cel al Marii
Britanii, unde institutiile isi stabilesc propriile sisteme de salarizare, respectand liniile
directoare generale pentru salarizare stabilite de Cabinet Office. Institutiile trebuie sa
raporteze anual catre HM Treasury (echivalentul unui Minister de Finante si Economie) datele
privind cheltuielile de personal. Dintre cele 5 cazuri analizate, acordarea primelor de
performanta pentru personalul din administratia publica (intelese ca bonusuri ce pot fi
primite repetat, fara a majora permanent salariul de baza) a fost folosita in trecut, dar oprita
in Belgia si in Irlanda, pe cand in Franta®® si Marea Britanie® e inca utilizata.

55. Formarea, sau mai degraba invatarea si dezvoltarea pe tot parcursul vietii (”learning and
development” - 1&D), a devenit un element central al politicii de MRU din toate tirile
analizate. Aproape toate tirile (cu exceptia Belgiei) elaboreazd planuri multianuale de 1&D la
nivelul administratiei publice sub diferite forme, prin care se stabileste directia strategica
pentru adresarea nevoilor de competente crescute ale personalului sau de capacitate
organizationald. Pentru elaborarea acestor strategii, agentiile centrale pentru MRU se
coordoneaza cu institutiile din administratia publica pentru a identifica prioritatile si nevoile
de formare strategice. De exemplu, in Franta, DGAFP colaboreaza cu ministerele de linie
pentru a elabora un cadru multianual de T&D®® pe care, ulterior, ministerele de linie il vor
reflecta in strategiile lor individuale de 1&D. O abordare similard are si CE, unde DG HR
elaboreazd strategia pentru 1&D®® in consultare cu Directiile Generale din cadrul CE si
gestioneaza bugetul central al CE pentru dezvoltarea personalului. Pentru derularea
activitatilor de formare, institutiile fie aleg ele insele furnizorul (ca in Franta si Belgia), fie
folosesc furnizori centrali de formare pentru subiecte transversale (ca in Irlanda si Marea
Britanie).

62 A se vedea https://whodoeswhat.gov.ie/division/per/PS-pay-pensions/

63 A se vedea https://www.fonction-publique.gouv.fr/primes-et-indemnites

64 Cabinet Office and HM Treasury (2018) Civil Service Pay Guidance 2018 to 2019 (disponibil la
https://www.gov.uk/government/publications/civil-service-pay-guidance-2018-to-2019)

65 Le schéma directeur de la formation professionnelle tout au long de la vie des agents de I'Etat (2017) (disponibil la
https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/publications/politiques_emploi_public/schema-directeur-de-la-formation-
professionnelle-2017.pdf)

66 European Commission C(2016) 3829 final, Communication to the Commission on Learning and Development Strategy of the
European Commission (disponibil la http://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/3/2016/EN/C-2016-3829-F1-EN-MAIN-PART-
1.PDF)
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56. Dintre tarile vizitate, Belgia se evidentiaza ca o tara care a trecut printr-o reforma extinsa
in domeniul MRU in administratia publica in ultimul deceniu. La inceputul anilor 2000,
guvernul federal belgian a initiat o reforma a administratiei publice federale, numita
»,Copernicus”, sub conducerea unui ministru pentru reforma administrativa puternic si cu
sprijin substantial din partea tuturor partidelor politice. Reforma a urmarit transformarea
administratiei publice federale intr-un angajator mai bun si intr-un furnizor de servicii de
calitate citre cetdteni. In acest scop, s-a pus accentul pe simplificarea proceselor si pe
reorientarea catre rezultate®”. Mai mult decat atat, organigrama guvernului federal a fost
reproiectata pentru a deveni mai putin ierarhica si pentru a le conferi ministerelor de resort
rolul principal in pregatirea politicilor publice. Conducerea institutiilor a inceput sa fie numita
pe mandate cu perioada determinata si evaluata in functie de gradul de atingere a
obiectivelor agreate cu decidentii politici. A fost introdus si un nou sistem de MRU, care avea
la baza un cadru de competente si o clasificare a familiilor functionale ale posturilor. Deciziile
strategice de RU au fost descentralizate catre ministere si, mai ales, catre managerii de linie,
in timp ce procesele administrative de MRU au fost centralizate intr-o agentie de servicii
partajate (BOSA), care sa acopere intreaga administratie publica federald. Reforma a fost
intrerupta la 3 ani de la lansare, insa multe din schimbarile introduse s-au pastrat, unele
dintre acestea chiar fiind dezvoltate in continuare. Printre cele mai de succes au fost
integrarea platformelor IT pentru MRU, pana atunci fragmentate intre ministere, intr-o
platforma unica la nivelul intregii administratii publice centrale. Consolidarea sistemelor IT a
condus ulterior la introducerea serviciilor de suport centralizate®®. De asemenea, reforma a
institutionalizat procesul de planificare strategica a fortei de munca in guvernul federal.
Planificarea fortei de munca, care este realizata la nivel de institutie, a inceput sa fie legata
oficial de anvelopa bugetara pentru personal, stabilita de guvernul central, sub
supravegherea BOSA.%°

57.1n concluzie, paradigmele si tendintele de reforma din sectorul public au avut implicatii
diferite pentru MRU. Desi aranjamentele institutionale continua sa fie foarte eterogene,
agentiile centrale de MRU sunt necesare pentru a elabora politici si linii directoare privind
modul in care institutiile publice isi gestioneaza personalul, pentru a stabili sau a ajuta la
agrearea Vviziunii strategice pentru MRU, si pentru a ajuta institutiile publice sa Tsi
implementeze politicile si procedurile de RU si s& isi gestioneze mai bine personalul. Tn cele
din urma3, fiecare tara trebuie sa aleaga propriul model institutional si set de instrumente care
se potrivesc cel mai bine provocarilor de MRU cu care se confrunta. Urmatorul capitol
prezinta categoriile de resurse umane din administratia publica romaneasca, precum si
provocarile identificate pe baza informatiilor disponibile, ce stau in calea atingerii viziunii
propuse. Capitolul 4 analizeaza in detaliu configuratia institutionala si distributia functiilor din

67 Thijs, N. (2004), Modernising the Belgian Federal Public Administration: Points of attentions and lessons from an ambitious
and large scale “Copernican” reform programme, as seen in the European Commission (2017), The Quality of Public
Administration “Toolbox”

68 |dem 21

69 Vos, Anne de, et. al. (2012), Human Resources Planning in the Belgian Federal Government, presentation given at the OECD
Symposium on “The Government Workforce of the Future: Innovation in Strategic Workforce Planning in OECD Countries” on
11-12 June 2012. As seen in Huerta Melchor, O. (2013), “The Government Workforce of the Future: Innovation in Strategic
Workforce Planning in OECD Countries”, OECD Working Papers on Public Governance, No. 21, OECD Publishing, Paris.
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cadrul sistemului de MRU din Romania, prezentand si un set de optiuni pentru adresarea
provocarilor identificate.
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3 PREZENTAREA RESURSELOR UMANE DIN ADMINISTRATIA PUBLICA
ROMANEASCA

3.1 Categoriile de resurse umane din administratia publica romaneasca

58.Tn Romania, nu existd o definitie uniformd sau o distinctie clard a personalului din
administratia publica ca o categorie separata de restul personalului din sectorul bugetar.
Constitutia, Legea 90/2001 privind organizarea si functionarea Guvernului Romaniei si Legea
administratiei publice locale nr. 215/2001 stabilesc principiile si mecanismul general pentru
functionarea administratiei publice, fara a face insa o distinctie intre administratia publica si
sectorul bugetar. Si Codul Administrativ propus reflectd aceeasi abordare’. De asemenea,
MFP considera intregul personal platit de la buget ca parte a administratiei publice”.

59. Distinctia dintre administratia publica si sectorul bugetar mai amplu’2 se face in principal in
Legea-cadru privind salarizarea personalului platit din fonduri publice (153/2017), care
defineste personalul din administratia publica (atat functionari publici, cat si personal
contractual) ca pe o familie ocupationald din cadrul sectorului bugetar’?, distinctd de
invatamant, sanatate si asistentd sociald, cultura, diplomatie, aparare, ordine publica si
siguranta national3, si justitie’®. Implicit, aceasta incadrare reflectd, de exemplu, deosebirea
facutd de OCDE intre ,,public servants”— nucleul de personal din institutiile publice centrale,
adica ministere si agentii cu atributii de elaborare de politici si supraveghere-, si ,angajatii din
sectorul public in totalitatea sa”, adica personalul din institutiile care livreaza servicii (e.g.,
cadre didactice, medici, etc.), personalul din domeniul securitatii nationale si al ordinii
publice, cel din sistemul judiciar sau demnitarii’>.

60. Functionarii publici sunt cei care ocupa functii publice, i.e. care exercita ,prerogative de
putere publica”. Acestia sunt reglementati de Legea 188/1999, care defineste sfera generald
de cuprindere a functiei publice si include o lista a activitatilor specifice numai functionarilor
publici (Art. 2). Acestea includ, printre altele, punerea in executare si elaborarea de legi si
acte normative, elaborarea de politici si strategii, gestionarea resurselor umane si a resurselor
financiare, precum si consilierea, controlul si auditul public intern. Codul Administrativ (CA)
propus a incercat sa defineasca mai clar rolul functionarilor publici, eliminand, printre altele,

punerea in executare a legilor si actelor normative din lista prerogativelor de putere publica

70 Art. 5, pp)

" Conform website-ului MFP: http://www.mfinante.ro/pagina.html?categoriebunuri=numar-salariati-bugetari&pagina=domenii&menu=Buget
72"General government” in terminologia Fondului Monetar International (FMI)

73 Anexa VIII la titlul Familie ocupationala de functii bugetare ,,Administratie”.

74 Cu toate acestea, cateva pozitii de functionari publici cu statut special sunt incluse in alte familii ocupationale decat
Administratie, ca de exemplu ,Diplomatie” (Anexa IV la Legea 153/2017) sau , Aparare, ordine publica si siguranta nationald”
(Anexa VI la Legea 153/2017).

75 A se vedea OECD, Recommendation of the Council on Public Service Leadership and Capability, OECD/LEGAL/0445;
https://legalinstruments.oecd.org/en/instruments/OECD-LEGAL-0445: “Public Servants: toti angajatii de la stat care lucreaza in
functia publicd, care pot fi angajati in virtutea mai multor mecanisme contractuale (e.g., statutul Functionarului Public, contracte
colective, contracte care respectd dreptul muncii), sau contracte individuale de munca pe perioada nedeterminata sau
determinata, fara a include Tnsa angajatii din sectorul public general, care de obicei sunt reglementati de cadre de ocupare
alternative (e.g., majoritatea medicilor, cadrele didactice, politia, personalul militar, cel din sistemul judiciar sau oficialii alesi)”
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61.

62.

si adaugand o lista de activitati specializate care sunt percepute ca prerogative de putere
publica, reflectate in momentul de fata in statul special asociat anumitor tipuri de functionari
publici (Art.377). Tabelul 23 din Anexa 7.2.3. compara definitia prerogativelor de putere
publica din Legea 188 privind Statutul Functionarilor Publici cu cele din Codul Administrativ
propus.

Cu toate acestea, conceptul de ,functionar public”’ are doua intelesuri in legislatia
romaneasca. Primul, definit in Legea privind Statutul functionarilor publici (188/1999), este
si cel reflectat in politicile si in strategiile din administratia publica. Al doilea este cel din Codul
Penal (Legea 286/2009). Din perspectiva legii penale, functionarul public este persoana care
exercitd un serviciu de interes public pentru care a fost investitd de autoritdtile publice sau
care este supusd controlului ori supravegherii acestora cu privire la indeplinirea respectivului
serviciu public. Conform acestei definitii mai ample, si alte categorii de personal din ,,sectorul
bugetar” sunt ,,functionari publici”’®.

Legea 188/1999 prevede si posibilitatea statutelor speciale, facind deosebire intre functiile
publice generale si cele specifice. Functiile generale sunt comune tuturor autoritatilor
publice, pe cand cele specifice sunt asociate unor atributii specializate ale unor autoritati
publice’’. Recrutarea si managementul carierei pentru anumite functii speciale (,manageri
publici”’® la nivel central si arhitect-sef la nivel local) sunt gestionate de ANFP, in timp ce
altele sunt acoperite de statute speciale si sunt gestionate de respectivele ministere de resort
sau autoritati publice. Unele statute speciale sunt mentionate explicit in Legea privind
Statutul Functionarilor Publici’®, insd in afara de aceasta nu exista principii sau linii directoare
clare pentru a identifica ce tip de functii publice au nevoie de un statut special si care nu.
Institutiile publice au obligatia de a armoniza statutele speciale cu statutul general al
functionarilor publici si s3 obtina avizarea acestui statut de citre ANFP.8% ins4, in practics,
aceasta cerintd nu este intotdeauna respectatd®’. Mai mult decat atat, unele functii specifice
sau pozitii cu statut special sunt reglementate de legi care nu sunt statute speciale stricto
sensu. De exemplu, Legea concurentei nr. 21/1996 introduce functia de inspector de
concurentd ca functie publica specializatd®?, fara a oferi insa alte detalii despre drepturi si
obligatii, sau prevederile privind cariera.

76 De exemplu, prin hotdrarea nr 8/2017 Tnalta Curte de Casatie si Justitie a stabilit c3 cadrele didactice din fnvatamantul
preuniversitar sunt considerate ca functionari publici, chiar daca nu fac parte din functia publica.

77 Legea 188/1999, art. 7.

78 Reglementat prin OUG 92/ 2008

79 Art. 5 para.(1). Acestea includ: structurile de specialitate ale Parlamentului, structurile de specialitate ale Administratiei
Prezidentiale, structurile de specialitate ale Consiliului Legislativ, serviciile diplomatice si consulare, politia si alte structuri ale
Ministerului de Interne, precum si alte servicii publice stabilite prin lege.

80 Art, 110 din Legea 188/ 1999

81 MDRAP/ANFP (2013). Analiza actelor normative care contin dispozitii referitoare la statutele speciale aplicabile Functionarilor
Publici.

82 Art 21(3); Similar, Legea 144/2007 introduce functia de inspector de integritate, mentionand cd este o functie cu statut
special, insa nu exista alt act normativ care sa specifice in ce consta acest statut special, i.e., reglementarea drepturilor,
obligatiilor, sau carierei inspectorilor de integritate, diferita de cea general aplicabild Functionarilor Publici.
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> Provocare: In momentul de fatd nu existd o evidentd oficiald unitard a functionarilor
publici cu statut special, principii sau linii directoare clare despre cand ar trebui sa fie
folosite statutele speciale, si o armonizarea consecventa a statutelor speciale cu
L188/1999.

63. Functionarii publici se impart in inalti functionari publici, functionari publici de conducere
si functionari publici de executie®3. Pentru Tnaltii functionari publici exista dispozitii speciale
de recrutare si de management al carierei®*, de o maniera asemanatoare cu ,Senior Civil
Service”, conform utilizérii internationale a termenului®®. Tnsa corpul acesta este relativ mic,
deoarece pozitiile de Tnalti functionari publici se rezuma la secretari generali (SG) si secretari
generali adjuncti in institutiile centrale®, precum si la prefecti si subprefecti, care sunt
reprezentantii administratiei centrale la nivel judetean®’. Tn 2017, erau 206 inalti functionari
publici si 10 posturi vacante dintr-un total de 170.821 de functii publice®2.

64. Persoanele alese sau numite politic (demnitari) isi exercita prerogativele in baza unui
mandat. Codul Administrativ propus a mutat granita dintre nivelurile politic si administrativ,
transformand unele pozitii de Tnalti functionari publici in pozitii de demnitate publica. Este
cazul secretarului general si al secretarului general adjunct al Guvernului, precum si al
prefectilor si subprefectilor, care reprezinta Guvernul la nivel judetean®. Impactul unor astfel
de schimbari asupra obiectivelor de a profesionaliza si depolitiza administratia publica prin
crearea si consolidarea unui corp de elita de inalti functionari publici nu este clar si necesita
o analiza aprofundat3.®°

65. Conform Statutului Functionarilor Publici, personalul contractual ar trebui sa deruleze
activitati pur de suport, precum si alte activitati (nespecificate) care nu implica prerogative
de putere publica®'. Ocuparea personalului contractual este reglementatd in cea mai mare
parte de Codul Muncii (Legea 53/2003). Pe langa personalul contractual, si magistratii,
cadrele didactice, demnitarii si personalul din subordinea acestora sunt exclusi in mod explicit
de la dispozitiile Legii privind Statutul functionarilor publici. Exista insa anumite categorii de
personal din administratia publica reglementate de statute care se refera si la Codul Muncii
si la Statutul functionarilor publici — ca de exemplu asistentii sociali®2. Tn practica, acestia din
urma par sd fie inclusi in categoria personalului contractual®. Tn alte cazuri, personalul care

831188/1999, Art. 10

84 HG 341/2007

85 Kuperus and Rode (2016), Top Public Managers in Europe Management and Employment in Central Public Administrations
(disponibil la http://www.eupan.eu/files/repository/20170206084104_TopPublicManagersinEuropemainreport.pdf)

86 Nivelul 1+ in clasificarea functiilor de management de top elaborata de Kuperus & Rode (2016:15).

871188/199 Art 12; L240/2004 privind prefectii

88 Raport privind managementul functiilor publice, ANFP, 2017.

83 Varianta Codului Administrativ adoptata prin OUG 57/2009 nu mai include aceasta prevedere.

9 HG 196/2016 pentru aprobarea tezelor prealabile ale proiectului Codului Administrativ. in cazul prefectilor si subprefectilor,
tezele preliminarii ale Codului Administrativ propus sustin ca este necesara consolidarea rolului acestora in calitate de
reprezentanti ai Guvernului care coordoneazj servicii descentralizate. Tns3 in alte téri care detin pozitii similare, ca de exemplu
Franta, prefectii sunt Tnhalti functionari publici.

911.188/1999, art. 6a)

92 De exemplu, L466/2004 privind Statutul asistentului social (art 5, a))

93 Date de la Inspectia muncii, toamna anului 2018
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exercitd functii de control si supervizare®® in anumite sectoare, cum ar fi inspectorii scolari,
sunt recrutati din randul personalului care presteaza servicii publice (cadre didactice, in
exemplul de fatd) si sunt incadrati ca si personal contractual, nu functionari publici.

66. Per ansamblu, este dificila deosebirea sistematica si exacta intre pozitiile care exercita
prerogative de putere publica si care prin urmare trebuie ocupate de functionari publici
(functii publice), si pozitiile care nu exercita aceste prerogative si care, deci, pot fi ocupate
de personal contractual. Un raport recent de evaluare a impactului reglementarilor
(Regulatory Impact Assessment - RIA)®> arata ca , existd o abordare nesistematica in ceea ce
priveste definitia functionarului public, functiei publice si delimitarea acestora comparativ cu
alte pozitii cu contract individual de muncd”.®® Uneori fisele de post ale personalului
contractual sunt similare cu cele ale functionarilor publici, iar personalul contractual
ocazional indeplineste responsabilitati similare cu functionarii publici, chiar in cadrul aceleiasi
institutii. Confuzia se reflecta si in legislatia Tn vigoare pentru anumite tipuri de pozitii. De
exemplu consilierii pentru afaceri europene sunt personal contractual, desi realizeaza
activitati care pot fi considerate ca fiind prerogative de putere publica, cum ar fi elaborarea
de strategii si politici®’. Tn plus, unele pozitii contractuale incluse la Capitolul Il, Anexa VIII din
Legea-cadru 153/2017 ca functii de specialitate in unele institutii de nivel central sunt legate
clar de prerogative de putere publica, insa reglementate ca functii contractuale. De exemplu,
chiar si pozitiile de conducere de nivel inalt, precum cele de secretar-general si director, pot
fi contractuale in administratia publica central&®®.

» Provocare: din cauza absentei unei interpretari consecvente a ,prerogativelor de
putere publica” posturile din administratia publica sunt dificil de clasificat in functii
publice sau pozitii contractuale — atat in lege cat si in practica.

67. In ultimul an, contextul a favorizat transformarea pozitiilor contractuale in functii publice.
Aceasta tendinta a fost mentionata in diferite interviuri efectuate pentru aceasta analiza.
Datele disponibile nu permit o estimare a numérului de pozitii afectate de acest proces. Tns3
din interviuri reiese ca aceasta tendintd este rezultatul salarilor mai mari acordate
functionarilor publici in urma intrarii in vigoare a Legii cadru privind salarizarea nr. 152/2017.
n acelasi timp, mai multi experti ANFP au subliniat faptul cd modificirile aduse de Legea
156/2018 la Legea 188/1999 le permit institutiilor publice sa transforme pozitiile contractuale
fara a mai cere avizul ANFP%°,

94 Care pot fi considerate prerogative de putere publica

9 Banca Mondiala (2017), Raportul Evaludrii Impactului Reglementarilor: Un sistem de ocupare mai bun la nivelul administratiei
publice centrale” elaborat sub proiectul RAS pe “Dezvoltarea Capacitatii Administratiei Publice Centrale de a Realiza Studii de
Impact”. A se vedea si ANFP (2015). Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei institutii cu atributii in
gestiunea personalului contractual din administratia publica.

% |bidem, p. 14.

97 QUG 19/2003, art. 1, para. (1). Rolul acestora este de sprijinire a ,,programelor si reformelor necesare pentru indeplinirea
obligatiilor ce decurg din calitatea Romaniei de stat membru al Uniunii Europene”

%8 A se vedea Anexa viii Capitolul Il al Legii 153/2017.

99 Avizarea necesitd aprobarea ex-ante a ANFP. Conform modificarilor legale este necesara doar notificarea ANFP (in termen de
10 zile) cu privire la transformarea posturilor contractuale in functii publice.
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68. Absenta unei interpretari uniforme a prerogativelor de putere publica genereaza o serie de
provocari. in primul rand, avand in vedere regimurile de reglementare diferite aplicabile
diferitelor categorii de personal, aceasta poate genera discrepante si inegalitati intre categorii
de personal si pozitii — In ceea ce priveste remunerare egald pentru munca egald, obligatii si
recompense asociate pozitiilor similare (inclusiv managementul carierei), si in ceea ce
priveste drepturile conferite pozitiilor de functionar public reglementate de statute diferite
sau a personalului contractual care exercitd atributii de functie publicd. in al doilea rand,
aceasta ar putea duce, pe viitor, la o slabire sau depopulare a functiei publice. De exemplu,
Codul Administrativ propus in 2018 a modificat pozitia de arhitect-sef din functie publica in
pozitie contractuald (Art 639)%°. Nota de fundamentare a Codului propus nu a oferit o
justificare pentru aceasta reclasificare. Aceasta poate fi interpretata ca un pas spre slabirea
functiei publice, deoarece se poate sustine In mod legitim cad arhitectii-sefi exercita
prerogative de putere public3. in al treilea rand, avand in vedere separarea responsabilititilor
pentru colectarea datelor despre resursele umane din sectorul public, detaliata in sectiunea
4.8, lipsesc date detaliate despre restul categoriilor de personal, in afara functionarilor
publici. Tn contextul disponibilitatii limitate a datelor despre personalul contractual,
urmatoarea sectiune prezinta datele existente si analizeaza principalele provocari pentru
MRU din perspectiva atragerii, utilizarii, pastrarii si motivarii personalului, concentrandu-se
in principal pe functionarii publici.

3.2 Prezentarea de ansamblu a resurselor umane din administratia publica
romaneasca si a principalelor provocari

69. In 2018, angajatii din sectorul public reprezentau aproximativ 13,79% din totalul angajatilor
din Romania. Procentul este mai mic decét in alte state membre ale UE, iar in 2013, acest
procent era cel mai scazut din UE, atat pentru administratia publica, cat si pentru sectorul
bugetar, conform unui raport din 20171 (a se vedea Figura 57 din Anexa 7.2.3). Ocuparea in
sectorul public a crescut Tn perioada 2005-2008, insa a scazut semnificativ in urma crizei
financiare din 2008-2010 si de atunci a ramas la un nivel scazut (a se vedea Figura 6).

Figura 6. Ocuparea in sectorul public din Romania, 2008-2018

100 Versiunea actuald a Codului Adminsitrativ adoptata prin OUG 57/2019 nu mai include aceasta prevedere.
101 Raportul CE “A comparative overview of public administration characteristics and performance in EU28” (O prezentare
comparativa a caracteristicilor si performantei administratiilor publice din UE28), 2017, p. 8.
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70.Tn octombrie 2018, cheltuielile cu salariile din sectorul public au reprezentat 27,9% din

71.

cheltuielile publice si 7,4% din PIB. Deja din 2017, Romania ocupa pozitia a doua in ceea ce
priveste ponderea cheltuielilor salariale in totalul veniturilor incasate la buget siinregistra cea
mai mare crestere anuald a cheltuielilor cu salariile ca procentaj din PIB din UE 28103, Aceasta
pondere ridicata se datoreaza partial veniturilor bugetare in scadere si partial cresterilor
salariale introduse inainte de adoptarea Legii-cadru privind salarizarea din 2017. Per
ansamblu, procentul salariilor din totalul cheltuielilor guvernamentale a oscilat intre un
minim de 18,7% in 2011 si un maxim de 25,2% in 2017 (a se vedea si sectiunea 4.7 Politica de
salarizare).

O imagine clara de ansamblu a numarului personalului contractual din sectorul public sau
din ,,administratia publica” mai restransa este mai greu de obtinut, datorita fragmentarii
bazelor de date. Datele colectate pentru monitorizarea Legii-cadru 153/2017, care au devenit
disponibile recent, pot deveni o sursa valoroasa pentru viitoare analize ale compozitiei si
provocarilor specifice personalului contractual din administratia publica. O analiza mai
aprofundatd a acestor date pentru anul 2018 va fi efectuata ca parte a livrabilului 2.3 al
acestui RAS. Pentru datele disponibile echipei Bancii Mondiale in Aprilie 2019, o varianta de
aproximare ar fi aceea de a ne uita la personalul din institutiile publice care angajeaza cel
putin un functionar public. Doar 56% din institutiile de la nivel central (excluzand cele din
sanatate, invatamant, afaceri interne, aparare si justitie) si 69% din institutiile locale sunt in
baza de date a ANFP, adica angajeaza cel putin un functionar public (a se vedea Figura 55 din
Anexa 7.2.3). n aceste institutii se regdseste aproximativ 27% din personalul din sectorul
public. Tn acest subset al institutiilor publice, in medie aproximativ 42,4% din pozitii sunt

102 Nr, persoane ocupate in sectorul public au fost extrase din baza de date a MFP, conform datelor publicate periodic la:
http://www.mfinante.gov.ro/pagina.html;jsessionid=5M9a3LzEOGFIWzY7rHcdJ3sQApIS3MpfdixnKT3g.www1:serverl2?categor

iebunuri=numar-salariati-bugetari&pagina=domenii&menu=Buget%22; Numar persoane ocupate in total la nivel national: baza

de date a INS: http://www.insse.ro/cms/ro/search/node/tempo
103 Conform Raportului Consiliului Fiscal din 2017, pagina 74. Disponibil la: http://consiliulfiscal.ro/raport 2017 final.pdf
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http://consiliulfiscal.ro/raport_2017_final.pdf

functii publice, in timp ce restul sunt contractuale. La nivel local, aproximativ 71% din
personalul acestor institutii este contractual, fatd de 15% la nivel central si teritorial'®* (a se
vedea Figura 7). Un procent mare din personalul contractual al institutiilor publice identificate
lucreaza in domeniul asistentei sociale. De exemplu, peste o treime sunt asistenti personali
pentru persoane cu handicap gravi®.

Figura 7. Functionarii publici si personalul contractual — nivel central vs. local, institutii
selectate
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Sursa: date ANFP si Inspectia muncii pentru anul 2018. Esantionul include doar institutii publice care au
cel putin un functionar public in rdndul personalului.

72. Per total, functionarii publici reprezinta doar aproximativ 11,6% din totalul angajatilor din
sectorul public. Aceasta cifra nu include functionarii publici cu statute speciale, pentru care
nu exista date centralizate. La nivel local sunt relativ mai multi functionari publici decat la
nivel central si teritorial (53,8%, respectiv 46,2% din totalul functionarilor publici). Desi, per
ansamblu, efectivul de personal din sectorul public a scazut incepand cu 2008, numarul
functiilor publice a crescut cu peste 18% in ultimul deceniu, de la 143.642 in 2007 la 170.821
in 20179, Totusi, numarul functionarilor publici (pozitii ocupate) a crescut doar cu 11%. in
ceea ce priveste structura functiei publice, in 2017 aproximativ 11% din posturi erau de
conducere, in timp ce 89% erau de executie. Distributia a ramas stabila in ultimul deceniu,

104 Nivelul central si teritorial include ministere si agentii subordonate
105 Date de la Inspectiei muncii, noiembrie 2018.
106 Raportul anual al ANFP 2017, pagina 6
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proportia pozitiilor de conducere variind in jur de 11% din totalul posturilor, cu un minim de
7,6% in 2009. Doar aproximativ 0,1% din pozitii sunt de inalti functionari publici (216 in 2017).

Figura 8. Evolutia functiilor publice
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73. Functionarii publici au un nivel inalt de educatie, 85% fiind absolventi de studii universitare.
Acestia includ functionarii publici de conducere, si cei de clasa | de executie. Functia publica
are doar cateva pozitii pentru care se cere si este suficienta o diploma profesionald/studii
superioare de scurta durata (pozitiile de executie clasa a ll-a), insa pentru un procent
important din functiile publice ocupate (14%) este nevoie doar diploma de bacalaureat (clasa
a lll-a).

74. Per ansamblul functiei publice, femeile reprezinta 65% din functionarii publici. Acest lucru
reflectd tendintele regionale — de exemplu, in 2016, in Polonia, femeile reprezentau 69% din
personalul administratiei centrale (Ungaria — 72%, Slovacia — 68%)7. Tns3 reprezentarea
femeilor scade la nivelurile superioare ale functiei publice: ele constituie 69% din functionarii
publici de executie din clasa | si 59% din functionarii publici de conducere, insa doar 30% din
inaltii functionari publici.

Figura 9. Functionari publici dupa educatie si gen

107 QECD (2017), Government at a Glance 2017, OECD Publishing, Paris, p. 96
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75. In ceea ce priveste varsta, doar aproximativ 20% din functionarii publici au sub 40 de ani si
doar 5% sub 30. Aceasta tendinta reflecta dinamica de varsta a populatiei din Romania, desi
aceasta este mai accentuata in functia publica decat in randul populatiei generale, unde 47%
au sub 40 de ani (a se vedea 56 din Anexa 7.2.3). Per ansamblu, Romania reflecta tendintele
regionale!®® in ceea ce priveste procentul angajatilor de la stat care au sub 50 de ani (a se
vedea si Figura 57 din Anexa 7.2.3)'%°, Actuala structurd de varsta a functionarilor publici
sugereaza cd urmatoarea tranzitie majora, cand un numar mare de functionari se vor
pensiona, va avea loc Tn aproximativ 15 ani (a se vedea Figura 10 de mai jos).

Figura 10. Distributia functionarilor publici, dupa vérstd si grad

108 A se vedea si Analiza sistemelor de recrutare si evaluare a performantei in administratia publicd din Romania, ANFP/MDRAP
(2015)

109 Thijs, N., Hammerschmid, G., & Palaric, E. (2017). A comparative overview of public administration characteristics and
performance in EU28 (p. 44)
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76. Dupa cum sugereaza si Figura 10 de mai sus, mai grav decat imbatranirea corpului de
functionari publici este dezechilibrul cand vine vorba de distributia pe grade: un procent
foarte mare al functionarilor publici de executie este la cel mai inalt grad profesional
(superior), comparativ cu un procent foarte scazut de debutanti. Aceasta situatie, semnalata
in Raportul RIA 2017 privind sistemul de ocupare in administratia publica centrald??, s-a
acutizat si mai mult. Procentul functionarilor publici de executie in gradul profesional de
superior a crescut rapid in ultimii ani — de la 57,49% in 2013 la peste 70% in 20171! (a se
vedea si Figura 11 de mai jos). In 2018, peste jumatate din pozitiile de debutant nu erau
ocupate (a se vedea Figura 59 din Anexa 7.2.3). Aceasta tendinta genereaza niste provocari
semnificative pentru managementul carierei functionarilor publici, dupa cum se discuta in
sectiunea 4.5.1 a acestui raport.

Figura 11. Functionarii publici de executie, dupa grad

110 Banca Mondiala (2017), Raportul Evaludrii Impactului Reglementarilor: Un sistem de ocupare mai bun la nivelul
administratiei publice centrale
111 ANFP (2017), Raport privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici pentru anul 2017, p.7
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77. Intrarile si iesirile de personal in si din functia publica au fost comparativ putine in ultimii
ani. (a se vedea Figura 12 de mai jos). De exemplu, in 2017 intrarile in functia publica au
reprezentat doar aproximativ 6,6%, iar iesirile au reprezentat 4,4% din totalul functionarilor
publici. Principala modalitate de a intra in functia publica a reprezentat-o concursul de
recrutare (87% din persoanele nou angajate in 2017). Tnsa doar 30% din noii angajati au fost
debutanti. Motivele de iesire din functia publica sunt mai diverse: doar 45,5% dintre iesiri au
fost ca urmare a pensionarii sau din motive medicale si peste 30% ca urmare a
demisiilor/incetarii contractului de munca (a se vedea si Figura 12 privind intrarile si iesirile
din functia publica, dupa tipul acestora, din Anexa 7.2.3).

Figura 12. Intrarile si iesirile din functia publici (% din functionarii publici)

7,0%
6,0%
5,0%
4,0%
3,0%
2,0%

1,0%

0,0%

2012 2013 2014 2015 2016 2017

B Angajari M lesiri

Sursa: date ANFP

78. Procentul functiilor publice vacante este ridicat, situat la aproximativ 17% din pozitii. Rata
este mai ridicata la nivel local, si pentru pozitiile de debutanti, 59% dintre acestea fiind
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vacante Tnh 20172, Motivele acestui procent ridicat de posturi vacante nu sunt foarte clare.
Partial, acestea au fost generate de inghetarea frecventa a angajarilor (2009-2012, a doua
jumdtate a anului 2017, 2018), care a limitat recrutarea in sectorul public. Tn cadrul
interviurilor desfasurate pentru aceasta analiza, s-a sugerat si ca procentul mare de posturi
vacante ar fi generat, partial, de structurile organizationale extrem de fragmentate, unde
unele pozitii sunt lasate vacante pentru a crea mai multe posturi de conducere. Totusi,
ponderea posturilor vacante la nivel de conducere si de executie este similara. Procentul
mare al posturilor neocupate ar putea semnaliza si atractivitatea redusa a locurilor de munca
din sectorul public. Intr-adevér, datele ANFP pentru perioada 2015-2017 arat3 c3 la 18% din
concursurile de recrutare organizate de ANFP nu s-a prezentat niciun candidat. De asemenea,
exista perceptia cd un numar de pozitii contractuale au fost reclasificate in functii publice 113
ca urmare a faptului ca Legea cadru a salarizarii din 2017 a sporit atractivitatea functiei
publice - chiar daca aceasta atractivitate difera intre institutii din cauza discrepantele salariale
persistentel!4,

Figura 13. Functii publice ocupate si vacante''®
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79. Pe langa procentul ridicat al posturilor vacante exista si o rata mare a numirilor temporare

pe pozitii de conducere — peste 20% in 20176, Datele disponibile pentru ultimii 10 ani
documenteaza o utilizare frecventa a acestei practici, cu varfuri atinse in 2010, 2013 si 2017.
Desi numarul posturilor de conducere din administratia publica a crescut in ultimii 10 ani cu

112 Date preluate din ANFP (2017), Raport privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici pentru anul 2017,
pp. 5-7 (disponibil la: http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/01082018%20Raport%20ManagementFP%20%202017.pdf)

113 Interviuri organizate de echipa BM in octombrie 2018

114 Interviuri ale BM, octombrie 2018

115 ibid, pagina 5

116 ANFP (2017, Raport anual privind management functiilor publice
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aproximativ 21% (de la 15.817 la 19.152), numirile temporare au crescut semnificativ mai
mult (a se vedea Figura 14). Numirile temporare par a fi in special numeroase pentru Tnaltii
functionari publici, pentru care ANFP a emis 147 de aprobari in 2017 7. Acest numar
reprezinta aproximativ 68% din pozitiile de inalti functionari publici.

Figura 14. Numiri temporare avizate de ANFP
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Sursa: ANFP (2017), Raport anual cu privire la managementul functiilor publice, p. 10

80. Rotatia personalului si mobilitatea in functia publica sunt greu de estimat, din cauza lipsei
unor date clare. Interviurile au sugerat ca in unele institutii rotatia de personal este ridicata,
partial din cauza discrepantelor salariale!'®. O astfel de rotatie mare afecteazd memoria si
continuitatea institutionald!?®. Instabilitatea institutionald poate fi agravatd de reorganizari
frecvente. Datele disponibile sugereaza ca din 2013 pana in 2017, ANFP a emis un numar
relativ mare de avize pentru schimbari de structuri organizationale (a se vedea Figura 15). Din
pacate, insa, In momentul de fata datele nu permit o analiza mai aprofundata, deoarece nu
indica cate din aceste avizari se referd la modificari organizationale majore, si cate duc la
schimbari minore, care afecteaza doar cateva posturi. De exemplu, daca prin schimbari
majore ne referim la cele care au necesitat Hotarari de Guvern (HG) privind organizarea si
functionarea institutiei, atunci in 2017 au fost aproximativ 59 de reorganizari semnificative
dintr-un total de 96 de institutii centrale. Interviurile au relevat ca uneori aceeasi institutie
poate face reorganizari chiar si de trei ori pe an??°.

Figura 15. Numdrul avizelor ANFP pentru crearea de functii publice 2013-2017

1177n 2017 erau 216 pozitii de inalti functionari publici. A se vedea Raportul anual al ANFP privind managementul functiilor
publice, 2017, p. 8-9

118 Interviuri cu ANFP si MDRAP, octombrie 2018

119 |bid

120 |nterviuri organizate de echipa BM in octombrie 2018
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81. In concluzie, datele privind compozitia demografica a functiei publice ne arat3 c3 aceasta
reflecta, in mare masura, in tendintele regionale: tendinta de imbatranire (persoanele peste
40 reprezinta peste 75% dintre functionarii publici), nivel Tnalt de educatie (85% dintre
functionari publici au studii superioare) si predominanta femeilor (65,72% dintre functionarii
publici) — desi acestea sunt reprezentate mai putin in randul cadrelor de conducere, si chiar
si mai putin intre Tnaltii functionari publici.

82. Exista, insa, si unele provocari specifice Romaniei: un grad ridicat de posturi vacante in
functia publica; o proportie mare de numiri temporare in functiile publice de conducere; o
piramida a gradelor ,inversata”, cu multi functionari publici de executie ajunsi la cel maiinalt
grad profesional si doar un numar restrans de persoane nou-intrate in sectorul public; si,
posibil, o rotatie mare de personal pentru unele institutii publice.

83. Datele disponibile, analizate in aceasta sectiune, ne ofera cateva indicii despre provocarile
asociate atragerii, utilizarii, retentiei si motivarii persoanelor potrivite pe pozitiile potrivite,
cel putin pentru functia publica. Atractivitatea functiei publice pare sa fi crescut dupa
introducerea Legii-cadru a salarizarii din 2017. ins efectele legii pot fi limitate de inghetarea
angajarilor, cumulata cu implementarea neuniforma a legii si cu discrepantele salariale care
inca persista (a se vedea si sectiunea 4.7 Politica de salarizare). Per ansamblu, intrarile si
iesirile din functia publica sunt destul de reduse (cam 5-6% pe an). Peste 15 ani se asteapta o
iesire masiva din sistem, ca urmare a pensiondrilor. ins3, la momentul actual, mai putin de
jumatate din cei care parasesc functia publica o fac prin pensionare (aproximativ 40% din
iesiri). Aceste date sugereaza ca ar putea exista o mica problema de retentie, a carei cauze
necesitd o analizd mai aprofundatd. in plus, din cauza discrepantelor salariale, unele institutii
au dificultati in a-si pastra personalul calificat!?!. Tn ceea ce priveste utilizarea personalului,
procentul ridicat al posturilor vacante si al numirilor temporare, precum si reorganizarile
relativ frecvente, care nu au intotdeauna o justificare strategica (a se vedea si sectiunea
4.2.2), sugereazd ci existd loc de imbunétatire. Tn final, avand in vedere cd cea mai mare
parte a functionarilor publici nici nu intra si nici nu ies din sistem, una dintre cele mai mari

121 |nterviuri derulate de BM in octombrie 2018.
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provocari continua sa fie modul in care personalul existent poate fi abilitat si motivat sa atinga
performante ridicate (a se vedea si sectiunile 4.4 Managementul performantei, 4.5
Managementul carierei, 4.6 Formare). In actualul sistem, progresul rapid al personalului de
executie de la un grad la altul, precum si numarul mare de numiri temporare pe pozitii de
conducere, pot restrange oportunitatile de cariera in functia publica. Aceste limitari ar putea
demotiva personalul si poate reduce atractivitatea functiei publice, mai ales pentru tinerii
calificati si ambitiosi.
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4 ANALIZA FUNCTIONALA ORIZONTALA: MANAGEMENTUL
RESURSELOR UMANE TN ADMINISTRATIA PUBLICA DIN ROMANIA

84. Dupa cum s-a mentionat deja in Capitolul 1, atragerea, retentia, utilizarea si motivarea
personalului calificat necesita un sistem de MRU transparent, echitabil si care
recompenseaza in mod sistematic si consecvent performanta. Acesta se obtine prin
interactiunea mai multor functii de MRU (a se vedea si Figura 16 de mai jos), care includ:
planificarea strategica a RU, corelata cu nevoile institutionale (sectiunea 4.2); recrutare
transparenta, bazata pe merit (sectiunea 4.3); un sistem modern pentru managementul
performantei (sectiunea 4.4), corelat cu un management transparent al carierei, care ofera
oportunitati de dezvoltare a personalului (sectiunea 4.5) prin politici corespunzatoare de
formare sau Tnvatare si dezvoltare (sectiunea 4.4); si o politica de remunerare competitiva,
transparenta si echitabila, atat pe verticala cat si pe orizontala (sectiunea 4.7). Un cadru de
competente care defineste abilitatile de care are nevoie personalul din administratia publica
pentru a atinge performante ridicate poate contribui la integrarea diferitelor functii de RU,
de la identificarea nevoilor de personal pana la recrutare si dezvoltarea carierei. Pentru a
evalua daca actualele politici si procese de MRU indeplinesc corespunzator aceste functii,
sunt necesare date detaliate pentru toate categoriile de personal din administratia publica,
colectate pe baza de proceduri solide de raportare, centralizare si validare (sectiunea 4.8).

Figura 16. Functiile de MRU si prezentarea analizei orizontale
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85. Asa cum s-a afirmat deja in Capitolul 1, institutiile publice sunt cele care trebuie sa
indeplineascd bine aceste functii de MRU. in acest scop, ele trebuie abilitate si
responsabilizate printr-un cadru legislativ si institutional care defineste clar drepturi si
responsabilitati, asigurand consecventa in gestionarea personalului si indeplinirea functiilor
cheie de MRU de catre institutiile publice. Asa cum s-a discutat in Capitolul 2, configuratiile
institutionale pentru MRU sunt foarte diverse, inclusiv in ceea ce priveste functiile de MRU
centralizate - sub coordonarea unei institutii principale pentru MRU- sau descentralizate
citre institutiile publice. Tns3, dupd cum s-a observat, toate tirile analizate au un organism
central pentru MRU cu atributii strategice, analitice si de reglementare. Urmatoarea
subsectiune descrie principalele institutii implicate in MRU in administratia publicd din
Romania in timp ce sectiunile 4.2 - 4.8 analizeaza mai in detaliu cadrul legal si institutional
pentru fiecare functie cheie de MRU.

4.1 Institutii implicate in MRU

86. In administratia publicd din Romania, responsabilititile pentru MRU sunt impartite intre
mai multe institutii: Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice (MDRAP),
Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP), Ministerul Muncii si Justitiei Sociale
(MMIS), Secretariatul General al Guvernului (SGG), Institutul National de Administratie (INA),
Inspectia Muncii si Ministerul Finantelor Publice. Tn plus, diferite institutii publice
reglementeaza si gestioneaza functii publice cu statut special in sfera lor de competenta, ca
de exemplu Ministerul Afacerilor Interne (ofiteri de politie), Ministerul Afacerilor Externe
(personalul diplomatic si consular) sau Administratia Nationald a Penitenciarelor din cadrul
Ministerului Justitiei. Tabelul 24 din Anexa 7.2.4 prezinta mandatele diferitelor institutii
centrale implicate in MRU de-a lungul ciclului de politici publice si pentru functii de MRU
diferite, precum si legislatia aferenta. Figura 17 de mai jos rezuma principalele institutii cu
atributii de MRU din actualul sistem, iar paragrafele urmatoare ofera mai multe detalii.
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Figura 17. Institutii implicate in MRU
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87. Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice (MDRAP) este autoritatea publica

88.

centrala responsabila cu elaborarea politicilor si strategiilor publice pentru administratia
publicd'?. Tn cadrul MDRAP, responsabilitatea pentru aceastd zond ii revine Directiei
Generale administratie publicd'?3, alcatuita din trei unitdti**: (1) Directia pentru strategii si
reforme Tn administratia publica; (2) Directia pentru politici fiscale si bugetare locale; si (3)
Directia pentru servicii comunitare de utilitati publice si parcuri industriale. La randul ei,
Directia pentru strategii si reforme in administratia publica include trei servicii: (1) Serviciul
reglementare; (2) Serviciul implementarea strategiei administratiei publice; si (3) Serviciul
descentralizare.

Organizarea interna a MDRAP reflecta atributiile acestuia de elaborare a strategiilor si
politicilor pentru administratia publica, precum si de elaborare si avizare a legislatiei
aferente. Tnsd nu existd nicio unitate desemnat3 special pentru a coordona si monitoriza
politicile asociate MRU. Actuala sa structura, asa cum este ea reflectata in regulamentul de
organizare si functionare (ROF), sugereaza ca MDRAP pune in principal accent pe politicile
fiscale si bugetare si pe descentralizare, precum si pe implementarea SCAP-ului. Desi ANFP si
INA sunt subordonate MDRAP, actualul cadru legislativ si ROF-ul MDRAP nu ofera detalii
despre modul in care acesta supravegheaza si coordoneaza cele doua institutii sau despre
cum contribuie la elaborarea politicilor de MRU pentru administratia publica.

122 A se vedea si HG 51/2018

123 A se vedea Ordinul Ministrului Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice nr. 2534/26.03.2018

124 In conformitate cu Regulamentul de Organizare si Functionare (ROF) al MDRAP, aprobat prin Ordinul Ministrului Dezvoltarii
Regionale si Administratiei Publice nr. 2534/26.03.2018.
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89. Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP), subordonata MDRAP, este mandatata cu
»crearea si dezvoltarea unui corp de functionari publici profesionist, stabil si impartial”2>.
Este responsabila de elaborarea politicilor si a strategiilor pentru functia publica si
gestionarea functiei publice prin redactarea, monitorizarea si supervizarea aplicarii legislatiei
in domeniu si prin mentinerea evidentei functiilor si functionarilor publici generali si a unor
functii publice specifice’?®. ANFP poate promova pe agenda guvernamentald proiecte
legislative si politici vizand functia publica doar prin intermediul MDRAP.

90. Institutul National de Administratie (INA), subordonat si el MDRAP, indeplineste atributii
privind organizarea de programe de formare specializata si perfectionare profesionala
pentru personalul din administratia publica, in parteneriat cu anumiti furnizori de formare.
Tntre 2001 — 2006, INA a fost unicul furnizor de formare pentru administratia public3, aceasta
fiind obligatorie pentru functionarii publici. Tn 2006, INA si-a pierdut exclusivitatea, cu
exceptia programelor specializate de formare pentru naltii functionari publici si managerii
publici. Tn 2009, a fost desfiintat si unele din responsabilititile sale au fost transferate citre
ANFP, care a devenit responsabil pentru stabilirea cadrului de reglementare si furnizarea
programelor de formare pentru functionari publici. Tn 2016, INA a fost reinfiintat!?’ si
mandatul sau actual include furnizarea serviciilor de formare de specialitate pentru
personalul din administratia publica, derularea de activitati de cercetare si inovare in
administratia publica, precum si elaborarea sau actualizarea standardelor ocupationale
pentru functiile din domeniul administratiei publice. ANFP continua sa aiba mandat pentru
stabilirea domeniilor prioritare de formare pentru functionarii publici cu statutul general,
deoarece centralizeaza date privind nevoile de formare de la institutiile publice®?8.

91. Ministerul Muncii si Justitiei Sociale (MMJS) este autoritatea publica centrala responsabila
de (i) politica generala de ocupare a fortei de munca, ce include si Codul Muncii (Legea
53/2013), care reglementeaza atat angajarea in sectorul privat cat si angajarea pe pozitii
contractuale in sectorul public; (ii) elaborarea si monitorizarea Legii cadru a salarizarii in
sectorul public (Legea 153/2017). MMJS ar trebui sa colaboreze cu ANFP in ceea ce priveste
politica de salarizare a functionarilor publici*?®. De asemenea, MMIS este principala institutie
responsabila cu autorizarea furnizorilor privati de formare si cu actualizarea Clasificarii
Ocupatiilor din Romania (COR). MMIJS monitorizeaza anual implementarea legii salarizarii cu
privire la diferitele componente salariale platite personalului bugetar, in timp ce Ministerul
Finantelor Publice (MFP) trebuie sa realizeze o monitorizare trimestriala a cheltuielilor
salariale totale pe sectoare si pe ordonatorii principali de credite.

92. Inspectia Muncii, subordonata MMIS, pastreaza evidenta personalului contractual atat din
sectorul privat, cat si din sectorul public'3°. Principalul sdu rol este acela de a controla

125 | egea 188/1999, art. 21

126 A se vedea HG 1000/2006 privind organizarea si functionarea ANFP

127.0G nr. 23/2016

128 pentru functionarii publici cu statut special, institutia care le gestioneaza sistemul de cariera ar trebui sa acopere si ,,politica”
de formare, conform Art.13 din HG 1066/2008. De exemplu Ministerul Afacerilor Externe planificd si monitorizeaza formarea
personalului diplomatic, iar programele sunt livrate, in principal, prin Institutul Diplomatic Roman.

129 HG 12/ 2017 privind organizarea si functionarea MMJS

130 HG 905/ 2017
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93.

94.

95.

96.

respectarea prevederilor din Codul Muncii si a reglementarilor privind sanatatea si
securitatea la locul de munca. Baza de date pe care o gestioneaza contine informatii despre
contractele individuale de munca ale institutiilor publice si private, insa baza de date in sine
nu face o distinctie intre personalul din sectorul privat si cel din sectorul public sau cel din
administratia publica (decat dupa codul institutiei).

SGG are un mandat indirect de a sprijini politicile si reformele in MRU, prin rolul sau de
organism principal de coordonare a planificarii strategice la nivel central. Printre
responsabilitatile sale principale sunt cele de a dezvolta si promova un sistem eficient pentru
elaborarea politicilor si pentru planificarea strategica si de a asigura coordonarea
interinstitutionald'3! in toate domeniile de politicd public3, inclusiv in ceea ce priveste
reforma administratiei publice, MRU in sectorul public si elaborarea si implementarea
planurilor strategice institutionale (PSl-uri). SGG elaboreaza planul de lucru al Guvernului,
asigurand si indrumare metodologica si coordonare generala pentru folosirea instrumentelor
de politica publica.

Ministerul Finantelor Publice (MFP) este autoritatea publica centrala responsabila cu
programarea bugetara multianuald, cu elaborarea bugetului anual si cu monitorizarea
cheltuielilor publice. MFP stabileste plafonul pentru personalul din institutii publice si
colecteaza date privind costurile cu personalul din administratia publica, pe baza informatiilor
furnizate de ministerele de resort. MFP este principala autoritate responsabila cu planificarea
strategica in domeniul fiscal-bugetar®32,

Unitatile de RU din institutiile publice au preponderent responsabilititi/sarcini
administrative, precum tinutul evidentei deciziilor de numire si eliberare din functie,
gestiunea dosarelor profesionale ale angajatilor, transmiterea de notificari si solicitari de
avize catre ANFP, conform legislatiei aplicabile diferitelor procese MRU, cum ar fi recrutarea.
ANFP ar trebui sa asigure ,suport si coordonare metodologica” pentru unitatile de RU din
institutiile publice, atat la nivel central cat si local'®. Tn cadrul institutiilor publice,
departamentele de RU sunt fie directii/servicii sau compartimente distincte sau sunt grupate
cu alte functii de suport, ca de exemplu bugetarea si achizitiile.

Multe ROF-uri mentioneaza printre responsabilitatile unitatilor de RU nu doar suport
administrativ si raportare, ci si elaborarea de strategii si analize privind RU. Tns3 acest lucru
se realizeaza rareori. De exemplu, ROF-ul MDRAP*34 mentioneaza c3 directorul directiei de
RU este responsabil cu planificarea, implementarea si monitorizarea politicilor si procedurilor
de RU, dar si cu planificarea fortei de munca pentru MDRAP, pe baza analizei gradului de
incircare cu sarcini a personalului'®. Tnsd in general, atributiile strategice nu par a fi
operationalizate pe deplin in majoritatea institutiilor publice.

131 Conform Art. 3 alin. (1)punct 7 din HG 21/2017.

132 HG 34/ 2009

133 Art.22, alin. (1) 1) din legea 188/ 1999

134 Aprobat prin Ordinul Ministrului Dezvoltarii Regionale nr. 2534/ 2018

135 ROF-ul MDRAP aprobat prin Ordinul Ministrului Dezvoltarii Regionale nr. 2534/ 2018, art. 217, alin. (2), Il).
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97.

98.

99.

Anumite aspecte de MRU pot fi discutate si agreate si de comisiile paritare!3. Comisiile
paritare sunt alcatuite dintr-un numar egal de reprezentanti desemnati de conducatorul
institutiei publice si de sindicatele la care sunt afiliati majoritatea angajatilor. in cazul in care
cei mai multi functionari publici nu sunt membri ai unui sindicat reprezentativ, ei isi pot vota
reprezentantii In comisia paritara. Comisiile sunt consultate cu privire la conditiile de lucru,
masuri de formare pentru functionarii publici (doar cand finantarea este de la bugetul de stat)
si masuri generale pentru a creste performanta institutiei publice. Comisiile emit opinii
consultative. Un studiu din 2014 sugereaza ca aceste comisii nu sunt foarte vizibile in cadrul
institutiilor publice si ca nivelul de satisfactie al personalului in ceea ce le priveste este unul
mixt!37,

CNCISCAP este forul principal pentru coordonarea monitorizarii Strategiei pentru
Consolidarea Administratiei Publice (SCAP)'38. Acesta este condus de Prim-ministru si
include reprezentanti la nivel de ministru/secretar de stat din SGG, Ministerul Fondurilor
Europene, MFP, MDRAP si Ministerul Comunicatiilor si Societatii Informationale. Secretariatul
tehnic este asigurat de SGG. CNCISCAP are ca rol principal monitorizarea SCAP si formularea
de propuneri pentru modificarea strategiei. De asemenea, CNCISCAP creeaza si grupuri de
lucru tematice. Un grup de lucru relevant pentru reforma MRU este cel pe resurse umane.
CNCISCAP a jucat un rol cheie in redactarea Strategiei privind Dezvoltarea Functiei Publice
(SDFP). Trebuie mentionat ca MMJS nu face parte din CNCISCAP, in ciuda mandatului pe care
ministerul il are pentru politica de salarizare. O alta absenta importanta este cea a ANFP, care
se presupune ca este reprezentata prin MDRAP, caruia ii este subordonata.

CNCISCAP faciliteaza coordonarea la nivel inalt a reformei din administratia publica, insa
lipsa continuitatii reprezentantilor politici nominalizati in structura 1ii afecteaza
performanta®3®. O provocare mentionata in timpul interviurilor a fost capacitatea limitata a
CNCISCAP de a aborda intarzierile din implementarea SCAP. Majoritatea actorilor recunosc
insa importanta coordonarii de la nivel Tnalt a monitorizarii SCAP, care contribuie la
constientizarea importantei agendei de reforma pentru MRU.

100. Tn Decembrie 2018, Parlamentul a adoptat o lege prin care se creeaza un Consiliu national

pentru dezvoltarea resurselor umane din administratia publicd??, insarcinat cu rol de
indrumare si de coordonare inter-institutionala pentru strategiile si legislatia care vizeaza

136 Articolele 73 si 74 din Legea 188/ 1999

137 Badea, C. (2014). Parity commissions and trade unions. Mechanisms of social dialogue for decent labor conditions in the
public administration. (Comisiile paritare si sindicatele. Mecanisme de dialog social pentru conditii decente de muncd in
administratia publicd). Studiu derulat in cadrul unui proiect pentru ,imbunatatirea dialogului social in administratia publics”,
finantat de Guvernul norvegian prin granturile norvegiene 2009-2014 (disponibil la
http://www.anfp.gov.ro/continut/Proiect dialog social)

138 Creat prin HG 909/2014 pentru aprobarea SCAP. Regulamentul de organizare si functionare al CNCISCAP a fost aprobat prin
Decizia Prim-ministrului nr. 100/2015

139 Interviuri realizate de echipa BM in octombrie 2018

140 | egea privind Consiliul national pentru dezvoltarea resurselor umane din administratia publica a fost publicata in Monitorul
Oficial al Romanici, Partea | nr. 329 din 25 aprilie 2019.
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MRU!, Consiliul de RU propus include atat parteneri sociali cat si institutii publice, rezervand
6 locuri pentru reprezentantii institutiilor publice (SGG, MDRAP, ANFP, MFP, MMIJS si MEN)
si 7 pentru alti actori relevanti (4 din structurile asociative ale autoritatilor locale, 2 din mediul
academic, 1 din ONG-uri si 2 din confederatiile sindicale). Reprezentantii institutiilor publice
trebuie sa aiba expertiza in domeniul RU, fiind nominalizati pentru un mandat de 4 ani printr-
o hotdrare a Prim-ministrului (PM). Prim-ministrul este responsabil de conducerea si sa
coordonarea lucrdrilor Consiliului. Principalele atributii ale Consiliului pentru RU, in baza legii
propuse, sunt:

e Evaluarea realizarii obiectivelor strategice din strategiile de MRU relevante pentru
administratia publica;

s Pregatirea si prezentarea catre PM a unui raport anual privind MRU din administratia
publica;

s |dentificarea prioritatilor pentru reforma MRU;

e Emiterea de avize consultative privind strategiile nationale si proiectele legislative
care ar avea un impact asupra resurselor umane din administratia publica la nivel
national;

e Pregatirea de rapoarte, studii si analize privind MRU in administratia publica; si
e Facilitarea comunicarii activitatilor Consiliului si ale institutiilor sale.

101. Consiliul pentru RU are potentialul de a imbunatati coordonarea in elaborarea
politicilor vizand MRU, cu conditia sd fie bine operationalizat. Pentru aceasta va fi nevoie (i)
de o distinctie clara intre rolul de coordonare si cele de consultare si consiliere ale Consiliului;
(ii) de asigurarea leadership-ului politic dar si de expertiza tehnica adecvata si (iii)
concentrarea activititilor Consiliului pe livrabile strategice concrete. ins3 chiar dacd acest
Consiliu este operationalizat, alte provocari ce rezulta din fragmentarea institutionala pot
persista daca nu sunt luate masuri suplimentare. Pentru o mai buna intelegere a acestor
provocari, urmatoarele capitole analizeaza in detaliu cadrul institutional si legal pentru
functiile cheie de MRU descrise in Figura 16. in fiecare sectiune sunt descrise mai intai
actualele legi si practici asociate respectivei functii, sunt identificate principalele provocari si
sunt propuse recomandari. Daca este cazul, se face trimitere si la modificarile propuse de
Codul Administrativin 2018. Anexa 7.2.6 prezinta mai detaliat modificarile propuse de Codul
Administrativ din 2018 pentru fiecare functie relevanta. Tabelul 18 de la finalul acestui capitol
prezinta varianta consolidata a optiunilor recomandate pentru fiecare functie.

141 Sj SCAP si SDFP (A 1.2) au propus crearea unui Consiliu independent pentru RU, alcatuit din reprezentanti ai mediului
academic si al ONG-urilor, cu rol consultativ pentru politicile de RU din sectorul/administratia publicd. Legea adoptata de
Parlament include niste schimbadri in ceea ce priveste membrii si conducerea Consiliului, deoarece in forma propusa structura ar
trebui sa fie coordonata de Prim-ministru si sa includa reprezentanti ai institutiilor publice, impreuna cu reprezentanti ai ONG-
urilor, mediului academic si al sindicatelor
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4.2 Analiza si planificarea strategica a RU

102. O analiza a guvernantei publice din Romania, realizata de OCDE in 2016, indica faptul

103.

ca in Romania nu exista o planificare strategica a fortei de munca si nici un cadru pentru
responsabilizarea managementului institutiilor publice in acest sens'#2. in momentul de
fata, in Romania exista doua procese cheie asociate planificarii nevoilor de RU: elaborarea
structurii de functii, atunci cand sunt restructurate institutiile publice, si elaborarea fiselor de
post. Un al treilea instrument era planul anual de ocupare pregatit de institutiile publice, in
baza caruia ANFP elabora planul anual de lucru pentru functiile publice in administratia
publica centrald!*3. Modificarile recente aduse Statutului Functionarilor Publici au eliminat
acest plant#4,

SDFP nu contine dispozitii specifice privind planificarea fortei de munca in afara
introducerii cadrului de competente, pe care ANFP trebuie sa il dezvolte pentru functia
publica. Acesta are potentialul de a consolida actualele procese de planificare, cu conditia ca
diferitele procese sa fie mai bine legate unele de celelalte si corelate cu un plan global
strategic de RU pentru administratia publica, cel putin la nivel central. Aceasta abordare ar
putea facilita, printre altele, o legatura mai clara intre nevoile institutionale, recrutare,
formare si managementul performantei si al carierei, care sa aiba la baza competentele
necesare, nu doar efectivele de personal.

4.2.1 Planificarea nevoilor de RU

104. Principalii actori implicati in planificarea nevoilor de RU sunt institutiile publice si

departamentele de RU de la nivel central si local, Agentia Nationala a Functionarilor Publici
si Ministerul Finantelor Publice (MFP)%,

a. Institutiile publice au responsabilitatea de a elabora politicile si instrumentele interne
pentru gestionarea si planificarea propriilor resurse umane, indiferent de categoria
angajatilor'4®. In teorie, fiecare institutie publicd are proceduri operationale aprobate
de conducatorul institutiei, care au ca scop clarificarea proceselor, a pasilor ce vor fi
urmati si a documentelor ce vor fi pregatite. Procedurile acopera toate categoriile de
pozitii din institutie, nu doar cele specifice functionarilor publici.

142 A se vedea http://www.oecd.org/gov/public-governance-review-scan-romania.pdf, p. 11

143 Hotdrarea de Guvern 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei Functionarilor Publici,

cu modificérile ulterioare, si Ordinul presedintelui ANFP nr. 7660/2006 privind aprobarea instructiunilor pentru aprobarea
Planului de ocupare a functiilor publice

144 A se vedea Legea nr. 156/2018, art. 22, lit. B si art. 23. Codul Administrativ propus a reintrodus dispozitiile.

145 planificarea nevoilor de resurse umane este acoperita in legislatia primara si secundara, ca de exemplu Legea nr. 188/1999

privind statutul Functionarilor Publici, cu modificarile ulterioare, Hotdrarea de Guvern nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor

privind organizarea si dezvoltarea carierei Functionarilor Publici, cu modificarile ulterioare, si Ordinul presedintelui ANFP nr.
7660/2006 privind aprobarea instructiunilor pentru aprobarea Planului de ocupare a functiilor publice

146 1n conformitate cu cerintele Codului controlului intern managerial, aprobat prin Ordinul 600/2018 (versiunile anterioare ale

Codului: Ordinul 400/2015, 946/2005).
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b. Agentia Nationala a Functionarilor Publici avea responsabilitatea de a verifica
documentele de planificare pregatite de institutii si sa le avizeze din perspectiva
respectarii dispozitiilor legale privind functia publica si functionarii publici.

c. Ministerul Finantelor Publice asigura bugetul pentru personalul angajat in institutiile
publice si pentru posturile vacante planificate pentru ocupare. Acesta verifica si
avizeaza conformarea documentelor de planificare transmise de institutii cu bugetul.

105. ncepand cu 2007'¥, institutiile centrale trebuie si elaboreze Planuri Strategice
Institutionale (PSl-uri) pe termen mediu (4 ani). O parte a PSl-ului este analiza resurselor
disponibile, inclusiv a resurselor umane, si proiectia resurselor necesare pentru ca institutia
sa-si indeplineasca principalele prioritati si obiective. Planul este aprobat de fiecare ministru,
fiind monitorizat si actualizat periodic. insd pand acum evaludrile privind resursele umane
incluse in PSI-uri nu au fost clar corelate cu planul anual de ocupare.

Planificarea nevoilor de RU - caracteristici:

e Planurile de ocupare reflectau numarul maxim de pozitii, fara a se concentra insa pe
nevoile de competente ale institutiei sau pe legatura dintre nevoile de RU si obiectivele
si prioritatile institutionale;

e MFP avizeaza planurile institutionale de ocupare in functie de incadrarea acestora in
buget; si

e Planificarea se face, in mare parte, de jos in sus. Nu exista o limita de resurse stabilita
de sus in jos sau un plan strategic pe termen mai lung in ceea ce priveste nevoile de RU
din administratia publica.

106. Planul anual de ocupare in functia publicd*® era pregitit de Agentia Nationald a
Functionarilor Publici pentru institutiile de la nivel central, si de primari sau de presedintii
Consiliilor Judetene pentru administratia locala (a se vedea Figura 18 si Figura 19 de mai jos).
Acesta reflecta numarul functiilor publice disponibile si al celor ocupate, la nivel de
institutie/administratie publica centrala. Planul includea numarul maxim de pozitii pe fiecare
clasa si grad, precum si numarul maxim de posturi ce urmau a fi create sau supuse
reorganizarii, promovarii si recrutarii.

147 Hotdrarea de Guvern nr. 1807/2006 pentru aprobarea Componentei de management din cadrul Metodologiei privind
sistemul de planificare strategica pe termen mediu al institutiilor administratiei publice de la nivel central; Hotararea de Guvern
nr. 158/2008 pentru aprobarea Componentei de programare bugetara din cadrul Metodologiei privind sistemul de planificare
strategica pe termen mediu al institutiilor administratiei publice de la nivel central. **** n momentul de fatd SGG deruleaza un
proces consultativ privind o nouad Hotarare de Guvern care modifica actualele metodologii de Planificare Strategica
Institutionald — a se vedea detalii la: http://www.sgg.ro/legislativ/docs/2016/10/dyOsbfwm389g21thjg p.pdf

148 Art. 23 din Legea 188/1999 privind Statutul Functionarilor Publici, cu modificarile ulterioare. Va rugam sa consultati si
modificarile recente introduse de Legea 156/2018 care a abrogat Art. 22/b si Art. 23 al Legii 188/1999. Codul Administrativ
propus pastreaza prevederile originale.
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Figura 18. Procesul de definire a planului anual de ocupare a functiilor publice — la nivel
central**®

Conducatorul ANFP ANFP solicita

fiecarei institutii pregéteste ANFP consulta MFP ANFP
centrale i sindicatele transmite
\ planul global . aprobarea 2
pregateste de ocupare a reprezentative orealabil a planul catre
propunerea si 0 funcille despre planul planului Guvern, spre
trans;r\nr\;t:pcatre publi - centralizat e aprobare

* pana la 1 iulie - pentru * pana pe 1 august + 1-15 August + pana pe 15 septembrie  * pand pe 15 septembrie
anul care urmeaza

Figura 19. Procesul de definire a planului anual de ocupare a functiilor publice — la nivel
local'*°

Primarul/presedinte

IeJanfiliului atL:teobr:Jtiaet’”seé I?ac:éle Consiliul
s ANFP transmite sjustrle local/judetean
proppugereé “o comentarii Si I —— aproba planul si
transmite catre observatii conform. transmite o copie

catre ANFP

ANFP, pentru

aprobare prealabild sugestilor ANFP

+ pana pe 31 august- pentru + in maxim 30 de zile + pana pe 15 octombrie
anul urmator

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

149 A se vedea Ordinul presedintelui ANFP nr. 7660/2006 privind aprobarea instructiunilor pentru aprobarea Planului de

ocupare a functiilor publice
150 | dem 2
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Provocari

108. Planificarea anuala a RU era un proces de rutina, realizat intr-o mare masura de jos in
sus. in timpul interviurilor cu personalul din ANFP, s-a mentionat faptul ca planul de ocupare
a fortei de munca nu a fost foarte bine inteles de institutii, ajungand sa fie doar o formalitate.
Si unele departamente de RU (din
institutii locale) percepeau elaborarea Planificarea nevoilor de RU — provocari :
planului ca pe un proces ,in mare parte
inutil”, din cauza rigiditatii excesive®®?.
Astfel, planul de ocupare nu fsi
indeplinea functia de planificare.

= Slaba corelare 1intre nevoile strategice
institutionale si cele operationale, pe de o
parte, sicompetentele necesare, pe de cealalta
parte;

109. Planificarea anuala a RU nu aveain
vedere legatura dintre nevoile
strategice si operationale ale institutiei
si competentele necesare. De exemplu, " Lipsa de corelare cu Planul Strategic

= Un proces preponderent descentralizat,
realizat de jos Tn sus;

desi  existd  Planuri  Strategice Institutional;
Institutionale, nu exista o analizd w Apsenta coordonirii interinstitutionale si a
strategicd a nevoilor de resurse umane indrumarii pentru o abordare strategicid a
care sd informeze aceste planuri, ceea planificirii; si

ce limiteaza capacitatea institutiei de a
adapta forta de munca la dinamica
prioritatilor strategice si a nevoilor
operationale.

= Slaba implicare a managerilor  1n
managementul RU

110. Nu exista niciun proces sau organism central de decizie capabil sa abordeze planificarea
strategica a nevoilor de RU de sus in jos. Desi ANFP aviza planurile de ocupare elaborate de
institutiile publice, nu existau prevederi clare legate de consecintele aplicabile daca punctul
sdu de vedere ar fi fost ignorat. Tn plus, ANFP nu are mandatul sau autoritatea de a conduce
sau orienta procesul de planificare al RU la scara larga. Lipseste, de asemenea, si fundatia
analitica necesara unei astfel de abordari, partial din cauza lipsei datelor, a unor mandate
clare, si a capacitatii de analiza a tendintelor de ocupare a fortei de munca in administratia
publica si pentru a identifica solutii.

151 A se vedea Deloitte (2013). Raport privind dificultatile administratiei publice locale in managementul proceselor de resurse
umane, p. 72
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Recomandari

111. Planificarea necesarului de RU ar

strategice  si  operationale ale s plasarea la un nivel institutional superior a

organizatiei'>>. In contextul roménesc, unor atributii de coordonare/consultare
Planul Strategic Institutional (PSI) ar pentru analiza si planificarea strategici a
putea fi folosit in mod activ pentru a nevoilor de RU in administratia publica;

reflecta/informa planificarea resurselor
umane, fiind principalul instrument care
insumeaza prioritatile institutionale,
reflectd prioritatile strategice ale
Guvernului si face legatura cu bugetul.
Pregatirea PSl-ului include evaluarea = Alocare de resurse pentru dezvoltarea
capacitatii institutionale si a resurselor capacitatii de planificare strategica a RU
interne (inclusiv a resurselor umane) (manageri si departamente de RU);

pentru atingerea obiectivelor strategice
institutionale.  Aceasta evaluare ar
putea tine cont de o analizd mai
detaliata a dinamicii si nevoii de RU,
dupa cum se sugereaza mai jos.

= Elaborarea unei metodologii pentru
planificarea si analiza strategica a RU la nivel
de institutie si corelarea acesteia cu Planul
Strategic Institutional;

= (Consolidarea coordonarii interinstitutionale
(ex. relatia dintre Ministerul Finantelor —
ANFP — institutii).

112. Acest lucru va necesita dezvoltarea unei abordari pentru analiza si planificarea

strategica a RU, bazata pe viziunea unui sistem de MRU performant, asa cum a fost
prezentata in introducere, si consolidarea capacitatii institutiilor publice de a implementa
o astfel de abordare. Propuneri similare au fost facute si pentru ministere individuale, ca
MFP33, Organizatiile — prin intermediul departamentelor de RU lucrdnd impreund cu
managerii de linie — s-ar putea concentra pe cativa indicatori cheie de RU care surprind
principalele provocari de RU ale organizatiei in ceea ce priveste atragerea, retentia, utilizarea
si motivarea personalului (a se vedea viziunea unui sistem performant de MRU, prezentata in
introducere). De exemplu, statistici privind posturile vacante si rotatia de personal ar putea
fi folosite pentru a evalua atractivitatea organizatiei. Indicatorii demografici (e.g., forta de
munca Tmbatranita) si analiza traseelor de dezvoltare si progres in cariera ar putea fi folositi
pentru a identifica nevoi de recrutare si promovare pe termen mediu si scurt. Un plan
strategic de RU ar putea ajuta la o mai buna integrare a diverselor functii de RU la nivel de
institutie — de exemplu prin identificarea nevoile de recrutare, de formare, etc. Pentru ca un
astfel de proces sa aiba succes, este nevoie de date de RU la nivel de institutie de calitate

152 Figura 60. Exemplu de proces de planificare a posturilor si abilitatilor pentru o organizatie de la 7.2.4 prezinta o astfel de
abordare, pe baza procedurilor implementate de Directia Generala pentru functionari publici din Franta (DGAFP). Aceasta este
o versiune ambitioasa a planificarii fortei de munca, implicand simulari de diferite scenarii si o analiza a nevoilor in functie de
schimbari previzionate in politicile si cadrul de reglementare, in abilitati necesar si in dinamica campului muncii.

153 A se vedea BM (2013). Raport privind dezvoltarea Strategiei de MRU pentru 2014-2018 pentru Ministerul Finantelor Publice
din Romania.
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inaltd, de o capacitate dezvoltata a departamentelor de RU si de implicarea managerilor de
linie.

113. Procesele de planificare a RU de jos in sus si de sus in jos ar putea fi mai bine corelate,
de exemplu prin dezvoltarea unui proces centralizat de analiza si planificare strategica a RU
pe termen mediu, care sa fie conectat la procesele de planificare strategica a RU de la nivel
de institutie. O agentie centrald ar putea coordona, indruma si oferi coaching institutiilor
publice Tn ceea ce priveste planificarea strategica a RU, avand in acelasi timp si o imagine de
ansamblu asupra planificarii resurselor umane la nivelul intregii administratii publice. Ar
putea colecta si analiza date pentru a identifica tendinte si nevoi de personal Tn administratia
publica, pe care ulterior institutiile publice le-ar putea valorifica si integra in propriile procese
de planificare la nivel de institutie. in momentul de fat3, ANFP oferd o imagine de ansamblu
asupra functiei publice in raportul sdu anual, insa acesta cuprinde o analiza limitata a nevoilor
si tendintelor pe termen mediu. Nu exista niciun raport echivalent pentru personalul
contractual. O institutie coordonatoare la nivel central ar putea pregati un astfel de raport
mai amplu despre planificarea strategica a RU si ar putea coordona, indruma si consilia
procesul de planificare la nivel institutional pentru toate categoriile de personal din
administratia publica. Tabelul 3 de mai jos propune un set de indicatori pentru a monitoriza
progresul in vederea consolidarii planificarii strategice in administratia publica.

Tabelul 3. Posibili indicatori pentru analiza si planificarea RU
Date administrative Sondaje in randul personalului!>*

» % de institutii ce realizeaza analize » Opiniile angajatilor cu privire la gradul in exista

strategice si/sau planificare de RU in institutia lor cunostintele si competentele
» % de analize/planuri institutionale necesare indeplinirii obiectivelor
strategice de RU care sunt corelate cu PSI organizationale
» % analize/planuri institutionale strategice » Opiniile angajatilor cu privire la masurain care
de RU relevante care se refera la toate directorii si superiorii ierarhici Tncearca sa
categoriile de personal. utilizeze personalul potrivit pentru functia
potrivita

154 Indicatori preluati din, David S.; Recanatini, Francesca; Georgieva-Andonovska, Elena Georgieva. 2018. Public sector
governance indicators for EU regions (English). Washington, D.C.: World Bank Group (disponibil la
http://documents.worldbank.org/curated/en/228051527000705240/Public-sector-governance-indicators-for-EU-regions, pp.
50-53)
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4.2.2 Aprobarea structurilor organizationale si a reorganizarilor

114. Principalii actori cu responsabilitati in definirea structurilor organizationale si
aprobarea oricirui proces de reorganizare sunt'>: institutiile publice centrale si locale,
Ministerul Finantelor Publice si Agentia Nationala a Functionarilor Publici, care intervine doar
in anumite aspecte relevante pentru functiile publice generale.

¢ Institutiile publice sunt responsabile pentru definirea si propunerea regulamentelor lor
de organizare si functionare (ROF), iar departamentele de RU si de buget joaca rolul
principal. Rolul, functiile, atributiile, structura organizatorica si numarul de posturi ale
institutiilor este aprobat de Guvern, printr-o Hotarare de Guvern.

e Ministerul Finantelor este consultat si avizeaza propunerea de (re)organizare si
functionare a ministerelor®°®,

s Autoritatile locale sunt responsabile de elaborarea propriilor regulamente de organizare
si functionare, care trebuie aprobate Consiliului Local sau Consiliul Judetean, dupa caz.

e Agentia Nationala a Functionarilor Publici este consultata si avizeaza noile orgranigrame
si structura functiilor publice propuse de institutiile publice.

Aprobarea structurilor/a reorganizarilor - caracteristici:
» Oportunitatea este stabilita exclusiv de institutia care are initiativa.

» ANFP si Ministerul Finantelor au rol de avizare.

115. Cadrul legal stabileste raportul maxim de personal de conducere la personal de executie
(12%)*>7, numarul minim de personal pentru tipurile de unitati din institutii (ex. minim 5
persoane pentru un birou, minim 7 persoane pentru un serviciu, minim 15 persoane pentru
o directie si minim 25 de persoane pentru o directie generala®®®) si tipul relatiilor de
subordonare si coordonare. Definitia structurilor este delimitata de aceste dispozitii, care se
concentreaza mai degraba pe forma structurii, si nu pe eficienta si legatura acesteia cu
obiectivele institutionale.

116. Institutiile publice initiaza ele insele procedurile pentru crearea de noi structuri sau
pentru reorganizare. Institutia publica respectiva este responsabild sa redacteze propunerea,
sa pregateasca toate documentele necesare si sa trimita pachetul pentru avizare la ANFP si

155 | egislatia roméaneasca are dispozitii specifice in ceea ce priveste structurile institutiilor publice, precum si reguli si proceduri
ce trebuie respectate in caz de creare a unor structuri sau in cazul unor proceduri de restructurare. Principalele prevederi sunt
acoperite de Legea 90/2001 privind organizarea si functionarea Guvernului Romaniei si a ministerelor, cu modificarile
ulterioare; Legea nr. 161/2003 privind unele méasuri pentru asigurarea transparentei in exercitarea demnitatilor publice, a
functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei; Legea administratiei publice locale nr. 215/2001,
cu modificarile ulterioare; Legea nr. 188/1999 privind statutul Functionarilor Publici (a se vedea Art. 100, Art. 107, Art. 111 si
Art. 112), cu modificdrile ulterioare, si Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii (a se vedea Art. 30), cu modificarile ulterioare.

156 Legea 90/2001 nu prevede express ca aprobarea organizarii si functiondrii unei institutii publice s& se fac3 prin regulament.
157 A se vedea Art. 112 din Legea 188/1999. Procentul functiilor publice de conducere nu poate depasi 12% din posturile totale
aprobate pentru institutie.

158 A se vedea OUG 229 din 30 decembrie 2008 privind masuri pentru reducerea unor cheltuieli la nivelul administratiei publice
(adoptatd prin Legea 144/2009).
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Ministerul Finantelor (pentru institutiile publice centrale) sau doar la ANFP (in cazul
institutiilor locale). Odata emisa aprobarea prealabild, institutia publica initiatoare va
transmite documentele spre aprobare la Guvern sau la Consiliul Local, dupa caz. Figura 20 si
Figura 21 de mai jos ilustreaza aceste procese.

Figura 20. Procesul de creare/reorganizare pentru institutiile centrale

Ministerul Finantelor si
ANFP evalueaza

Institutia publica proiectul de documente
pregateste proiectul de si transmit comentarii si
act administrativ, observatii, daca este
organigrama si structura cazul. Daca nu,
functiilor. Organizeaza aprobarea prealabila
consultari interne cu este emisa in termen de
decidentii. 30 de zile.
Conducétorul institutiei Guvernul aproba prin
transmite pachetul de HG noua organizare si
documente catre functionare a institutiei.

Ministerul Finantelor si
ANFP, pentru aprobarea
prealabila.

Figura 21. Procesul de creare/reorganizare pentru institutiile locale

ANFP evalueaza

Institutia publica proiectul de documente si
pregateste proiectul de transmite comentarii si
act administrativ, observatii, daca este
organigrama si structura cazul. Daca nu,
functiilor. Organizeaza aprobarea prealabila este
consultari interne cu emisd in termen de 30 de
decidentii zile.
Primarul/ Presedintele Consiliul Local/ Consiliul
Consiliului Judetean Judetean aproba noua
transmite pachetul de organizare si functionare
documente catre ANFP, a institutiei, printr-o
pentru aprobarea Hotaréare de Consiliu
prealabila. Local sau de Consiliu

Judetean.
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117. Pachetul de documente pregatit de institutia publica pentru extinderea structurii
organizationale sau pentru reorganizare, transmis citre ANFP*, include:

e proiectul de act administrativ sau, dupa caz, actul administrativ;

e instrumentul de prezentare si motivare al proiectului de act administrativ prin care
se fundamenteaza stabilirea sau modificarea de functii publice;

e structura organizatorica a autoritatii sau institutiei publice;
e statul de functii, unde sunt prezentate toate posturile din institutie.

118. Ca proces, atunci cand ANFP primeste pachetul cu documente pentru a aviza o noua
structura, trebuie sa analizeze organigrama si structura functiilor. Toate documente sunt
importante pentru ca ANFP sa inteleaga prerogativele si misiunea organizatiei, insa rolul sau
nu este acela de a comenta direct pe acestea. ANFP verifica si avizeaza in principal structura
functiilor, care enumera toate pozitiile dintr-o institutie, pentru toate categoriile de personal.
ANFP poate aviza doar functiile publice generale si poate comenta in legatura cu pozitiile
contractuale, daca acestea nu sunt bine definite.

119. Pentru functionarii publici, restructurarea poate insemna:
e Reconfirmarea ocuparii posturilor existente;
e Concurs, in cazul in care sunt mai multi candidati cu acelasi profil pentru un post;
e Redistribuire; sau

e Compensatii sau mobilitate pentru cei care in urma reorganizarii au ramas fara post.
Provocari

120. Analizele anterioare au evidentiat ca ,ministerele au devenit foarte fragmentate,
extrem de ierarhice, nu foarte eficiente pe parte de coordonare, si uneori cu functii de
suport duplicate”%?, Aceastd situatie pare sa tind de lipsa unor linii directoare si a unei
coordonari strategice de la nivel central privind reorganizarile, precum si pe absenta unei
alocari a personalului in functie de nevoi si de abilitatile necesare. Lipsa unei planificari
strategice a RU la nivel de institutie contribuie la aceasta problema, deoarece nu se face o
identificare sistematica a nevoilor de personal, nu doar din perspectiva numarului necesar, ci
si a abilitatilor si competentelor necesare, in functie de obiectivele si programele institutiei.

121. Frecventele reorganizari pot crea o atmosfera de instabilitate si stres in randul
angajatilor.’®® Acest proces afecteazd intregul personal, dar mai ales personalul de
conducere. lar acesta dinamica poate genera un sentiment de nesiguranta in ceea ce priveste

159 Cf. Ordinului Presendintelui ANFP (OPANFP) no. 4040/2012.

160 BM (2011). Reforma administratiei publice: Prezentarea aspectelor transversale. p. 16.;

161 Trimitere catre concluziile studiului Deloitte (2013) Raport privind dificultatile administratiei publice locale in gestionarea
proceselor de resurse umane
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locul de munca, pe cand lipsa claritatii sarcinilor ce trebuie indeplinite i poate afecta pe
angajati. Mai mult decat atat, motivele reorganizarilor sau ale schimbarilor structurale nu
sunt intotdeauna clare, deoarece nu sunt clar legate de mandatul, misiunea sau obiectivele
institutionale, iar motivele restructurdrii nu sunt comunicate in mod transparent tuturor
actorilor implicati.

122. Rolul institutiilor de supervizare a
proceselor de restructurare nu este unul clar,
putand fi identificate lacune in coordonare.
Ministerul Finantelor Publice si Agentia ™ Frecventele modificari de structuri

Aprobarea structurilor/reorganizarii -
provocari:

National3 a Functionarilor Publici centralizeaza organizationale afecteaza eficienta si
informatiile despre reorganizéri si emit avize stabilitatea procesului decizional si pot
privind noile structuri organizationale, Thsd nu pune presiune pe angajati;

este clar care sunt consecintele in cazul in care .
opiniile lor sunt ignorate. Nu exista dispozitii
clare privind coordonarea strategica a
proceselor de reorganizare si nici nu exista o
institutie centrald care sa emita linii directoare
sau sd  monitorizeze  eficienta  si = Leg3turd slabd cu planificarea strategica
sustenabilitatea reorganizarilor institutiilor la nivel de institutie.

publice in raport cu misiunea organizatiei,

obiectivele acesteia si resursele alocate. Din

punct de vedere legal, Curtea de Conturi, pe langa alte sarcini, poate realiza si aceste evaluari.
Tnsd existd date limitate cu privire laimplementarea acestei prerogative. La nivel institutional,
departamentul de audit intern are dreptul de a realiza evaluari pe aceste aspecte. Rezultatele
sunt comunicate si discutate doar la nivel de conducere, in cadrul institutiei, fara a se
comunica concluziile catre o institutie de coordonare care ar avea autoritatea sa intreprinda
masuri.

Transparenta redusa privind motivele
reorganizarii;

= Rol limitat de coordonare si de
indrumare la nivel central;

Recomandari

123. Procesul de reorganizare a unei institutii publice ar putea fi conectat mai bine cu
misiunea si obiectivele acesteia. La nivel institutional, acest lucru se poate realiza printr-o
legatura mai buna intre proiectarea structurilor institutionale si PSI-uri, ceea ce ar permite o
mai buna corelare intre functiile centrale ale institutiei si resursele alocate, si ar sprijini
sustenabilitatea structurilor institutiei. Figura 22 de la sfarsitul acestui capitol ofera un
exemplu de cum se poate derula un proces de reorganizare. Pasul 1 din figura (evaluarea
entitatilor) ar putea fi conectat cu PSl-urile — fie ex-ante, ca parte a unui exercitiu de evaluare
organizationald, sau ex-post, odata ce au fost identificate obiectivele si programele
institutionale.
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124. Ce ar ajuta in acest sens ar Ai Aprobarea structurilor/a reorganizarilor -
imputernicirea unei institutii centrale cu | ..omandari:

rolul de a indruma, coordona si monitoriza

efectele si sustenabilitatea proceselor de ™ Corelarea definirii structurilor/
reorganizare. Aceastd abordare reflectd reorganizarilor cu Planurile Strategice
recomandarile din SDFP privind abilitarea Institutionale si/sau cu procesul de
ANFP cu atributii de analizd a oportunitatii planificare strategicd a fortei de munca;
reorganizdrilor la nivel de institutii in raport  a Alocarea citre o institutie centrald a
cu obiectivele R lor strategice rolului de coordonare/indrumare pentru
nationale/sectoriale’®?. In exemplul de mai reorganiziri institutionale, care si se
jos al unui proces de reorganizare din Figura concentreze nu doar pe aspectele
22, ANFP ar putea interveni, de exemplu, in procedurale, ci si pe oportunitatea si pe
prima parte a procesului, prin elaborarea de valoarea adiugats a reorganizirii;

linii directoare si identificarea masurilor de
reforma, din perspectiva RU (pasul 1) sau prin
evaluarea consecintelor planurilor de
ocupare a fortei de munca (pasul 2). Un
proces strategic de analiza si planificare a RU
(asa cum a fost sugerat in sub-sectiunea = Analizarea unor mecanisme pentru a
anterioara) ar putea usura ambele procese, limita utilizarii reorganizarilor.

asigurand o mai buna integrare intre

planificarea RU, infiintarea sau revizuirea

structurilor organizationale, precum si alte

functii de MRU. Acestea includ recrutarea, daca planificarea strategica va filegata de planurile
de recrutare, sau promovarile, in cazul in care vor fi legate de cotele (centralizate) de
promovare. Tabelul 4 sugereaza un set de indicatori pe care i-ar putea folosi o astfel de
institutie centrald pentru a monitoriza cum se realizeaza la nivel de institutii actiunile de
reorganizare si de infiintare de noi structuri.

= Dezvoltarea capacitatii departamentelor
de RU de a sprijini reorganizarea si
infiintarea structurilor, din perspectiva de
RU; si

125. Avand in vedere posibilul efect negativ al reorganizarilor foarte frecvente, pot fi avute
in vedere si modalitati de a limita numarul de reorganizari pe care o institutie le poate initia
intr-un anumit interval de timp. De exemplu, Codul Administrativ propus a inclus o
prevedere conform céreia structura nu poate fi modificatd mai des de o data la 6 luni®. in
situatii exceptionale, de exemplu in cazul unei modificari legislative majore care afecteaza
mandatul institutiei, schimbarea structurii poate fi initiata si mai rapid. De asemenea, Codul
a mai prevazut ca posturile reduse in urma procesului de reorganizare sa nu poata fi
reinfiintate Tn mai putin de 1 an de la reorganizare. Desi impactul previzionat al acestei masuri
asupra pierderii adaptabilitatii vs. Cresterii stabilitatii institutiilor publice nu a fost evaluat, ar
putea fi avuta in vedere introducerea pe viitor a unei prevederi similare pentru a contracara
efectele destabilizatoare si demoralizatoare ale reorganizarilor extrem de frecvente.

162 Actiunea 1.1 din SDFP 2016-2020.
163 Art. 525 alin. 6
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Figura 22. Exemplu de proces de reorganizare a unei entitdti publice'®*

REORGANIZAREA UNEI ENTITATI PUBLICE

2. Finalizarea planurilor de ocupare si a analizei

1. Evaluarea ministerelor/agentiilor
Identificarea masurilor de reforma

privind consecintele/impactul fiecirei pozitii

v

3. Hotdrare de Guvern: noi structuri de organizare &
masuri de reforma & reducerea posturilor bugetate

1!

4, finalizarea noilor organigrame, definirea misiunii,
alocarea de resurse, elaborare fise de post

5.selectarea personalului pentru posturile vacante,
din sursa interna, pe baza unor criterii obiective

6. personalul neselectat intra in schema de
mobilitate

r

L

posturile vacante

7. orientarea personalului competent citre |

7a. formarea personalului care are
nevoie de imbunatatirea competentelor

y

Sb.iesiri catre sectorul
privat

Sa. gestionarea
iesirilor de cerere
(pensionare fnainte de
termen...)

Pasii prezentati in exemplul de mai sus urmdresc sG propund o abordare pentru o definire sustenabild a
structurilor, ludnd in calcul toate datele necesare pentru o solutie fezabild. Procesul trebuie plasat la nivel
de institutie si sd se bazeze pe un angajament puternic al conducerii. Sunt necesare si abilitdti tehnice si
analitice pentru implementarea procesului.

126.

Dezvoltarea capacitatii departamentelor de RU de a sprijini infiintarea structurilor si

procesele de reorganizare. Personalul de RU din institutii (locale) au identificat infiintarea de
structuri si de functii publice ca fiind printre cele mai dificile si cronofage atributii®®

164 Graficul a fost realizat ca parte a activitatilor din cadrul proiectului finantat din fonduri europene Sprijinirea reformei functiei
publice din Albania, de echipa de experti desemnata de autoritatea insarcinata cu implementarea Ecole Nationale
d’Administration France, si prezentat la atelierele de lucru organizate cu beneficiarii si partenerii internationali. Modelul are la
baza procedurile implementate de Directia Generalad pentru Functionari Publici din Franta.

165 Deloitte (2013) Raport privind dificultatile administratiei publice locale in gestionarea proceselor de resurse umane
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Tabelul 4. Posibili indicatori pentru infiintarea de structuri/reorganizdri
Date administrative Sondaje desfasurate in randul angajatilor

» % din institutiile (de nivel central) care > Proportia angajatilor care considera ca

sunt supuse reorganizarii, pe an ultima reorganizare a fost necesara
» Media reorganizdrilor la nivel de > Proportia angajatilor care considera ca
institutie, pe an departamentul lor are obiective clare,
» % de reorganizari care necesita actiuni derivate din obiectivele organizatiei'®®
suplimentare, identificate in procesul de > Proportia angajatilor care afirma ca este
avizare/notificare suficient nivelul de coordonare intra si inter-
» % de reorganizari corelate cu obiective departamentald in cadrul organizatiei'®’

institutionale, PSl-uri si/sau planuri
strategice pentru forta de munca (adica
intemeiate  pe  analiza  nevoilor
institutionale)

4.2.3 Elaborarea fiselor de post

127. Fisele de post trebuie sa se regaseasca in dosarele pregatite de institutiile publice atunci
cand solicita aprobarea/avizarea noilor structuri organizationale, precum si a recrutarilor
sau a numirilor noilor angajati in functie'®®. Fisele de post sunt acte administrative care
definesc si stabilesc urmatoarele elemente asociate posturilor din sectorul public:

e Cum contribuie postul respectiv la Tndeplinirea functiilor, sarcinilor si a obiectivelor
institutiei;

e Continutul si rezultatele asteptate ale activitatii respective;
e Limitele de autoritate n exercitarea functiei publice; si

e Criterii si conditii specifice necesare unui angajat pentru a ocupa respectiva pozitie.
Fisele de post - caracteristici:

» Incluse in toate dosarele care au legatura cu procesele de RU;

166|ndicator MRU propus de Bernstein, David S.; Recanatini, Francesca; Georgieva-Andonovska, Elena Georgieva. 2018. Public
sector governance indicators for EU regions (English). Washington, D.C. : World Bank Group (disponibil la
http://documents.worldbank.org/curated/en/228051527000705240/Public-sector-governance-indicators-for-EU-regions), pag.
50-53

167 |bid

168 Aceastd trimitere la fisele de post se gaseste in Legea 188/1999 privind Statutul functionarilor publici (a se vedea Art. 58), cu
modificarile ulterioare, si in Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii, cu modificarile ulterioare (Art. 17), ca legislatie primard, precum
si in legislatia secundard initiatd de ANFP (HG 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei
functionarilor publici; Legea 24/2019), si in procedurile interne aprobate la nivelul fiecarei institutii.
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128.

129.

Fisele de post includ atat caracteristici legate de individ, cat si caracteristici legate de post;
Si

Principala responsabilitate pentru elaborarea lor este la nivelul institutional institutiilor
publice — mai exact, la nivelul managerilor de linie;

Principala responsabilitate pentru pregatirea fiselor de post le revine institutiilor
publice. Tn cadrul fiecdrei institutii, responsabilititile pentru elaborarea, actualizarea,
aprobarea si comunicarea fiselor de post sunt impartite intre manageri/sefii respectivului
birou/serviciu/directie, Tnalti functionari publici, departamentul de resurse umane si
conducatorul institutiei, care da aprobarea finala pe fisele de post (a se vedea Figura 23).
Aceeasi procedura se aplicd pentru toate categoriile de personal dintr-o institutie publica.

Fisele de post trebuie actualizate in urmatoarele situatii:

e Daca se modifica ROF-ul institutiei si schimbarile afecteaza obiectivele departamentelor,
cu un impact asupra sarcinilor asociate posturilor;

e Daca se modifica sarcinile angajatului si acest lucru afecteazd obiectivele
departamentului, obiectivele individuale sau delegarea atributiilor;

e Dupa evaluarea performantei, daca se modifica obiectivele individuale;
e 1n cazul promovirii/retrograddrii angajatului; si

e Daca angajatul este transferat pe un post dintr-un alt departament al institutiei, pentru
elementele din fisa postului specifice angajatului.
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Figura 23. Pregdtirea, aprobarea si comunicarea fiselor de post in institutii

Departamentul de RU le . L
e Comunicarea fisei de Fisele de post sunt
departamentelor din post catre angajatul care transmise
institutie sd pregdteasca ocupd respectiva pozitie departamentului de RU
fisele de post

Fisele de post sunt
incluse in dosarul
profesional al
angajatului

Superiorul ierarhic al Aprobarea fisei de post
fiecarui angajat de catre conducatorul
pregateste fisa postului institutiei

Versiunile electornice ale
_ Aprobarea prealabila a fisei

fiselor de post sunt
verificate de de
departamentul de RU, din
perspectiva conformitatii

de post de superiorul
ierarhic al managerului care
a pregatit-o

130. Forma si modelele folosite pentru functionari publici si personal contractual difera
putin, desi tipul informatiilor incluse este acelasi. Modelele de fise de post includ si o
sectiune specifica pentru competentele necesare postului. Competentele necesare (abilitati,
calitati, aptitudini) se bazeaza, printre altele, pe sarcinile postului si pe relatia cu alte unitati
din interiorul institutiei, pe relatiile cu partile interesate din afard, pe cerintele generate de
Statutul Functionarilor Publici, pe caracteristicile institutiei, precum si pe competentele
specifice prevazute de lege.

131. Procesul de elaborare a fiselor de post si a continutului acestora nu este clar corelat cu
un cadru general de competente pentru administratia publica. Actuala legislatie detaliaza
cateva competente care pot fi testate in timpul interviului de selectie'®® sau care fac parte
din criteriile de evaluare a performantei. ins3 acestea sunt generale, asa ca ar trebui detaliate
si adaptate fiecarei categorii, nivel si specific de posturi din administratia publica.

132. SDFP prevede elaborarea unui cadru de competente pentru functia publica de catre
ANFP. Tn acelasi timp, INA are responsabilitatea de a initia conceperea standardelor
ocupationale pentru administratia publica. Acestea sunt gestionate de Autoritatea Nationala
pentru Calificari (ANC), printr-un amplu proces de consultare care include si actori publici si
privati (a se vedea Figura 24). in acelasi timp, Clasificarea Ocupatiilor din Romania (COR),
gestionata de MMIS si care are la baza Standardele Internationale de Clasificarea a
Ocupatiilor din 2008 ale Organizatiei Internationale a Muncii (ISCO- 08), clasifica functiile
conform cerintelor standardelor internationale.

169Hotararea de Guvern 611/ 2008 stabileste criteriile de evaluare la art. 55 al. (2) si (3)
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Figura 24. Procesul de elaborare a standardelor ocupationale

Metodologia pentru dezvoltarea standardelor ocupationale, ordin 3712/2018 Rolul INA si ANFP

INITIERE- proiectdescriere activitati,
furnizori de training, sindicate, responsabilitdti si competente pentru INA
angajatori, asociatii profesionale etc. ocupatia pentru care se propune

) Elaborarea standard
standardul ocupational

ocupationale pentru

O persoana cu cel putin 3 ani de administratia publica

VERIFICAREA PROFESIONALA a —
experienta profesionala in domeniul in care se -
) descrierii
propune standardul ocupationalk
AMNFP
AVIZAREA proiectului de standard Dezvoltarea
Asociatie profesionalafinstitutie de .
ocupational cadrelor de
reglementare
— competente pentru
functia publica
VERIFICARE metodologica a proiectului
ANC de standard ocupational

VALIDARE SECTORIALA a proiectului de
Comitetele sectoriale

standard ocupational

AMC APROBAREA standardului ocupational

Provocari

133. Nu exista nicio standardizare la
nivel national care sa poata fi
folosita pentru fisele de post = Absenta unor standarde generale pentru

generale sau pentru competentele posturile si competentele necesare;
generale identificate  pentru
categorii specifice de angajati din
administratia publica. Din cauza
absentei acestui standard, ™ Modelul fisei de post este incdrcat cu informatii
institutiilor publice le este mai greu redundante

sa scrie fisele de post pentru

fiecare post si sa le foloseasca

pentru pasii cheie asociati dezvoltarii carierei, ca recrutarea, evaluarea performantei sau
planificarea carierei. Nici COR si nici standardele ocupationale existente nu acopera toate

Fisele de post - provocari:

= Diferente Tn ceea ce priveste fisa posturilor
pentru pozitii similare din sistem; si
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posturile din administratia publicd'’°. Tn cazurile in care acestea exist3, ele frecvent nu sunt
folosite sau nu pot fi folosite la elaborarea fiselor de post.

134. n consecinta, pentru pozitii similare din institutii diferite se pot gési fise de post diferite,
cu caracteristici diverse. De exemplu, comparand fisele de post pentru 2 consilieri superiori
angajati in departamentele de RU din doua institutii centrale, se observa diferente nu doar in
ceea ce priveste atributiile, ci si la nivel de conditii generale si specifice, desi posturile sunt in
mare parte la fel*’L,

135. Actualele modele folosite pentru fisele de post reprezinta un mix de caracteristici
personale si caracteristici asociate pozitiei, fara un flux secvential clar. Deoarece in acelasi
document sunt incluse aspecte specifice legate de post, conditiile generale de ocupare,
conditiile specifice de ocupare, competentele generale necesare, competentele specifice
necesare, obiectivele individuale si criteriile de evaluare a performantei, documentul devine
greu de urmarit si, astfel, de folosit pentru managementul carierei.

Recomandari

136. Crearea unui registru general al posturilor din administratia publica, cu caracteristici
comune minime, pentru a eficientiza pregatirea fiselor de post si a asigura o uniformitate
pentru posturile similare. Registrul general al posturilor ar trebui sa aiba in vedere si sa fie
legat de COR si de standardele ocupationale gestionate de ANC. Acest lucru va implica, pe
termen lung, si actualizarea si elaborarea de noi standarde ocupationale si clasificari de
posturi pentru administratia publica. Aceasta activitate ar trebui realizata de
institutia/institutiile cu rol de coordonare in domeniul MRU (in momentul de fata
ANFP/MDRAP), in colaborare cu alte institutii relevante (MMJS, INA, ANC). Este puternic
recomandata si consultarea sindicatelor, asociatiilor profesionale si a universitatilor. Acest
document ar putea deveni o referinta pentru planificarea RU si pentru elaborarea si
actualizarea fiselor de post din fiecare institutie publica.

170 De exemplu, exista standarde ocupationale pentru doar 80 de posturi din administratia publica, insa si pentru acestea
cerintele detaliate ale standardelor ar trebui revizuite. A se vedea e.g. ANFP (2015), Analiza Privind Cadre de Competenta pe
Domenii Strategice si Specifice Identificate (disponibil la
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/1Analiza%20privind%20cadrele%20de%20competente _mai%2
02015.pdf)

171 Interviuri realizate in octombrie 2018
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137. Definirea si implementarea la scara larga a unui cadru de competente cu competente
generale si specifice pentru principalele
categorii de angajati din administratia
publica. Va fi necesara alocarea de = Crearea unuiregistru al posturilor, aliniat cu
resurse pentru a monitoriza folosirea COR si cu standardele ocupationale
cadrului de competente atunci cand se existente;
elaboreaza fisele de post, cand se
deruleaza procedurile de recrutare, cand
se realizeaza evaluari de performanta sau
cand se definesc planul si obiectivele ™ Implementarea unor masuride dezvoltare a
dezvoltdrii profesionale. Prima conditie capacitatii pentru departamentele de RU si
pentru o administratie publicd bazata pe pentru manageri.
competente este definirea clara a tipului
si nivelului de competente necesare pentru fiecare categorie de angajati din administratia
publica. A doua conditie o reprezinta elaborarea unei metodologii pentru implementarea
cadrului de competente (inclusiv prin intermediul fiselor de post) si corelarea acesteia cu
diverse procese cheie de RU (recrutare, evaluarea performantei, promovare, formare, etc.),
asa cum se intdmpla in alte state europene. A treia conditie este elaborarea si implementarea
treptata a acestui cadru, printr-o strategie corespunzatoare de consultare si management al
schimbarii. La final, va fi nevoie de implementarea mecanismelor de monitorizare, pentru a
se asigura ca acest cadru de competente chiar este folosit in diferite procese de RU de catre
departamentele de RU, manageri si comisiile de selectie.

Fisele de post -recomandari:

= Definirea cadrului de competente si
monitorizarea folosirii acestuia; si

138. Consolidarea capacitatii departamentelor de RU si a managerilor de a elabora fise de
post si de a folosi cadrul de competente. in acest sens, s-ar putea folosi sesiuni de coaching,
seminare de lucru si sesiuni de instruire practica adresate unor categorii specifice, precum
specialistii In RU si manageri de nivel inalt sau de prima linie.

Tabelul 5. Posibili indicatori pentru elaborarea fiselor de post

Date administrative Sondaje desfasurate in randul
angajatilor
» Clasificarea functiilor este stabilitd la nivel > Opiniile angajatilor cu privire la cat de bine
central si realizata mod periodic corespund fisele de post la sarcinile lor
» Fise de post standardizate disponibile pentru % reale
din functii (pe tip de functie si pe de numarul de > Opiniile angajatilor cu privire la claritatea
angajati) fiselor de post
» % din anunturile de recrutare afisate care
utilizeaza fise de post standardizate;
» % din fisele de post legate in mod clar de cadrul
de competente;
» % din fisele de post standardizate care sunt
legate de standardele ocupationale ale ANC si
au o corespondenta clara in COR.
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4.3 Recrutarea

139. Cadrul legal in vigoare descrie in detaliu procesul de recrutare pentru personalul din

sectorul public. Recrutarea pe functia publica este reglementata de Legea privind Statutul
Functionarilor Publici (188/ 1999)'72, dar si de legislatia secundard elaboratd de ANFP in 2008
(HG 611/200873). Recrutarea personalului contractual este reglementd de Codul Muncii (53/
2003), ca legislatie primara, care prevede ca intregul personal din sectorul public trebuie sa
fie recrutat prin concursuri si examene (Articolul 30). Tnsd procedura pentru angajarea
personalului contractual din sectorul public este prevdzutd th HG 286/ 201174, initiata de
MMIJS. Aceasta HG aliniazd in mare masura procedurile de recrutare a personalului
contractual cu cele ale functionarilor publici (a se vedea Figura 61 din anexa), inclusiv prin
obligativitatea recrutarii personalului contractual prin concursuri deschise, evaluate de catre
comisii de concurs (a se vedea Figura 61 din anexe). Principala diferenta in recrutarea celor
doua categorii de personal consta in faptul ca nu exista o agentie centrala de MRU implicata
in vreuna din etapele procesului de recrutare pentru personalul contractual.

Recrutarea - caracteristici:
> 1n general, legislatia contine prevederi foarte detaliate despre proces;

» ANFP — ca garant al legalitatii recrutarii pentru anumite categorii de functionari publici
— realizeaza o supraveghere extensiva, ,in timp real”, a recrutarii;

» Nu exista un garant similar si pentru personalul contractual;

» Accent pus pe testarea cunostintelor legale (prin simpla memorare), nu pe alte tipuri
de competente

140. Dispozitiile legale existente definesc criterii specifice pentru recrutarea functionarilor

publici si pasii clari ce trebuie urmati in proces. Cadrul legal explica si rolul fiecarui actor
implicat (a se vedea Figura 25). Printre altele, toate posturile scoase la concurs trebuie
publicate. Scopul este acela de a asigura un proces de recrutare corect, transparent si
meritocratic. Pentru functionarii publici generali de la nivel central exista doua tipuri de
concursuri: i) organizat de ANFP (pentru pozitiile de conducere de la nivel central si pentru
cateva pozitii de conducere de la nivel local'’?); si i) avizat de ANFP si monitorizat de Agentie
prin reprezentare directa in comisia de concurs (ofiter procedural — pentru posturile de
executie). in cazul celui de-al doilea tip de concurs, ANFP poate refuza avizarea sau poate
solicita suspendarea concursului, pana ce problemele identificate sunt rezolvate. Prin
avizarea datd de ANFP se monitorizeazd/asigura ca cerintele legale privind recrutarea
functionarilor publici sunt respectate. In momentul de fat3 nu exista o supervizare similard si
pentru recrutarea personalului contractual.

172 Art. 19 pentru inalti functionari publici; Capitolul VI — cariera functionarilor publici, sectiunea 1 — recrutarea functionarilor
publici (Art. 54-59)

173 Hotdrarea de Guvern 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor publici
— actualizata prin HG 132/2019

174 Hotdrarea de Guvern nr. 286/2011 privind principiile generale de ocupare a unui post vacant sau temporar vacant
corespunzator functiilor contractuale

175 e.g. RU, protectia copilului, dezvoltare urbana, audit public intern
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Figura 25. Procesul de recrutare pentru functiile publice
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Sursa: Adaptat din manualul MRU publicat de ANFP in 2011, p. 2

141. Pentru fiecare concurs se creeaza un comisie care gestioneaza atat testul scris, cat si
interviul. Comitetul este format din reprezentanti ai institutiei angajatoare, ai ANFP si, daca
este necesar, din experti in domeniul postului deschis (in limbi straine, IT, etc.). Delegatii
ANFP pot avea rol de secretar al comisiei, de presedinte sau doar de reprezentant al ANFP, in
functie de tipul concursului organizat. Deseori, superiorul direct ierarhic al postului respectiv

73



nu face parte din comisia de concurs pentru a evita posibilele conflicte de interese sau
influentarea rezultatului. Tn practicd, testul scris constd, In mare parte, in testarea
cunostintelor de legislatie relevantal’, asa ca se testeaza memoria, si nu alte aptitudine
precum capacitatea de gestionarea a problemelor, capacitatea analitica sau capacitatea de
munca in echipa, desi dispozitiile legale ar permite acest tip diferit de evaluare. Uneori,
interviul cuprinde si intrebari despre motivatie si simulari de diferite scenarii sau intrebari
care sd testeze aptitudini specifice. Tnsa acest lucru este destul de rar. Partial, reticenta fat3
de acest tip de evaluare se datoreaza dorintei de a evita subiectivitatea (,factorul uman”),
care, larandul sau, provine din lipsa de capacitate si expertiza a membrilor comisiei de testare
a acestor abilitati. Pe de alta parte, reticenta este generata de teama membrilor comisiei de
a fi subiectul contestatiilor care ar putea fi depuse de candidatii nemultumiti.

142. Pentru anumite categorii de pozitii exista procese speciale de recrutare. De exemplu,
Schema Tinerilor Profesionisti (YPS) pentru manageri publici a fost implementata printr-un
concurs national. Procesul a acoperit 5 etape: (1) o fazd de preselectie, in baza unor
formulare de aplicare online; (2) testarea scrisa a cunostintelor privind subiecte relevante
pentru managementul public si statutul de membru la UE'’; (3) interviu cu experti
internationali, derulat in limba selectata in formularul de aplicare (franceza, engleza, spaniola
sau germand) pentru a evalua cunostintele, motivatia si competentele; (4) teste
psihometrice; si (5) interviu psihologic. Tn prezent, INA are responsabilitatea de a organiza
recrutarea pentru YPS, dar cum programul era finantat din fonduri europene si nu de la
bugetul de stat, procedurile de recrutare erau stabilite prin contractele de finantare si nu prin
lege'’®. Avand in vedere cd YPS a condus la recrutarea de tineri competenti si motivati'’®,
programul ar putea fi o sursa de inspiratie pentru a imbunatati procesele de recrutare, cel
putin pentru pozitiile de conducere si de inalti functionari publici.

143. Conform ultimei legislatii in vigoare!®, inaltii functionari publici sunt recrutati prin
concursuri nationale, organizate de catre o comisie de recrutare permanenta fie anual, fie
in functie de nevoile de personal exprimate de institutii. Comitetul cuprinde 7 membri,
numiti de prim-ministru la propunerea ministrului responsabil de administratia publica.
Membrii sunt numiti pe mandate de 10 ani si jumatate care nu pot fi reinnoite. Aceste
mandate sunt stabilite astfel incat sa inceteze la momente diferite, pentru a permite o rotatie
partiala a membrilor comisiei. Membrii trebuie sa fie experti romani sau din alte state UE, cu
experienta si suficiente cunostinte despre evaluarea potrivirii candidatilor cu functii in
administratia publica. O comisie asemanatoare se constituie si pentru contestatii, insa
membrii acestuia trebuie sa fie diferiti de membrii comisiei de concurs. ANFP aproba
procedurile si regulile stabilite de comisia de concurs si asigura, de asemenea, sprijin

176 Interviuri realizate de echipa BM in octombrie 2018

177 Etapa testului scris a fost organizata in 8 centre din tara, in parteneriat cu cateva universitati.

178 Articolele 6 si 31 din OUG 92/2008

175 ANFP (2015) Analiza privind evaluarea implementarii programelor YPS (Proiectul Tinerilor Profesionisti) si BSGR (Bursa
Speciala "Guvernul Romaniei”) si bune practici identificate (disponibila la
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/3 NEW%20final%20analiza%20yps%20si%20bsgr%202015.pdf
180 HG 341/2007 privind intrarea in categoria inaltilor functionari publici, managementul carierei si mobilitatea inaltilor
functionari publici
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administrativ pentru procesul de recrutare, actionand ca secretariat tehnic pentru ambele
comisii si publicand informatii despre concurs.

144, Concursul de recrutare pentru inalti functionari publici consta intr-o proba scrisa si un
interviu. Proba scrisa le testeaza candidatilor cunostintele teoretice generale si cele specifice
postului, capacitatea de a rezolva un studiu de caz, precum si cunoasterea unei limbi strdine.
Interviul poate lua forma unor intrebari deschise sau candidatilor li se poate cere sa prezinte
un proiect de management, pentru a le testa motivatia, abilitatile de comunicare,
competentele si experienta profesionald si cea de conducere. Tnainte de a aplica pentru o
pozitie, candidatii trebuie sa urmeze un program specializat de formare de 24 de zile pentru
inalti functionari publici, organizat de INA.

4.3.1 Provocari

145. Conform studiilor realizate de ANFP!%!, existd mai multe provociri asociate
implementarii actualului cadru
legislativ pentru recrutare. Cea  Recrutarea - provocari:
mai serioasa pare sa fie
respectarea  inconsistenta in
practica a cerintelor si a criteriilor = Capacitatea slaba a comisiilor de concurs de a
de recrutare. De exemplu, pentru evalua alte tipuri de abilitati, in afara de simpla
unele posturi de debutant (pozitie memorare a textelor de lege;
de intrare) se cere experienta
prealabila Tn sectorul public sau
privat. in alte cazuri, nu se publicd
toate  posturile scoase Ia
concurs!®2. Tn acest context,
plangerile sau cererile de
clarificari cu privire la recrutare = Posturi scoase la concurs de o maniera imprevizibla
inregistrate de ANFP  sunt din cauza lipsei unei planificari strategice a RU si a
frecvente: peste 31% din petitiile inghetarii angajarilor; si
primite de ANFP in 2017 (1.352)
vizau recrutarea Tn functia
publica®s,

= Slaba corelare cu planificarea RU si cu fisele de post;

Capacitatea scazuta a managerilor de a defini fisele
de post si anunturile de posturi — lipsa unui cadru
de competente;

= Procesul de recrutare foloseste multe resurse de la
toate partile implicate;

Numar mare de numiri temporare pe pozitii de
conducere.

146. Recrutarea nu asigura o corelare suficienta a nevoilor de personal cu competentele,
asteptarile si motivatia corespunzatoare. Acest lucru este generat, in parte, de slaba corelare
dintre planificarea ocuparii fortei de munca, planificarea posturilor si cerintele din fisele de
post. Partial este si din cauza ca, de multe ori, managerii si personalul de RU nu stiu sa

181 ANFP (2015) Analiza privind situatia curenta a sistemelor de recrutare si de evaluare a personalului din punct de vedere al
aplicarii normelor in vigoare

182 |pid

183 A se vedea ANFP (2018) Raport privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici pe anul 2017, p.16. in
2017 au avut loc 11.377 concursuri de recrutare, insa nu este clar daca fiecare contestatie se refera la un concurs diferit sau nu,
deoarece mai multe persoane pot face o contestatie care sa vizeze acelasi concurs.
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defineasca cerintele necesare pentru post. Lipsa unui cadru de competente contribuie la
aceastd problema. De asemenea, cerintele inadecvate pentru ocuparea unui post pot duce la
un nivel scazut de motivatie si satisfactie a celui recrutat, deoarece de multe ori candidatii
sunt atrasi doar de tipul functiei, de salariu sau de reputatia institutiei, fara a sti la ce sa se
astepte de la postul in sine.

147. Desi legislatia defineste competente generale care sa fie testate in timpul interviului,
adesea membrii comisiei de concurs nu au expertiza necesara pentru a evalua si identifica
aceste competente!®. Acesta este unul din motivele pentru care concursurile se
concentreaza pe testarea cunostintelor legale.

148. Cerintele procedurale extrem de detaliate, inclusiv procesul de depunere a dosarelor
de concurs si obligatia ca ANFP sa avizeze toate concursurile de recrutare si unele concursuri
de promovare pe care nu le organizeaza, duc la un proces de recrutare lent si greoi pentru
functia publicd®®. Acest lucru este valabil mai ales pentru recrutarea de la nivel local
organizata de ANFP, care adesea se organizeaza in Bucuresti, ceea ce genereaza costuri mari
si pentru institutia care recruteazd, dar si pentru candidati'®®. Desi aceste proceduri sunt
prevazute pentru asigurarea transparentei si meritocratiei in procesul de recrutare, nu este
clar daca resursele investite justifica rezultatele obtinute. Modificarile recente aduse
Statutului Functionarului Public (prin L156/2018) au inlocuit obligatia de a cere avizul ANFP
cu obligatia de a notifica Agentia pentru anumite pozitii de la nivel local, eliminand astfel o
parte din povara resimtitd de administratia locald. Tn acelasi timp, nu a fost evaluat impactul
acestor modificari asupra transparentei si meritocratiei recrutarii la nivel local.

149. Unele provocari in procesul de recrutare pornesc de la modul in care sunt identificate si
planificate nevoile de personal. Dupa cum s-a discutat in sectiunea anterioara privind analiza
si planificarea strategica a RU, in momentul de fata nu exista un proces sistematic pentru a
identifica nevoile de personal si de competente in functie de misiunea si prioritatile
organizationale. Perioadele extinse de suspendare a angajarilor in sectorul public (2009-2012,
mijlocul 2017 — final 2018%®7) au complicat si mai mult procesul, conducand la o evolutie
inconsistenta si imprevizibila a recrutarilor. Pentru a-si acoperi nevoile de personal pe timpul
perioadelor in care recrutarea este suspendata, institutiile au recurs la alte instrumente,
precum transferuri, numiri sau promovari temporare, etc. Aceste practici au limitat si masura
in care posturile vacante erau retrogradate de la un grad mai avansat la unul incepator, astfel
reducand numarul functiilor publice de executie de debutanti si asistenti® si astfel reducand
din spatiul de recrutare de tineri.

184 Interviuri realizate de echipa BM; a se vedea si Banca Mondiald (2017) RIA: Un sistem de ocupare mai bun la nivelul
administratiei publice centrale

185 Banca Mondiala (2017) RIA: Un sistem de ocupare mai bun la nivelul administratiei publice centrale (disponibil la
https://sgg.gov.ro/new/wp-content/uploads/2016/04/RIA-Report-NACS RO.pdf)

186 |bid

187 0G 3/2017, OUG 90/2017

188 ANFP (2015) Analiza privind situatia curentd a sistemelor de recrutare si de evaluare a personalului din punct de vedere al
aplicarii normelor in vigoare, p. 11 (disponibil la
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20
a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf )
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150. Numirile temporare in pozitii de conducere sau de inalti functionari publici pot fi extrem

de problematice, deoarece pot duce la evitarea indeplinirii cerintelor de recrutare. Numirile
temporare pot constitui un instrument util pentru a acoperi nevoile de personal in situatii
exceptionale sau de urgenta, insa daca sunt folosite prea des ele pot submina transparenta
si meritocratia recrutdrii si a promovarilor, avand ca efect reducerea increderii in procesele
de recrutare si promovare in administratia publica, precum si credibilitatea lor (a se vedea si
sectiunea 4.5 despre managementul carierei).

4.3.2 Recomandari

151. Prevederea din SDFP si din Codul Administrativ propus in 2018 de introducere a unui

concurs national de recrutare in functia publica, urmat de o a doua etapa de selectie pe
post, organizata de institutiile angajatoare, are potentialul de a adresa o parte dintre aceste
provocdri, cu conditia s3 fie operationalizatd adecvat. In contextul in care Codul
Administrativ a fost declarat neconstitutional in 2018, pentru implementarea prevederilor
SDFP este nevoie de legislatie primarda noua care se reglementeze recrutarea in functia
Publica. Acest nou cadru legal constituie o oportunitate de a adresa o parte din provocarile
procesului de recrutare, identificate mai sus. Aspectele de avut in vedere sunt urmatoarele:

i. Publicarea tuturor concursurilor de recrutare derulate la nivel central si a
rezultatelor acestora pe o pagina de Internet centralizatoare. in momentul de fat3
si ANFP si SGG administreaza platforme online pe care publica sunt publicate
anunturi de recrutare'®, Pe platforma SGG sunt afisate si concursurile de recrutare
pentru posturile contractuale. Publicarea obligatorie pe o pagina publica de Internet
poate creste transparenta procesului, ceea ce este esential pentru un sistem de
recrutare meritocratic.

ii. Va fi esential ca testele de recrutare pentru concursul national sa evalueze
abilitatile analitice si de rezolvare a problemelor, si nu simpla memorare a
legislatiei in vigoare. Printre aptitudinile care ar trebui evaluate se numara
intelegerea unui text scris, capacitatea de analiza cantitativa si capacitatea de
argumentare logica. — asa cum este cazul testelor de recrutare pentru CE. Doar in
felul acesta prima etapa a recrutarii, cea de concurs national centralizat, va permite
crearea unei liste de candidati pentru functia publica care indeplinesc criteriile
fundamentale de abilitati si cunostinte. Pot fi avute in vedere si parteneriate cu
furnizori privati sau chiar externalizarea unei parti a selectiei si/sau a elaborarii de
teste standardizate. Astfel s-ar valorifica expertiza existenta pe piata in elaborarea
siimplementarea probelor de testare a abilitatilor analitice si cantitative.

iii. Testarea unei game variate de competente va necesita abordari diferite si
instrumente suplimentare, precum si o operationalizare atenta a celei de-a doua
etape a recrutdrii (,selectia”), realizata de institutii, atat din perspectiva
procesului, cat si a continutului. Detaliile specifice modelului de concurs national si

189A se vedea ANFP: http://www.anfp.gov.ro/Concursuri si SGG: http://posturi.gov.ro/. De asemenea, si ANOFM publica
anunturi despre posturi vacante in administratia publica (mai ales cea locala) pe pagina de internet a institutiei.
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al selectiei descentralizate pe post ar trebui stabilite prin consultare cu institutiile
publice, pentru a se asigura ca se pliaza cu nevoile lor.

152. Implementarea unui sistem
electronic prin care se pot depune si

procesa dosarele de concurs, si prin = Concursuri nationale axate pe testarea

Recrutarea - recomandari

care candidatii pot fi testati online ar abilitdtilor analitice si de rezolvare a
putea, pe termen mediu spre lung, sa problemelor, precum si a competentelor
reducd costurile atat pentru candidati, relevante; publicarea concursurilor de
cat si pentru institutiile implicate in recrutare pe un singur site centralizat si
procesul de recrutare. Tnsa costurile asigurarea de resurse adecvate, pentru a
pentru implementarea si extinderea digitaliza sistemul

unui astfel de sistem sunt mari, iar
sistemul Tn sine va avea nevoie de
resurse substantiale pentru a fi pus si
tinut in functiune.

= |nstruirea membrilor departamentelor de

RU si/sau crearea unei rezerve de specialisti
in recrutare (in cadrul si in afara sectorului
public)

153. Membrii comisiilor de concurs si
personalul din domeniul RU din
institutii publice ar trebui sa fie instruiti
in tehnici de intervievare si evaluare
pentru diferite tipuri de competente
(nu doar cunoasterea detaliata a
cadrului legal). Astfel, ei ar putea
evalua candidatii mai holistic pentru a ® Analizarea echilibrului corespunzator fintre
identifica competentele si abilitatile raspundere, flexibilitate si costuri la
necesare atat unui functionar public in recrutarea personalului contractual
general, cat si cele specifice unei
anumite functii. Registre de experti in anumite domenii sau in testarea de aptitudini
specializate, care provin din mediul public sau privat, ar putea fi elaborate sau dezvoltate.
Institutiile publice pot valorifica acesti experti in comisiile de concurs sau cand realizeaza
interviuri (asa cum se intampla, de exemplu, Tn Belgia). Implicarea expertilor externi (e.g.
mediul academic, ONG-uri, sectorul privat), pilotata cu succes pentru YPS (Schema Tinerilor
Profesionisti)/ programele de manageri publici'®® ajuta si la asigurarea unei recrutdri bazate
pe merite si ar putea fi extinsa si pentru pozitiile superioare de conducere (de exemplu,
directori generali).

= Asigurarea a unor noi modalitati prin care se
poate asigura conformarea la cerintele si
principiile de recrutare, pentru cea de-a
doua faza a recrutadrii realizata la nivel
institutional (,selectia”) (e.g., audituri de
performanta, autorizarea institutiilor)

154. Atingerea unui echilibru intre responsabilizarea actorilor implicati in recrutare,
flexibilitatea recrutarii si costurile aferente procesului reprezinta una dintre cele mai mari
provocdri in elaborarea politicilor de recrutare. Tn momentul de fatd, supravegherea
respectarii legislatiei privind recrutarea functionarilor publici este asigurata prin mandatul
ANFP de organizare a anumitor concursuri de recrutare si de avizare a concursurilor de la

190 Chiar daca pentru managerii publici etapa de recrutare a implicat si experti internationali, actualul proces de recrutare
pentru pozitiile superioare de conducere ar putea folosi experti nationali din afara administratiei publice, cu experienta si
calificari relevante
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nivel central si prin obligatia institutiilor de la nivel local de a notifica ANFP cand se deschid
concursuri de recrutare. Acesta este un proces care consuma resurse substantiale (a se vedea
si capitolul 4.9.2). Codul Administrativ propus prevede doar notificarea ANFP cu privire la
concursurile de selectie pe post organizate de institutii (a doua etapa a recrutarii, pentru
anumite posturi). Din momentul notificarii, ANFP are doar 10 zile la dispozitie pentru a
interveni in cazul in care observad ci anumite prevederi legale nu sunt respectate. in acest
context, monitorizarea ,in timp real” a legalitatii selectiei pe post nu mai este posibila in
practica. O alternativa la aceasta abordare ar fi ca ANFP sa auditeze esantioane de concursuri
de recrutare pentru a verifica respectarea legislatiei Tn vigoare si a principiilor de recrutare
meritocratica si deschisa. Alta varianta ar fi ca ANFP sau o institutie centrala pentru MRU sa
certifice institutiile publice care respecta pe deplin legislatia in vigoare, iar acestea sa-si poate
derula singure procesul de recrutare, asa cum se intampld, de exemplu, in Irlanda. De
asemenea, frecventa si tendintele plangerilor ce au ca subiect recrutarea ar putea fi folosite
mai proactiv de ANFP sau de o alta agentie centrala pentru MRU pentru a evalua gradul de
respectare a legislatiei de catre institutii si pentru a intelege problemele intdmpinate in
procesul de recrutare, in functie de institutie, tip de problema3, etc. Aceste informatii ar putea
servi ca punct de plecare pentru a elabora interventii mai tintite pentru fiecare problema
identificata in procesul de recrutare.

155. Echilibrul optim intre responsabilizare, flexibilitate si costuri asociate recrutarii ar
trebuie analizate atent si pentru personalul contractual. iTn momentul de fatd nu existd o
supraveghere centrala a recrutarii personalului contractual in administratia publica. Aceasta
stare de fapt creste flexibilitatea recrutarii, iar institutiile probabil isi pot acoperi nevoile de
personal din aceastd categorie cu mai multd usurintd. insd efectul acestei abordéri asupra
principiilor de meritocratie si transparenta nu este clar, necesitand o analiza mai aprofundata.

156. Alte provocari asociate recrutarii, identificate mai sus, vor trebui rezolvate prin
imbunatatirea proceselor sau functiilor de MRU. Indiferent de cat de bine este organizat
procesul de recrutare, atragerea si utilizarea persoanelor potrivite pe pozitiile potrivite vor
necesita o mai buna corelare a recrutarii cu planificarea nevoilor de RU. De asemenea, trebuie
definite mai clar competentele generale si specifice ale functionarilor publici si ale
personalului din administratia publica in general. Codul Administrativ propus a introdus in
atributiile ANFP si realizarea unui plan de recrutare pe o perioada de 3 ani*®1. Acest plan ar
putea fi un instrument util recrutarii, Insa doar dacd este conectat de procese mai bune de
planificare strategica a RU si de dezvoltare sau reorganizare institutionala. Daca o astfel de
prevedere este introdusa, poate oferi o estimare a nevoilor de recrutare nu doar din
perspectiva posturilor, ci si a competentelor si abilitatilor necesare pentru atingerea
obiectivelor strategice nationale/sectoriale.

191 Art. 474. alin (5)

79



Tabelul 6. Posibili indicatori de recrutare

Indicatori posibili din date administrative

» % din concursurile de recrutare si selectie
organizate conform cerintelor legale (un
astfel de indicator ar putea fi in continuare
defalcat pe cerinte legale-cheie, de ex.
publicitatea; alcatuirea comisiilor de
concurs; armonizarea cu cadrul de
competente, etc.).

» % de plangeri si contestatii depuse de
candidati dupa procedurile/concursurile de
recrutare (in comparatie cu numarul total de
inscrieri), defalcate pe institutii sau tipuri de
institutii, tipul de problema semnalat3, tipul
de post, etc.

» % din concursurile de recrutare pentru care

Indicatori posibili din sondajele desfasurate

in randul angajatilor

Proportia de candidati care crede ca
recrutarea se bazeazd pe merit. 192

Opiniile personalului cu privire la masura in
care conducerea departamentului din care fac
parte dispune de mecanisme de atragere si
retentie a persoanelor talentate!%3

Opiniile personalului cu privire la masura in
care competentele si cunostintele evaluate in
timpul procesului de recrutare corespund
competentelor si aptitudinilor care le sunt
necesare pentru a-si indeplini sarcinile de
serviciu

Procentajul de candidati care au concurat pe
post cu alti candidati

nu au existat candidati sau la care s-a % Qpiniile personalului cu privire la usurinta de a
prezentat un singur candidat; candida

» % de candidati care trec de concursul
national (etapa 1 de recrutare).

» % dintre persoanele calificate pentru faza a
2-a a concursului comparativ cu cei care
candideaza pentru un anumit post (faza a 2-
a din procesul de recrutare);

4.4 Managementul performantei

157. Principiile generale pentru managementul performantei functionarilor publici sunt
stabilite de Legea privind Statutul Functionarilor Publici (Legea 188/1999) si de Legea-cadru
privind salarizarea personalului platit din fondurile publice (Legea-cadru 153/2017).
Normele, procedurile, procesele si instrumentele specifice pentru managementul
performantei diferitelor categorii de personal din administratia publica au fost stabilite prin
legislatie secundard®. Tn mai 2018, Curtea Constitutional3 a decis c3 normele si procedurile
care duc la o schimbare a statutului functionarului public, cum ar fi metodologia detaliata

192 Indicatori propusi de Bernstein, David S.; Recanatini, Francesca; Georgieva-Andonovska, Elena Georgieva. 2018. Public sector
governance indicators for EU regions (English). Washington, D.C. : World Bank Group.

193 |bid

194 Cu exceptia Legii 24/2019 pentru modificarea si completarea Legii nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, precum
si pentru stabilirea unor madsuri privind evaluarea functionarilor publici pentru anul 2018 care reglementeaza evaluarea
performantelor functionarilor publici. Legislatia secundara relevanta include: HG 341/2007 care reglementeazd categoria inaltilor
functionari publici; OUG 92/2004 referitoare la managerii publici; HG 286/2011 referitoare la functiile contractuale, precum si
diverse reglementari la nivel institutional pentru functionarii publici cu statut special.
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pentru evaluarea performantei, ale carei rezultate pot conduce la concedieri, trebuie sa fie
adoptate de Parlament.’®> In ianuarie 2019, a fost adoptat o lege in acest sens de Parlament,
care reia majoritatea prevederilor existente privind evaluarea functionarilor publici.1%

Managementul performantei - caracteristici:
» Centralizat in jurul unui sistem strict definit de evaluare a performantei;

» Evaludrile pozitive sunt necesare pentru promovari, in timp ce evaluadrile negative sunt
suficiente pentru concediere;

» Managerii directi au rolul principal in managementul performantei functionarilor
publici si a personalului contractual. Departamentele de resurse umane si ANFP au un
rol limitat Tn acest proces.

» Dispozitii legale distincte pentru inalti functionari publici, manageri publici, debutanti
si personal contractual.

158. ANFP este responsabila pentru elaborarea strategiilor si a legislatiei pentru
managementul performantei, care sunt apoi inaintate Guvernului spre aprobare prin
intermediul MDRAP%7. Tncepand cu luna mai 2018, orice astfel de legislatie trebuie s3 fie
aprobata de Parlament. ANFP este de asemenea responsabild pentru formularea criteriilor
generale de performanta in functie de care este evaluata performanta individuala a
functionarilor publicil®®. Nu existd cerinte legale pentru institutii sa raporteze citre ANFP
continutul sau rezultatul evaludrilor performantei. Cu toate acestea, orice schimbare a
statutului unui functionar public (de exemplu, promovare sau concediere) trebuie raportata
in termen de 10 zile de catre institutia publica angajatoare la ANFP.

159. Institutiile locale si centrale si autoritatile publice sunt responsabile pentru
implementarea politicilor de management al performantei. Ca parte a cerintelor de audit
intern'®?, fiecare institutie trebuie sa defineasca si sa aprobe oficial procesul sdu intern de
alocare a sarcinilor pentru procesul de evaluare a performantei intr-un document de
cartografiere a procesului.

160. Managementul performantei functionarilor publici este centrat pe masurarea
performantelor prin evaluari anuale formale. Acestea sunt menite sa mdsoare gradul in care
functionarii publici au folosit criteriile generale de performanta pentru a-si indeplini
obiectivele profesionale individuale, stabilite prin fisa de post. Fisele individuale de post ar
trebui, la randul lor, sa precizeze modul in care titularul postului ar contribui la misiunea,
functia, responsabilitatile si obiectivele institutiei angajatoare. Pentru functionarii publici de
executie, criteriile generale de performanta sunt capacitatea de implementare, de a rezolva
eficient probleme, de asumare a responsabilitatilor, de autoperfectionare, de analiza si
sinteza, de creativitate si spirit de initiativa, de planificare si actiune strategica, de munca

195 Decizia CCR 818/2017

19 | egea 24/2019 pentru modificarea Legii 188/1999
197 HG 1000/2006

198 HG 1000/2006, articolul 4, litera o).

199 Ordinul SGG 400/2015
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independenta, de lucru in echipa si de gestionare a resurselor alocate. Pentru functionarii
publici de conducere, criteriile de performanta specifice lor sunt capacitatea de a organiza
activitati, de leadership, de coordonare a activitatilor si a personalului, de control, de luarea
a deciziilor, de delegare, de gestionare a resurselor umane, de dezvoltare a abilitatilor
personalului, de medierea si negociere si de obiectivitate in apreciere.

161. Realizarea fiecarui obiectiv este masurata printr-un indicator cantitativ stabilit de
evaluator. Pe langa masurarea gradului in care au fost indeplinite obiectivele individuale, se
cere ca evaluarile performantei sa asigure corelatia dintre activitatea functionarului public si
cerintele postului. Evaluarea performantei poate conduce la concedierea functionarilor
publici sau poate servi drept baza pentru promovare in cariera. Nevoile de formare ale
functionarilor publici trebuie, de asemenea, sa fie identificate de evaluatori in timpul
procesului de evaluare a performantei.

162. Superiorii ierarhici directi (managerii de linie) sunt principalii actori in procesul de
management al performantei. Ei detin rolul de evaluator in timpul procesului de evaluare a
performantei. Evaluatorul este responsabil de stabilirea obiectivelor angajatului si a
indicatorilor de performantd, pe baza fisei postului??°. Procesul este exclusiv de sus in jos:
angajatul nu este implicat in stabilirea obiectivelor si nu existd posibilitatea de a oferi
comentarii sau de a discuta in prealabil despre ele. Seful institutiei are rolul de a solutiona
contestatiile facute de angajati impotriva rezultatelor evaluarii. Angajatii pot, de asemenea,
sa trimita o petitie la ANFP sau sa se adreseze unei instante de contencios administrativ in
cazul in care considera ca drepturile lor de functionari publici au fost incalcate. Pentru inaltii
functionari publici, seful institutiei contrasemneaza rezultatele evaluarii performantei.

163. Evaluarea inaltilor functionari publici consta in doua componente: o evaluare anuala si
o evaluare tinuta o data la doi ani?°%. Prin evaluarea anuald se stabileste gradul la care inaltii
functionari publici si-au atins ,obiectivele operationale” specifice acelui an. Al doilea tip de
evaluare stabileste masura in care inaltii functionari publici si-au Tndeplinit obiectivele
strategice pe ultimii doi ani in termeni de rezultate si de utilizare a cunostintelor, a
competentelor si a abilitatilor necesare pentru postul lor. Pentru realizarea evaluarii, o
comisie de 5 membri desemnati de Prim-ministru la propunerea ministrului responsabil cu
administratia publicd??? analizeaza un raport de activitate elaborat de functionarul evaluat,
impreuna cu fisa postului, indicatorii operationali si de performanta, precum si un raport de
evaluare redactat de superiorul inaltului functionar public. Interviurile dintre comisie si Thaltul
functionar public sunt necesare doar in caz de discrepante intre raportul de autoevaluare si

200 | egea 24/2019 pentru modificarea Legii 188/1999

201 | egea 24/2019 pentru modificarea Legii 188/1999

202 | egea 24/2019 pentru modificarea Legii 188/1999 Membrii au mandat de 3 ani. Sesiunile de evaluare a performantei sunt
centralizate la sediul ANFP, iar ANFP asigurd secretariatul comisiei. La momentul redactarii acestui document, procedurile
operationale ale comisiei de evaluare nu fusesera inca aprobate prin hotarare a Guvernului, la propunerea ANFP. Cu toate
acestea, HG 341/2007 aplicabild anterior, impunea obligatia legald pentru comisie sa prezinte Secretariatului General al
Guvernului, anual, un raport care sa detalieze rezultatele procesului de evaluare a performantei pentru toti Tnaltii functionari
publici. Membrii comisiei si secretariatul acesteia aveau dreptul la o indemnizatie de 10% din salariul de baza al secretarilor
generali ai ministerelor, platita de ANFP, pentru munca acestora in procesul de evaluare.
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raportul superiorului. Tnaltii functionari publici pot contesta rezultatul evaluarii finale in fata
aceleiasi comisii de evaluare sau, ulterior, in fata unei instante de contencios administrativ.

164. Pentru evaluarea performantei personalului contractual, HG 286/2011 defineste
regulile generale pe care institutiile trebuie sa le operationalizeze prin proceduri interne.
Procedurile sunt similare cu cele aplicabile functionarilor publici, dar mai putin stricte.
Personalul contractual este evaluat de catre supervizorii sai prin intermediul unui raport de
evaluare, in conformitate cu criteriile de performanta stabilite in fosta (acum abrogata)
Legea-cadru privind salarizarea personalului platit din fonduri publice din 2010 (Legea
284/2010). Personalul contractual are nevoie cel putin doua calificative de “foarte bine” in
ultimii 3 ani pentru a fi eligibil pentru concursul de promovare in grad. Cu toate acestea, in
afara de mentionarea elementelor pe care raportul de evaluare trebuie sa le contina, nu
exista linii directoare privind modul de elaborare a raportului care urmeaza sa fie utilizat
pentru evaluarea performantei personalului contractual. Nu exista prevederi legale privind
mecanismele care sa permitad personalului contractual sa conteste sau sa adauge comentarii
la raportul de evaluare, insa institutiile pot elabora proceduri interne proprii, in conformitate
cu cadrul de reglementare.

165. Cei insarcinati cu gestiunea resurselor umane din institutii (departamentele sau
angajatii cu atributii legate de resursele umane) sunt responsabili pentru coordonarea,
monitorizarea si asigurarea legalitatii procesului de evaluare a performantei functionarilor
publici si a personalului contractual. Cel mai adesea acestia ofera sprijin administrativ
evaluatorilor si personalului evaluat, asa cum se specifica in regulamentul de functionare si
organizare interna (ROF) al fiecarei institutii. Departamentele de resurse umane centralizeaza
si gestioneaza dosarul personal al angajatului, care contine rapoartele de evaluare si orice
plangeri si documente de insotire de la angajati. Rezultatele evaluarii performantei nu sunt
raportate la ANFP sau la orice alta institutie centrala. Cu toate acestea, daca evaluarea are ca
rezultat schimbarea statutului functionarului public, institutiile trebuie sa informeze ANFP
prin incarcarea actului administrativ respectiv pe platforma electronica a ANFP.

4.4.1 Provocari

166. Analizele anterioare?®? au aritat ca procesul de evaluare al performantelor din cadrul
institutiilor nu respecta intotdeauna procedurile legale aplicabile. Erorile legate de
procedura stau, de asemenea, frecvent la baza deciziilor instantelor de contencios
administrativ de anulare a raportul de evaluare?®* si pot impune refacerea evaludrii
performantei de catre evaluatori. Astfel se ajunge la folosirea ineficientd a programului de
lucru. Cu toate acestea, nerespectarea procedurilor nu reprezinta o provocare la fel de grava
pentru managementul performantei pe cat o reprezinta caracterul excesiv de formalist al
procesului, precum si slaba Tntelegere in randul personalului din administratie a importantei
practice a activitatii.

203 ANFP (2015) Analiza privind situatia curenta a sistemelor de recrutare si de evaluare a personalului din punct de vedere al
aplicarii normelor in vigoare; ANFP (2013), (2017) Raport privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici
204 Revizuirea jurisprudentei pentru anul 2014 intreprinsa in idrept.ro
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167. Interviul de evaluare este privit ca o formalitate si in mod frecvent nu are loc. Dispozitiile
legale?%> limiteaza rolul interviului la discutarea raportului de evaluare care a fost pregatit
deja de catre evaluator. Ca atare, interviul este conceput pentru a se concentra, in mare
masurd, pe evaluarea muncii angajatului,
acordand putina atentie planificarii carierei
sau cum sa se adreseze problemele w fn  practici, accentul in  evaluarea

Managementul performantei - provocari:

identificate. Tn plus, rolul functionarilor performantei se pune pe respectarea
publici evaluati este minimizat si limitat la procedurilor oficiale si nu pe imbunatatirea
recunoasterea raportului de evaluare si la performantelor personalului;

adaugarea de comentarii scrise la acesta. Cu
toate acestea, comentariile pot fi respinse
fara consultare de catre superiorul ierarhic
contrasemnatar, demotivand si mai mult
angajatul sa se implice pe deplin in interviu si
subminand utilitatea evaludrilor  ca
instrument de management al performantei.
n consecinta, etapa interviului este saritd in = Obiectivele si indicatorii de performanta

= Angajatul nu participa activ la procesul de
evaluare a performantei si nu se pune prea
mult accent pe furnizarea feedback-ului;

= Recompensele pentru performante ridicate
sunt slabe, 1nsa sanctiunile pentru
performante scazute sunt dure;

mod regulat din cauza unei comunicari individuala nu sunt direct legati de misiunea
defectuoase fintre evaluator si angajatul organizationald si nu surprind in totalitate
evaluat sau a unei lipse de disponibilitate din contributiile individuale si de echipa Ia
partea ambelor parti de a participa la obiectivele institutionale; si

discutie’®. Acest lucru poate conduce la w Ny existi formare sau coaching pentru
contestarea evaludrii intr-o instanta de manageri pe subiectul managementului
contencios administrativ de catre functionarii performantei.

publici evaluati daca se poate dovedi ca
evaluatorul nu a fincercat sa organizeze
interviul.

168. Superiorii ierarhici directi beneficiaza in mica masura sau deloc de formare si indrumare
cu privire la tehnici si principii de management al performantei sau cu privire la leadership
in general. Evaluarea, motivarea si consilierea personalului sunt sarcini complexe, chiar si in
cele mai avansate organizatii. Aceste activitati necesita asa-numitele “abilitati soft” sau
“abilitati interpersonale”, ca de exemplu in ceea ce priveste furnizarea feedback-ului,
purtarea unor conversatii dificile, etc. Ignorarea acestor aspecte ale managementului
contravine tendintei actuale din tarile OCDE de a acorda o atentie deosebita dezvoltarii
“abilitatilor interpersonale” la manageri?®’.

169. Evaluatorii pot fi trasi la raspundere doar intr-o mica masura pentru calitatea evaluarii.
Functionarii publici pot contesta continutul raportului de evaluare mai intai la superiorul

205 | egea 24/2019 pentru modificarea Legii 188/1999

206 Deloitte (2013) Raport privind dificultdtile administratiei publice locale in procesele de MRU; ANFP (2015) Analiza privind
situatia curentd a sistemelor de recrutare si de evaluare a personalului din punct de vedere al aplicdrii normelor in vigoare ; Banca
Mondiala (2011) Reforma administratiei publice: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale

207 OECD (2016), Engaging Public Employees for a High-Performing Civil Service, OECD Public Governance Reviews, OECD
Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/9789264267190-en.
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ierarhic contrasemnatar, apoi, pentru motive care nu tin de continut, printr-o petitie catre
ANFP sau in instanta de contencios administrativ. Astfel, dovezile rezultatelor evaluarii sunt
validate doar de catre doua persoane, adica evaluatorul si superiorul ierarhic
contrasemnatar. Practica actuala contribuie la perceptia generala ca procesul de evaluare a
performantei este un instrument discretionar utilizat de manageri pentru a pedepsi angajatii
incomozi.

170. Nu exista o procedura de evaluare distincta pentru personalul de conducere (de la sef
birou la director general) in afara corpului de inalti functionari publici. Doar criteriile
generale de performanta variaza, cu accent pe conducerea, coordonarea si gestionarea
oamenilor. Cu toate acestea, nu exista un sistem formal care sa impuna superiorului ierarhic
care face evaluarea sa ia in considerare parerile personalului din subordinea sa referitoare la
competentele sale de leadership. Astfel, cu exceptia initiativelor personale, superiorii
ierarhici ai celor care ocupa functii de conducere nu au la dispozitie destule informatii pentru
a putea evalua cuprinzator abilitdtile de management ale personalului de conducere din
subordine si nici pentru a le identifica necesitatile de dezvoltare profesionala si personala.

171. n lipsa unui feedback constant de la superiorul ierarhic citre angajati pe tot parcursul
anului, perioada legala definita pentru procesul de evaluare poate fi prea scurta pentru a
genera rezultatul dorit. Tn conformitate cu prevederile legale aplicabile pentru evaluarea
performantei?®®, evaluatorii trebuie s desfasoare si sa finalizeze intregul proces de evaluare
a performantei, inclusiv informarea functionarului public cu privire la rezultatele finale ale
raportului sau de evaluare, in termen de o lund (1-31 ianuarie) pentru tot personalul din
subordinea lor directa. Procesul include, de asemenea, stabilirea obiectivelor individuale si
gasirea unor indicatori de performanta relevanti. Cu toate acestea, verificari si discutii
regulate privind progresele si provocarile legate de atingerea obiectivelor intre manageri si
personalul din subordinea lor directa nu par sa aiba loc in mod frecvent.

172. Acest fapt este agravat de faptul ca functionarii publici evaluati au un rol marginal in
formularea propriilor lor obiective sau in modul in care acestea sunt masurate. Ele sunt
formulate unilateral de catre evaluator inainte de interviu, pe baza fisei de post a angajatului.
Evaluatorii nu sunt nici instruiti si nici nu primesc indrumari despre cum sa elaboreze obiective
si indicatori de tip SMART2% (conform cerintelor legislatiei). in cadrul interviului de evaluare,
functionarii publici pot doar lua cunostinta obiectivele si indicatorii aferenti acestora, stabiliti
in prealabil de catre evaluator. Astfel, din cauza rolului marginal pe care functionarii publici il
au in elaborarea obiectivelor si a indicatorilor in functie de care se va evalua munca lor,
organizatiile se supun unui risc ridicat ca acestia sa nu si le asume pe deplin, subminand astfel
angajamentul lor fata de locul de munca si motivatia lor sd exceleze?!. intr-adevér, sondajele
in randul angajatilor atat din administratiile publice din SUA, cat si din Marea Britanie, arata
ca participarea si consultarea angajatilor reprezinta factori determinanti ai implicarii
angajatilor in munca lor, iar aceastd implicare, la randul ei, stimuleazd performanta?!’. Tn

208 | egea 24/2019 pentru modificarea Legii 188/1999
209 Specific; Masurabil; Atins; Relevant; Legat de timp.
210 |dem 14
211 |dem 14
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acest sens, tendinta la nivelul UE in ceea ce priveste procedurile de evaluare a performantei
evolueaza spre o implicare mai activa a angajatului evaluat in fiecare etapa a procesului.?!?

173. Abordarea actuala pentru evaluarii performantei stimuleaza intr-o masura prea mica
performantele ridicate. Raportul final de evaluare generat in timpul procesului de evaluare
a performantei permite unui functionar public sa participe la concursuri sau examene pentru
promovare la urmatorul grad profesional superior, cu conditia ca la ultimele doua rapoarte
de evaluare consecutive sa fi obtinut cel putin calificativul “bine”. Aceste concursuri sunt
vazute ca o formalitate, deoarece rareori se intampla ca acesti candidati sa nu promoveze.
Promovarea pe scara salariald este automatd, bazata pe vechimea in munca, fara vreun
beneficiu suplimentar pentru un raport de evaluare pozitiv. Legea cadru privind salarizarea
personalului platit din fonduri publice (153/2017) ofera baza legala pentru un bonus de
performanta, dar nu il leaga formal de un raport de evaluare pozitiv.

174. Evaluarile de performanta negative conduc la sanctiuni drastice, fara a exista planuri
complementare de imbunatatire a performantei. Un singur raport de evaluare cu
calificativul “nesatisfacator” duce automat la eliberarea functionarilor publici evaluati din
functia detinuta. Nu exista prevederi pentru o perioadda de proba, in timpul careia
functionarul public sa-si demonstreze capacitatea si dorinta de a-si imbunatati performanta.
De asemenea, nu exista o abordare pentru identificarea cauzei unei performante scazute sau
a unui mecanism structurat pentru ca superiorii ierarhici directi sa abordeze in mod
cuprinzator performanta scazutd. Aceasta abordare contribuie la perceptia ca evaluarile
performantei sunt mai degraba un instrument punitiv si nu un instrument de motivare a
personalului si de stimulare a performantei ce nu se bazeaza pe amenintarea eliberarii din
functie.

175. Evaluatorilor le este mai facil sa evalueze pozitiv performanta subordinatilor decat s-o
evalueze echilibrat. Eliberarea din functie poate fi contestata de catre functionarul public in
fata unei instante de contencios administrativ, care poate decide sa repuna functionarul
public in functia sa anterioara, chiar daca functia a fost ocupata de un alt functionar public
intre timp. Noul ocupant ar fi eliberat, astfel, din functia respectiva si ar trebui realocat intr-
un alt post adecvat. Din cauza complexitatii juridice care s-ar putea crea daca un functionar
public decide sa conteste raportul de evaluare in fata unei instante de contencios
administrativ, impreuna cu dificultatile cu care se confrunta evaluatorii de a furniza dovezi
faptice solide pentru evaluarile negative, precum si implicatiile bugetare limitate ale
evaluarilor pozitive, rezultatele evaluarilor performantei sunt aproape in exclusivitate foarte
pozitive.

176. Obiectivele individuale nu sunt formulate ca rezultate ce trebuie atinse. Tabelul 7 de
mai jos prezintd o versiune prescurtatd a unui raport de evaluare?®3. Indicatorii de
performantd sunt masuri cantitative de activititi care foarte rar masoara rezultate. in parte,
acest lucru se datoreaza faptului ca activitatile sunt mai usor de monitorizat, urmarit si

212 European Commission  (2017) The Quality of Public  Administration  “Toolbox”  (disponibil la
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=8055&type=2&furtherPubs=no)
213 Un raport de evaluare din 2017 pentru un post de functionar public de inspector sef adjunct in cadrul Inspectiei Muncii
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cuantificat, simplificand astfel procesul de evaluare pentru evaluator si furnizand dovezi
masurabile Tn cazul Tn care raportul de evaluare este contestat in fata unei instante de
contencios administrativ. Prin urmare, evaluatorul este motivat sa verifice mai degraba
conformitatea cu activitatile specifice postului decat progresul in atingerea obiectivelor.
Acest lucru ar putea fi potrivit pentru anumite posturi care au rezultate de activitate usor
masurabile si obiective usor de identificat. Totusi, aceasta abordare poate fi problematica
pentru posturile care nu au activitati sau rezultate usor masurabile si unde calitatea
rezultatelor este mai importantd decat cantitatea lor. In plus, chiar si pentru rezultatele de
activitate masurabile, obiectivele individuale ar trebui calibrate cu atentie pentru a evita
stimulentele denaturante.

Tabelul 7. Exemplu de raport de evaluare (redactat)

Obiective % timp Indicatori de performanta % realizat  Calificativ
alocat
Evaluarea 20 i1z= Nr. de controale efectuate / 100
cantitativa a Nr. de inspectori prezenti in
activitatilor timpul controalelor
intreprinse in - daca i1 >= 12, calificativul 5
domeniul - dacd 10< i1 < 12, calificativul 4
relatilorde ...
munca
Eficienta 10 i>= nr. de contracte colective de 100
introducerii munca introduse in baza de
datelor privind date IT / nr. de contractele
contractele colective de munca inregistrate
colective in baza la Inspectoratul de munca local
de date IT sau judetean

- daca i>= 1, calificativul 5

- daca i>< 1, calificativul este iz x
5

- daca i>= 0, calificativul 1,
obiectivul nu este indeplinit

Eficienta 20 i3= nr. de controale pentru 100
controalelor identificarea muncii
vizand reducerea nedeclarate / nr. de controale
muncii efectuate in total
nedeclarate -daca is>= 0.8, calificativul 5
-daca 0.7=< i3 < 0.8, calificativul
4

177.  Obiectivele individuale nu sunt corelate clar de obiectivele institutionale. Acest lucru
se datoreaza, in parte, adoptarii neuniforme a proceselor de planificare strategica
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institutionala, ceea ce inseamna ca obiectivele organizationale clare, defalcate la nivel de
departament, sunt rare. Chiar si atunci cand exista un cadru de planificare strategica, nu
exista o teorie a schimbarii clar definita pentru a explica modul in care atingerea obiectivelor
individuale contribuie laindeplinirea obiectivelor departamentului sau a institutiei (dupa cum
se specificd Tn PSI, daca existd). Obiectivele individuale surprind in mare conformitatea cu
responsabilitatile si activitatile departamentului specificate in regulamentul de organizare si
functionare (ROF) al institutiei. Riscul este ca respectarea procedurilor sa nu fie privita ca un
mijloc de atingere a obiectivelor, ci ca un obiectiv in sine.

178. Criteriile generale de performanta, legate de competentele functionarilor publici de

executie si de conducere, sunt greu de operationalizat si de evaluat. Evaluatorii nu sunt
obligati sa furnizeze justificari pentru acordarea unui calificativ pentru performantele
individuale ale angajatilor in functie de aceste criterii. Acest lucru poate crea incertitudine
pentru angajat cu privire la motivele care au dus la rezultatele evaludrii. n plus, acest lucru
ingreuneaza identificarea zonelor pentru imbunatatire, ceea ce reduce utilitatea raportului
de evaluare ca instrument de management al performantei si de dezvoltare a personalului.

179. Rolul personalului de resurse umane in procesul de evaluare a performantei este limitat

la acordarea de sprijin administrativ. De jure si de facto, departamentele de resurse umane
nu au niciun rol in asistarea sau coaching-ul evaluatorilor sau angajatilor evaluati prin
indrumare specializatd in domeniul RU, in nici o etapa a procesului de evaluare a
performantei. Managerii nu beneficiaza de formare sau indrumare despre cum sa stabileasca
obiective individuale, cum sa ofere un feedback constructiv si sa dezvolte planuri de
mbunatatire a performantei, cum sa poarte discutii dificile cu cei cu performante scazute si
nici pe alte astfel de probleme “mai sensibile” care sunt esentiale pentru indrumarea si
motivarea angajatilor.

4.4.2 Recomandari

180. Politica de management al performantei ar trebui sa fie reformulata pentru a pune

accentul pe managementului performantei nu doar pe evaluarea acesteia. Pentru ca
evaluarea performantei sa nu devina un scop in sine, o agentie centrala de MRU ar trebui sa
defineasca mai clar modul in care se asteapta ca evaluarea sa fie utilizata pentru
managementul performantei, adicd nu numai pentru tragere la raspundere si control, ci si
pentru indrumarea si dezvoltarea personalului!4.

181. Departamentele de resurse umane ar putea fi imputernicite sa devina indrumatori

tehnici pentru personalul de conducere pentru managementul performantei. Ele ar putea
ghida managerii prin procesul de management al performantei, de la stabilirea obiectivelor
individuale adecvate si a indicatorilor de performanta adecvati, pana la o evaluare eficienta a
performantei si stabilirea de planuri de dezvoltare a carierei. Acest lucru necesita programe
de “formare a formatorilor”, astfel incat departamentele de resurse umane sa devina surse

214

European  Commission  (2017) The Quality of Public  Administration  “Toolbox”  (disponibil Ia

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=8055&type=2&furtherPubs=no)
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permanente de expertiza Tn managementul resurselor umane si sa ofere consiliere si sprijin
specializat managerilor.

182. Functionarii publici ar trebui sa fie
implicati cat mai activ in fiecare etapa a
evaluarii performantei ca parteneri
consultativi pentru evaluator. O astfel
de evaluare participativa a performantei
ar putea spori transparenta procesului si
ar putea motiva functionarul public sa-si
asume pe deplin obiectivele si indicatorii
de performanta. Evaluatorii ar putea
utiliza parteneriatul mai strans cu
functionarul public pentru a intelege mai
bine dinamica mediului de lucru, pentru = O implicare mai activa a personalului evaluat in
a personaliza obiectivele individuale ale toate etapele procesului de evaluare a
angajatilor si a le comunica mai bine. performantei
Autoevaludrile sunt utilizate din ce in ce
mai mult de administratiile publice din
UE (Bulgaria, Comisia Europeana,
Finlanda, Irlanda, Letonia, Lituania,
Ungaria, Portugalia, Spania si Elvetia) 2> ™= Legarea obiectivelor individuale si indicatorilor
ca un instrument eficient de a implica de performanta de obiectivele organizationale,
functionarii publici in procesul de in special la nivel personalului de conducere
evaluare si de a pune la dispozitia
evaluatorilor puncte de vedere diferite
asupra activitatii functionarului public evaluat.

Managementul performantei - recomandari

= Reorientarea politicilor de management al
performantei de la evaluarea performantei la
managementul ei

= Consilierea si Tndrumarea personalului de
conducere sa se reorienteze de la simpla
respectare a procedurilor de evaluare a
performantei catre utilizarea instrumentului
pentru a Tmbunatati performanta personalului

» imbunatitirea echilibrului dintre mésurile
punitive si stimulentele pozitive pentru
performanta

183. Evaluarea intermediara a performantei si/sau discutiile informale trimestriale ar
permite managerilor si functionarilor publici sa se adapteze in timp real la provocarile
profesionale. O discutie formala de doua ori pe an ar putea contribui la evaluarea progreselor
inregistrate in realizarea obiectivelor individuale, la clarificarea asteptarilor si la stabilirea
unor repere pentru perioada urmatoare. Aceste discutii nu ar trebui sa fie corelate cu niciun
mecanism disciplinar. Tn schimb, acestea ar trebui sd permit3 celor doud parti sa identifice si
sa decida in mod liber solutiile la problemele curente care ar putea interfera cu performanta.
S-a constatat ca feedback-ul mai frecvent este un factor motivant pentru tinerii functionari
publici apartindnd generatiei “millennials”.?'® O perioada de timp mai flexibild pentru
desfasurarea procesului anual de evaluare a performantei ar putea, de asemenea, permite
evaluatorilor s3 se implice pe deplin in acest proces, fird a afecta sarcinile lor principale. in
schimb, Codul Administrativ propus in 2018 prevede o abordare diferita pentru

215 Katarina Starofiové (2016) Performance Appraisal In The Eu Member States And The European Commission

216 Twenge, J.M. and Campbell, S.M., 2012. Who are the millennials? Empirical evidence for generational differences in work
values, attitudes and personality. Managing the new workforce: International perspectives on the millennial generation, pp.152-
180 citat in Katarina Starornova (2016) Performance Appraisal in the EU Member States and The European Commission
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managementul performantei, punand accentul pe evaluarea performantei prin examinari
scrise?!’, fata de gestionarea performantei prin indrumadri interpersonale si feedback. Aceasta
abordare ar putea slabi motivatia personalului de a excela in cursul anului, deoarece
performanta obtinuta pe parcursul anului poate fi aproape in intregime anulata de un punctaj
scazut la examenului scris.

184. Performanta buna trebuie recunoscuta in mod adecvat pentru a fi valorificata. O
performanta buna poate duce la oportunitati de promovare, daca este mentinuta in mai
multe cicluri de evaluare, insda persoanele care exceleaza ar trebui sa fie distinse prin
recompense mai semnificative, dar limitate de cote transparente. Aceste recompense ar
putea lua forma unor beneficii non-financiare, cum ar fi recunoasterea publica a muncii,
scheme de mobilitate profesionald, program de lucru flexibil sau sisteme de promovare
rapida, printre altele. Posibilitatea de bonus de performanta oferita de Legea-cadru privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice (153/2017) ar putea fi utilizata de mai multe
institutii, daca este conceputa cu atentie si se poate asigura acordarea bonusului intr-un mod
transparent si meritocratic.

185. Obiectivele individuale ar putea fi mai bine corelate cu obiectivele si misiunile
organizatiei. In mod ideal, obiectivele individuale ar trebui s3 se lege de planurile strategice
institutionale, prin obiectivele departamentului. Aceasta legatura ar permite managerilor sa
stabileasca obiective mai robuste, care sa se concentreze pe contributia angajatului la
rezultatele organizatiei si nu pe masurarea conformitatii cu procesele.

186. Performanta scazuta identificata in timpul evaluarii performantei ar trebui abordata
mai intdi prin intermediul unui plan de imbunatatire a performantei. O perioada de proba
dupa primirea calificativului “nesatisfacator” ar permite functionarilor publici sa Tsi
demonstreze angajamentul de a remedia deficientele identificate in aptitudini si competente.
O astfel de abordare, care se axeaza mai intai pe consiliere, mai degraba decat pe
sanctionarea directa a functionarul public, ar putea restabili increderea in procesul de
evaluare a performantei si ar putea fi un instrument util de management al performantei. De
asemenea, evaluarea performantei ar fi mai putin “amenintatoare” si ar putea reduce
probabilitatea unei actiuni in instanta. Un program similar de imbunatatire a performantei
este utilizat in alte administratii publice, de exemplu in Irlanda?!8. Th mod similar, functionarii
publici din cadrul Comisiei Europene pot fi concediati numai dupa cinci ani de la primirea unui
raport de performanta negativ si numai daca nu isi imbunatatesc performantele in cadrul
unui plan de imbunatatire structurat. Unul din rationamentele principale care sta la baza
acestei abordari este faptul ca recrutarea si formarea unui inlocuitor consuma mai multe
resurse decat ar consuma ajutarea functionarului public vizat sa 1si Tmbunatateasca
performanta.?!?

217 Aceastd prevedere a fost eliminatd din versiunea Codului adoptata prin OUG 57/2019.

218 Functionarii publici cu performante necorespunzatoare sunt sanctionati numai atunci cadnd nu reusesc sa arate rezultate in
baza unui plan de fimbunatdtire a performantei. A se vedea Circulara DPER 24/2016, disponibild la adresa
https://circulars.gov.ie/pdf/circular/per/2016/24.pdf

219 Asa cum a prezentat directorul EPSO in timpul vizitei romane de studiu in Belgia, 16-20 octombrie 2018
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187. Sursele multiple de feedback ar permite evaluatorilor sa evalueze performanta mai
cuprinzator (de exemplu, ca parte a evaluarii de tip 360 sau 180 pentru pozitiile de
conducere). O intelegere mai contextuala si personalizatda a modului Tn care functionarii
publici isi indeplinesc indatoririle intr-un mediu bazat pe lucru in echipa ar putea fi obtinuta
prin strangerea de feedback de la colegii de echipa, care ar putea fi folosit sa informeze
rezultatele rapoartelor de evaluare. Acest lucru ar putea Tmbunatati perceptia de
corectitudine privind procesul de evaluare, deoarece rezultatele s-ar baza pe o medie
obtinuta din surse multiple, si nu pe opinia unica a evaluatorului.

188. Mecanisme mai riguroase de responsabilizare a evaluatorilor ar putea imbunatati
obiectivitatea si eficacitatea evaluarilor performantelor. Sistemele in care evaluatorii pot fi
evaluati independent pentru modul in care desfasoara evaluarile anuale pot duce la un proces
mai eficient de evaluare a performantei. intr-adevar, s-a dovedit ca sistemele de “evaluare a
evaluatorilor” pot imbunatati modul in care se evalueaza performanta, rezultatele fiind
vizibile intr-o perioada de cinci ani®?°. Astfel, perceptiile functionarilor publici evaluati cu
privire la modul in care au fost evaluati ar trebui valorificate pentru a informa evaluarea
performantei superiorilor lor ierarhici. In multe t&ri din UE, printre care Finlanda, Grecia,
Croatia, Suedia si Belgia, managerii sunt evaluati de personalul lor cu privire la abilitatile lor
de evaluare a performantei??l. Tn schimb, Codul Administrativ propus in 2018 prevedea ca
metoda de crestere a responsabilizarii evaluatorilor intarirea controlului venit de sus in jos,
adaugand un nivel aditional de validare a raportului de evaluare in persoana aprobatorului,
care este superiorul ierarhic al persoanei care contrasemneaza raportul redactat de manager.
Principalul efect al acestei abordari ar fi probabil de a creste incarcarea administrativa deja
excesiva a procesului de evaluare si ar transfera raspunderea pentru calificativul final al
evaluarii dincolo de departamentul in care lucreaza Functionarul Public evaluat.

189. Multe dintre propunerile de mai sus pentru imbunatatirea abordarii managementului
performantei sunt de asemenea incluse in SDFP. Cu toate acestea, ele nu sunt incluse in
propunerea legislativa actuala de evaluare a performantelor functionarilor publici. Revizuirile
viitoare ale politicii de management al performantei in acest sens vor necesita, probabil,
modificari legislative suplimentare. Cu toate acestea, unele aspecte nu pot fi abordate doar
prin schimbari legale, ci vor necesita schimbari comportamentale - inclusiv o schimbare a
perceptiilor cu privire la scopul procesului de evaluare a performantelor, precum si schimbari
de perceptie fata de obiective si ce se considera bune practici pentru managementul
performantei n ansamblu.

190. ANFP sau o institutie centrala de MRU poate sprijini acest proces daca s-ar concentra
mai mult pe elaborarea de ghiduri pentru managementul performantei si pe consilierea
departamentelor de RU si a managerilor cu privire la diverse aspecte ce tin de
managementul performantei. Aceasta indrumare nu ar trebui sa se axeze doar pe descrierea

220 \Walker, A.G. and Smither, J.W. 1999. A Five-year study of Upward Feedback: What managers do with their Results Matters.
Personnel Psychology. 52 (2), 393-423. Citat in Katarina Staroriova (2016) Performance Appraisal In The Eu Member States And
The European Commission

221 Katarina Staroriova (2016) Performance Appraisal In The Eu Member States And The European Commission
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etapelor procesului (care sunt prevazute in legislatie), ci ar trebui sa cuprinda si aspectele
sensibile, dar dificil de abordat, ale managementului performantei, cum ar fi modul in care se
ofera feedback, modul de stabilire a obiectivelor, identificarea nevoilor de formare, etc. Acest
lucru ar putea fi realizat printr-un program dedicat de consolidare a capacitatilor
departamentelor de resurse umane si/ sau a managerilor pe tema acestor aspecte, in care
componenta de formare ar putea fi conceputa si implementata impreuna cu INA.

191. Tabelul 8 sugereaza un set de indicatori posibili potentiali pentru evaluarea progreselor
inregistrate in imbunatatirea procesului de management al performantei. Avand in vedere
ca in prezent exista putine informatii centralizate cu privire la modul in care se desfasoara
managementul performantei, colectarea multor din acesti indicatori va necesita investitii
suplimentare in consolidarea sistemelor de colectare si raportare a datelor privind
managementul performantei la nivel de institutie.

Tabelul 8. Posibili indicatori pentru managementul performantei

Posibili indicatori din date administrative

» Numarul de zile lucratoare in care
angajatii publici sunt absenti din motive
medicale in fiecare an222

» Scaderea numadrului de contestatii la
raportul de evaluare

» % calificativelor de performanta care se
incadreaza in fiecare categorie

» % de obiective care s-au axat pe
activitati fatd % de obiective axate pe
rezultate

» % de obiective legate direct de misiunea
organizationala (pentru managerii de
nivel mediu si superior)

Posibili indicatori din sondaje in randul
personalului

Participarea personalului la procesul de
management al performantei: Procentul de
personal care a fost implicat de managerii lor
in stabilirea obiectivelor individuale de
performanta/ cu care managerii lor au
discutat rezultatele evaluarii performantei/
Nivelul de constientizarea a personalului cu
privire la propriile obiective individuale de
performanta

Perceptia personalului asupra
evaluarii performantelor
mbunatatirea performantei

utilit3tii
pentru

Perceptia personalului privind corectitudinea
procesului de evaluare a performantelor

Perceptia personalului despre cat de mult
sunt folosite rezultatele evaluarii
perfromantei in deciziile legate de MRU
(formare, promovare, remunerare etc.)

Perceptii despre cum e gestionata
performanta deficitara de catre manageri

222Q0ECD (2011), Public Servants as Partners for Growth: Toward a Stronger, Leaner and More Equitable Workforce, OECD
Publishing. Explicatia este ca acesta este “un indicator al calitdtii managementului si a conditiilor de muncd din administratia
publicd. Este, de asemenea, un indicator de rezultat pentru politicile de management al resurselor umane, deoarece mediile de
lucru nesatisfdcatoare pot conduce la o incidentd mai mare a angajatilor care isi iau concediu.”



» Opinia personalului cu privire la utilizarea sau
neutilizarea de catre departamentul lor a
obiectivelor de performanta  pentru
urmarirea si recompensarea (financiara sau
nefinanciara) a performantei angajatilor

» Proportia de angajati care primeste feedback
si indrumari din partea managerilor sau a
altor membri ai institutiei lor in mod informal
(In plus fata de procesul de evaluare anuald)

4.5 Managementul carierei

192. Managementul carierei functionarilor publici activi este operationalizat printr-un set de
instrumente definite legal, care permit mobilitate orizontala si verticala. Statutul
Functionarilor Publici (Legea 188/1999), ca legislatie primara, defineste drepturile si
obligatiile functionarilor publici in ceea ce priveste progresul si mobilitatea in cariera. inainte
de decizia Curtii Constitutionale din mai 2018, legislatia secundard??® prevedea metodologia
de implementare a instrumentelor de management al carierei si stabilea rolului institutiilor
in acest proces. Legislatia specifica secundara reglementa separat managementul carierei
pentru personalul contractual 224 si, dintre functionarii publici, pentru inaltii functionari
publici 22° si pentru managerii publici??®. Cu toate acestea, nu a fost elaboratd nicio strategie
sau politica coerenta care sa stabileasca modul in care progresul in cariera este legat de
performanta sau de dezvoltarea profesionala.

Managementul carierei - caracteristici:

» Functionarii publici avanseaza in nivelul de salarizare prin vechime si in grad prin
concursuri;

» Responsabilitatile legate de organizarea concursurilor de promovare sunt impartite
intre institutiile angajatoare, pentru functionarii publici generali si personalul
contractual si ANFP, pentru functionarii publici in roluri de conducere din administratia
centrala si in anumite roluri de conducere la nivel local;

» Schemele de mobilitate orizontala sunt disponibile functionarilor publici, conform
deciziei conducatorului institutiei; si

» Numirile temporare pot fi folosite pentru a ocupa roluri de conducere fara concurs
deschis.

193. Pentru personalul contractual din administratia publica, managementul carierei este
reglementat prin HG 286/2011 si prin prevederi specifice din Legea-cadru privind
salarizarea personalului plitit din fonduri publice (Legea 153/2017). Acestea permit

223 HG 611/2008
224 HG 286/2011
225 HG 341/ 2007
226 0G 92/2008

93



personalului contractual sa fie promovat in functii superioare (inclusiv roluri de conducere),
grade si trepte profesionale, in functie de structura posturilor din familia ocupationala
respectiva.

194. Functiile din administratia publica sunt structurate pe baza de nivelul de studii, de
categoria functionala si de gradul profesional, pentru posturile la nivel de executie. Dupa
atributii, functiile sunt impartite in 3 categorii: de executie, de conducere si Thalti functionari
publici. Ele sunt, de asemenea, structurate pe trei clase, in functie de cerintele educationale.
Functionarii publici din toate cele trei clase pot ocupa functii de executie, in timp ce numai
cei din clasa | (cel putin studii universitare de licenta absolvite cu diploma) pot ocupa functii
de conducere si Tnalte functii publice Functiile de executie sunt structurate pe 4 grade
(debutant, asistent, principal si superior), in timp ce functiile de conducere pot fi clasificate
informal in management de nivel mediu (seful birou, sef serviciu sau functii asimilate
acestora) si management de nivel superior (director general, director general adjunct,
director, director adjunct sau functii asimilate acestora). Nu exista niveluri de salarizare
specifice functiilor de administratie publicd prin care functionarii publici s3 poat3 avansa. in
schimb, Legea-cadru privind salarizarea personalului platit din fonduri publice (Legea
153/2017) stabileste 5 gradatii de salarizare prin care personalul platit din fonduri publice
avanseaza prin acumularea de experienta profesionalad relevanta, indiferent de functie si
responsabilitati. Pentru functionarii publici din administratia publica, sistemul de evolutie a
salariilor nu se aplica functiilor de conducere.

195. Dreptul la avansare in cariera, adica la mobilitatea verticala, este operationalizat prin
promovare. Functionarii publici pot avansa permanent in grad profesional numai prin
promovare, obtinuta prin concursuri sau examene organizate periodic. Promovarea in grad si
clasa nu este conditionata sau limitata de posturi vacante disponibile si este restrictionata
numai de bugetul disponibil al institutiei pentru cheltuieli cu personal. Promovarea in functii
de conducere poate fi facuta numai atunci cand exista un post vacant. Promovarile rapide au
fost, de asemenea, posibile pana in iulie 2018. Figura 26 ofera o reprezentare grafica a
structurii carierei in administratia publica.

94



Promovare in clase educationale
(examen conform L188/1999)

Eligibil pentru a se Tnscrie
pentru examenul de
promovare odata cu
indeplinirea cerintelor
educationale

Clasa 1l

>

Clasa 3

Clasa 2

Clasa 1: studii universitare de licenta
Class 2: studii superioare de scurta durata
Class 3: diploma de bacalaureat

Figura 26. Structura carierei pentru functionarii publici

Promovare prin functii
(examen conform L188/1999)

Management de nivel superior
(director, director adjunct, DG, DG adjunct si
echivalent)

Management de nivel mediu
(sef birou, sef serviciu si echivalent)

Criterii de eligibilitate pentru

Criterii de eligibilitate pentru concursuri de promovare in functii de
concursuri de promovare in functii de conducere de nivel superior :
conducere de nivel mediu: - Numit intr-un post de clasa 1

- Numit intr-un post de clasa 1 - 7<anide experienta relevanta

- 5<anide experienta relevanta

Grade profesionale

Debutant Asistent Principal Superior

Criterii de promovare: conditionata de vechime in functie (cel putin 3 ani)
+ concurs de promovare

Personal

la nivel P
de Criterii de promovare: automata prin acumularea de vechime in munca (nu este corelata cu

vechime Tntr-o functie/grad profesional anume, ci cu vechime generald in munc3; nu este
aplicabila functiilor de conducere)

Gradatii de salarizare

0 1 2 3 4 5

executie

3-5ani 5-10 ani 10-15ani 15-20ani 20+ ani
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196. Institutiile isi organizeaza propriile concursuri pentru promovarea in grad profesional
sau clasa pentru functionarii publici de executie angajati. Institutiile administratiei centrale
trebuie sa solicite aprobarea ANFP inainte de inceperea procesului de promovare in grad
profesional, in timp ce institutiile locale trebuie doar sa notifice ANFP cu privire la concurs.
Pentru promovarile Tn clasa, institutiile sunt doar obligate sa instiinteze ANFP in termen de
10 zile de la orice modificare a raportului de serviciu al functionarilor publici dupa
promovare.??’” Comisiile de concurs si de solutionare a contestatiilor sunt stabilite de fiecare
institutie pentru a desfasura etapa de testare si, respectiv, pentru a solutiona orice
contestatii. Pentru concursurile de promovare in grad profesional, ANFP este reprezentat in
ambele comisii pentru a asigura supravegherea si coerenta concursurilor. La nivel local,
reprezentantii ANFP pot fi inlocuiti cu reprezentanti ai institutiei prefectului.

197. Departamentele de resurse umane ofera suport logistic si administrativ pe parcursul
intregului proces. Acestea ajuta managerii de linie sd elaboreze noile fise de post pentru
functionarii publici care au fost promovati, pentru a reflecta noile responsabilitati.
Conducatorul institutiei are ultimul cuvant in aprobarea promovarii pe baza noii fise de post.
Acest act administrativ este incarcat si trimis de departamentele de resurse umane catre
ANFP prin intermediul platformei electronice a ANFP. Vedeti Figura 27 pentru o reprezentare
grafica a procesului de promovare pentru functionarii publici de executie.

Figura 27. Procesul de promovare in grad pentru functionarii publici de executie

sul este reluat sau suspendat

ANFP verificd
daci cerintele
legale sunt
indeplinite

Institutia decide s@ organizeze concursul
de promovare
(pe baza nr. de candidati eligibili) Institutia stabileste o Comisie de
Concurs si 0 Comisie de
Solutionare a Contestatiilor

Institutia deschide perioada de : Concursul este
inregistrare a candidatilor pentru : aprobat
coneurs

ANFP e
notificat
asupra
noilor PN
raporturi
de serviciu
ale FP I

w FP nu e de
‘omisia de Curs:
Comisia de Concurs: 1) acord cu

verificd dosarele; 2) deruleazi |GG
proba scrisa; 3) tine obtinute
interviurile

FP trece la urmatoarea etapd a concursului
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227 Asa cum se specifica in Regulamentul din 18 decembrie 2009 privind organizarea si desfasurarea examenului de promovare in
clas3 a functionarilor publici (modificat prin Ordinul presedintelui ANFP nr. 4763/2012)
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198. Functiile publice de conducere sunt cele de sef de birou, sef de serviciu, director adjunct,
director, director general adjunct si director general, iar promovarea in aceste functii este
conditionata de existenta unei pozitii vacante. Functiile sunt ierarhizate in functie de
numarul de persoane gestionate, de experienta necesara si de institutia angajatoare.
Posturile vacante pot fi ocupate prin concurs deschis de catre functionari publici de clasa I.
Candidatii trebuie sa fi acumulat cel putin 5 ani de experienta profesionala relevanta in cazul
functiilor de conducere de nivel mediu (sefi de birou si de serviciu) sau cel putin 7 ani de
experientda profesionala in cazul functiilor de conducere de nivel superior (pozitiile de
directori).

199. ANFP este responsabila pentru organizarea concursurilor de promovare si recrutare
pentru toate functiile publice de conducere la nivel central si pentru unele functii publice
de conducere de la nivel local??2. Se aplicd o procedura similard cu cea pentru promovarea
in grad, cu exceptia faptului ca ANFP emite propunerile de promovare catre seful institutiei
in care lucreaza Functionarul Public vizat.

200. Functionarii publici pot fi, de asemenea, promovati temporar de conducerea politica a
unei institutii publice in functii de conducere sau functii specifice inaltilor functionari
publici. Singura conditie este sa indeplineasca cerintele generale minime ale postului. Din
punct de vedere legal, acest instrument ar trebui utilizat numai in circumstante exceptionale,
insa Tn practica acesta este folosit in mod regulat, fiind controlat doar printr-o obligatie a
institutiei de a instiinta in prealabil ANFP cu privire la numire. ANFP are la dispozitie 10 zile
de la notificare pentru a emite un aviz cu privire la indeplinirea criteriilor de angajare ale
persoanei desemnate. Tn cazul in care avizul este negativ, dar candidatul este totusi numit,
ANFP poate contesta ulterior numirea in fata unei instante de contencios administrativ.

201. Personalul contractual este promovat intr-un grad profesional superior sau intr-o
functie superioara, la propunerea superiorului ierarhic direct, cel mai devreme o data la 3
ani%?® . Legea-cadru privind salarizarea impune ca personalul contractual sa fie promovat prin
concursuri similare ca etape de testare cu cele pentru functionarii publici (examen scris si
interviu). Managerul trebuie sa propuna personal contractual pentru promovare prin
intermediul raportului de evaluare, pe baza unei evaluari a performantelor si a aprobarii de
catre conducatorul institutiei. Managerul de linie prezinta, de asemenea, propuneri privind
subiectele testarii si componenta comisiilor de concurs si de solutionare a contestatiilor.
Institutiile decid cand sa organizeze concursuri de promovare pentru personalul contractual.
Nici ANFP si nici alta agentie nu au prerogative sa monitorizeze, sa stranga statistici sau sa
intervina in acest proces.

228 ANFP organizeaza concursuri de promovare pe functii de conducere la nivel local numai pentru cateva domenii functionale:
protectia copilului, evidenta electronica a persoanelor, audit intern, finante-contabilitate, urbanism si arhitecturd, resurse umane,
integrare europeana, secretari de unitati administrativ-teritoriale, precum si pentru functiile de executie in auditul intern.

229 | egea 153/2017
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202. Drepturile si obligatiile de mobilitate orizontala pentru functionari publici sunt constau
din delegare, detasare, transfer si mutare. Conducerea unei institutii publice poate solicita
delegarea functionarilor publici (pana la 60 de zile pe an, fara a fi nevoie de consimtamantul
Functionarului Public), detasarea (pana la 6 luni, fara a solicita consimtamantul Functionarului
Public) sau mutarea (permanent sau temporar, pentru o durata de pana la 6 luni) catre o alta
institutie publica pentru a acoperi eventuale nevoi functionale. Numai in cazul transferurilor
este necesar acordul prealabil al Functionarului Public indiferent de perioada. Functionarul
Public nu poate sa refuze sarcina decat din motive de sanatate, de siguranta si legate de
familie, conform legii?®°. A se vedea Tabelul 9 pentru o prezentare comparativa a traseelor de
mobilitate.

Tabelul 9. Trasee de mobilitate orizontale

Tipul de mobilitate Seful institutiei de plecare m

Transfer (permanent) Poate sa dispuna transferul numai cu Tnstiintare
consimtamantul angajatului respectiv

Delegare (pana la 60 de zile sau Poate sa dispuna unilateral delegarea unui Nicio

mai mult cu consimtamantul Functionar Public instiintare

Functionarului Public)

Detasarea (pana la 6 luni sau mai Poate sa dispuna unilateral detasarea unui Tnstiintare
mult, cu consimtamantul Functionar Public

Functionarului Public)

Mutare (permanenta sau Poate sa dispuna unilateral relocarea Tnstiintare
temporara pentru o perioada de temporara a functionarilor publici. Necesita

pana la 6 luni) consimtamantul Functionarului Public pentru

relocarea permanenta.

203. Tinaltii functionari publici trebuie si se supund mobilititii in interes public, sub
sanctiunea eliberdrii din functie. In conformitate cu cea mai recentd lege aplicabila®3t,
mobilitatea Tnaltilor functionari publici se poate realiza fie pentru a spori eficienta n
institutiile publice?®?, fie In interesul public®®3. Refuzul nejustificat de a se conforma
directivelor privind mobilitatea ar conduce la eliberarea din functie a inaltilor functionari
publici. Ulterior, acestia ar urma sa fie mutati in corpul de rezerva al functionarilor publici, de
unde ar putea fi redistribuiti intr-o functie vacanta de conducere sau de executie.

204. Personalul contractual este eligibil numai pentru transferuri.?3* Acestea se desfasoara in
aceleasi conditii ca pentru functionarii publici.

205. Sanctiunile disciplinare pentru abaterile disciplinare ale functionarilor publici sunt
definite in Statutul Functionarilor Publici. De la cele mai putin grave la cele mai dure,

230 | egea privind Statutul Functionarilor Publici 188/1999

231 HG 341/2007

232 prin hotdrare a Guvernului sau prin decret al Prim ministrului, in functie de pozitia inaltului Functionar Public
233 prin decizia sefului institutiei sau pe baza unui plan de mobilitate aprobat de Guvern

234 | egea 188/1999 art. 90 punctul 9
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masurile disciplinare pot include mustrare scrisa, diminuarea drepturilor salariale cu 5-20%
pe o perioada de pana la 3 luni, suspendarea drepturilor de promovare pe o perioada intre 1-
3 ani, retrogradarea in functia publica si destituirea din functia publica. Sefii de institutii aplica
sanctiunila propunerea comisiilor interne de disciplina. Numai in cazul mustrarilor scrise, sefii
institutiilor pot hotari unilateral aplicarea. Toate sanctiunile disciplinare sunt inregistrate in
dosarul personal al Functionarului Public pentru o perioada cuprinsa intre 6 luni si 7 ani, in
functie de gravitatea sanctiunii.

206. Consilierii de etica trebuie sa trimita citre ANFP233, in fiecare semestru, un raport care
sa contind informatii detaliate despre numarul, natura si circumstantele proceselor
disciplinare desfasurate de catre institutia respectiva. Raportarea privind incalcarile Codului
de etica, precum si masurile preventive luate de institutie, e necesara in fiecare trimestru.
Raportul este transmis de catre consilierul de etica printr-o sectiune dedicata online pe site-
ul ANFP.

207.  Functionarii publici pot fi eliberati din functie in urmatoarele situatii:

i. Din motive institutionale, in cazul reorganizarilor. Daca in cadrul institutiei din care
fac parte nu exista pozitii vacante in care sa fie redistribuiti functionarii publici,
institutia are obligatia de a solicita ANFP lista functiilor publice vacante in
administratia publica. Functionarii publici care nu pot fi redistribuiti intr-o alta
functie publica vacanta corespunzatoare intra in corpul de rezerva.

ii. Pentru refuzul nejustificat de acceptare a modificarilor raportului de serviciu, spre
exemplu in cazul directivelor de mobilitate.

iii. Pentru performante scazute, cand primesc calificativul “nesatisfacator” in cadrul
procesului de evaluare a performantei.

iv. Tn urma unei decizii a comisiei de disciplina a institutiei, ca urmare a uneia sau mai
multor abateri disciplinare.

v. De catre instante, in cazul savarsirii de infractiuni sau cand se constata
incompatibilitatea cu functia publica.

208. Rolul ANFP in managementul carierei este limitat la asigurarea respectarii procedurilor
legale pentru concursurile de promovare si la gestionarea corpului de rezerva al
functionarilor publici. ANFP are un reprezentant in comisia de evaluare (sau 2 in cazul
concursurilor de promovare in functii de conducere), prin care se poate asigura ca procedurile
legale sunt respectate si cd poate avea un rol in selectia finald a candidatilor. Tn cazul in care
se observa sau se raporteaza o incalcare a normelor legale, ANFP are dreptul de a cere
institutiei sa reia procedura sau sa o suspende.

209. Corpul de rezerva este constituit din functionari publici ale caror atributii de serviciu au
incetat din motive independente de performanta sau comportamentul profesional al
acestora. In 2017, corpul de rezervd numara 28 de functionari publici.23¢ in timp ce se afl3 in

235 Ordinul Presedintelui ANFP 3753/2015 si Ordinul Presedintelui ANFP 1442/2018
236 |dem 131
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corpul de rezerva, functionarii publici inactivi pot fi redistribuiti de ANFP pe posturi vacante
de acelasi grad ca al lor. Atunci cand un post devine vacant, ANFP verifica daca exista
functionari publici eligibili in corpul de rezerva, domiciliati la mai putin de 50 km de postul
respectiv. Daca se gaseste doar un singur functionar public, acesta este redistribuit Tn functie
prin ordin al presedintelui ANFP, iar institutia angajatoare trebuie sa accepte nominalizarea.
Daca exista mai multi functionari publici eligibili, ANFP selecteaza candidatul care urmeaza sa
fie redistribuit pe baza unui examen profesional scris. functionarii publici sunt exclusi din
corpul de rezerva si isi pierd statutul de functionar public daca nu sunt redistribuiti dupa doi
ani de la intrarea in corp, daca incheie contracte individuale de munca pe o durata mai lunga
de 12 luni sau daca refuza redistribuirea propusa de catre ANFP.

210. Rolul departamentelor de resurse umane din cadrul institutiilor in procesul de
management al carierei functionarilor publici este limitat la atributii de ordin logistic,
administrativ si de pastrare a evidentei. Departamentele de RU nu au un rol formal sau
informal si nici capacitate de a oferi consultanta specializata in RU pentru manageri sau
pentru conducatorii institutiei cu privire la oportunitatea deciziilor de mobilitate, de sanctiuni
disciplinare sau de promovari.

4.5.1 Provocari

211. Structura actuala a carierei pentru functionarii publici generali nu defineste un traseu
coerent si continuu pentru avansarea in cariera in administratia publica. Functionarii publici
la nivel de executie pot ajunge la nivelul
maxim Tn 9 ani, dupa ce trec doar prin 4
grade profesionale (debutant, asistent,
principal, superior). Dincolo de acest punct,
functionarii publici pot sa avanseze in
cariera lor doar obtinand functii de
conducere. Ajunsi in acel punct, functionarii
publici pot avansa numai prin concurs n
functii de conducere superioare, fie

Managementul carierei - provocari:

* Progresul rapid 1n grad cu vechimea,
legatura slaba dintre promovarea in grad si
performanta dovedit3;

* Pentru concursurile de promovare, ANFP
poate emite opinii cu privire la
conformitatea cu procedurile, dar nu si cu

progresiv, fie sarind etape (de exemplu, de
la sef de birou la director general). n acelasi
timp, toti functionarii publici trec prin
fiecare dintre cele 5 gradatii de salarizare o
data la 5 ani, indiferent de functie si

privire la adecvarea la nevoile strategice
generale ale functiei publice; si

* Numirile temporare in functii de conducere
sunt frecvent utilizate fara o justificare
clara.

bazandu-se exclusiv pe acumularea

vechimii in munca. Avand in vedere

oportunitatile limitate pentru dezvoltarea carierei, precum si corelarea slaba intre
angajamentul demonstrat pentru serviciul public si sistemul de recompensare a angajatului,
actuala structura a carierei in functia publica nu poate duce la indeplinirea obiectivului SDFP
de a le oferi functionarilor publici un traseu clar in carierd pentru a mentine stabilitatea si a
spori profesionalizarea administratiei publice.

212. Institutiile iau decizii de organizare a concursurilor de promovare in clasa si grad intr-un
mod imprevizibil, iar promovarile in sine sunt legate doar formal de performanta.
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Functionarii publici progreseaza automat prin gradatiile de salarizare pe masura ce
acumuleaza experienta profesionald, care poate fi dobandita si in afara administratiei publice.
Din punct de vedere legal, acestia pot lua parte la examenele sau concursurile de promovare
in grad si clasa odata ce se incadreaza in cerintele legale minime pentru promovare. De
exemplu, in ceea ce priveste gradele, debutantii (cei nou-intrati in functia publica) pot atinge
gradul profesional maxim disponibil functiilor de executie, adica gradul de superior, in termen
de 9 ani, cu conditia sa obtind cel putin calificativul “bine” la fiecare evaluare a
performantelor. Promovarile nu sunt conditionate de existenta de posturi vacante, dar sefii
institutiilor decid daca vor fi organizate concursuri de promovare, in functie de anvelopa
salariald. Astfel, chiar si functionarii publici cu realizari remarcabile, care indeplinesc toate
conditiile de promovare, nu pot avansa in cariera lor daca liderul institutiei amana
concursurile de promovare. Atunci cand se organizeaza concursuri, este extrem de rar ca
functionarii publici sa nu promoveze. Acest proces imprevizibil de avansare in carierd, slab
corelat cu performanta reald a angajatului, nu poate contribui la o motivare eficienta a
functionarilor publici de a-si indeplini responsabilitatile peste nivelul minim cerut. Chiar si
rezultatele remarcabile nu conduc la beneficii comensurabile pentru functionarul public.

213. Nici departamentele de resurse umane, nici ANFP sau alte institutii centrale nu au
responsabilitati legale de a se pronunta asupra oportunitatii organizarii concursurilor de
promovare din punctul de vedere al planificarii strategice a resurselor umane pentru
intreaga administratie publica. Acest lucru, corelat cu avansarea facila in grade profesionale,
a condus la o inflatie a functiilor de grad superior in cadrul functiei publice, adica o distributie
a personalului in forma de triunghi inversat. Pana la sfarsitul anului 2017, functiile publice de
cel mai inalt grad profesional, cel de ,superior”, reprezentau 65,6% din totalul functiilor
publice.??’

214. Numirile temporare frecvente ale functionarilor publici in roluri de conducere reduc
atat oportunitatile de promovare bazate pe merit, cat si transparenta procesului in sine si
pot afecta semnificativ calitatea conducerii in administratia publica si increderea in sistem.
Spre deosebire de promovarea in grade si clase, promovarea in functii de conducere consta
in ocuparea unui post de conducere vacant prin concurs deschis. Pentru numiri temporare in
functii de conducere nu sunt organizate concursuri, chiar daca, din punct de vedere legal,
aceste numiri temporare ar trebui utilizate numai in circumstante exceptionale?®. n urma
modificarii legii 188/1999 in 2018, institutiile publice sunt obligate doar sa instiinteze ANFP
despre numirile temporare, nu sa si solicite aprobarea acesteia. ANFP are la dispozitie 10 zile
pentru a emite un aviz cu privire la legalitatea numirii temporare, comparand documentatia
prezentatd de candidat cu cerintele postului respectiv privind educatia si experienta
profesionala. Daca nu se emite nici un aviz in termenul stabilit, candidatul poate ocupa
functia. Numirile temporare pot dura pana la 9 luni pentru functiile vacante. In primele 6 luni
de numire temporara, institutia angajatoare trebuie sa organizeze un concurs de recrutare
pentru ocuparea permanenta a postului. Daca nu a fost recrutat niciun candidat in acest
rastimp, institutia angajatoare poate prelungi numirea temporara (fie pentru aceeasi

237 ANFP (2018) Raportul privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici pe anul 2017
238 Ny existd dispozitii legale echivalente cu privire la numirile temporare/ promovaérile pentru personalul contractual

101



persoana, fie pentru o alta persoana) pentru inca 3 luni. Aceeasi functie poate fi deschisa din
nou pentru numire temporara in anul calendaristic urmator, in cazul in care nici un candidat
nu este recrutat permanent printr-un concurs deschis. In practica, totusi, testarea din cadrul
concursurilor de recrutare poate fi conceputa in asa fel incat sa reduca semnificativ sansele
candidatilor de reusita, de exemplu, prin solicitarea unei cunoasteri exacte a unei legislatii
specifice. De asemenea, concursurile pot fi amanate pana la inceputul anului urmator, cand
ciclul de numire temporarda poate fi reluat. Numirile temporare pot deveni astfel un
instrument puternic la indemana sefilor de institutii, prin care sa-si exercite discretia in ceea
ce priveste ocupantii functiilor de conducere, deoarece ei pot decide durata numirii
temporare si ce Functionar Public va ocupa functia respectiva.

215. Sefii institutiilor au autoritatea prin lege?3° si solicite mobilitatea functionarilor publici
pe o perioada de pana la 6 luni fara a-si lega decizia de criterii de performanta sau de nevoi
de dezvoltare profesionald a celui supus mobilitatii. Tn plus, sefii institutiilor au ultimul
cuvant de spus in ceea ce priveste autorizarea solicitarilor din partea functionarilor publici
pentru misiunile de mobilitate. Acest control direct al sefului institutiei asupra selectiei
pentru mobilitate duce la o lipsa de incredere a functionarilor publici fatd de corectitudinea
si scopul instrumentului, ceea ce submineaza atractivitatea mobilitatii ca oportunitate de
dezvoltare a carierei.

216. 1n absenta unei politici de dezvoltare a carierei, mobilitatea nu este conceputi ca o
oportunitate de dezvoltare profesionala. Functionarii publici nu au la dispozitie informatii
sau sfaturi privind programele de mobilitate pentru ca nici la nivel de institutie, nici la nivel
central sub coordonarea ANFP nu exista o strategie sau indrumari coerente de utilizare a
mobilitatii pentru dezvoltare profesionala sau ca instrument motivational. Rapoartele anuale
realizate de ANFP ofera putine informatii despre cum, de catre cine si in ce scop se utilizeaza
mobilitatea. Nu exista un mecanism de mobilitate dedicat specific functiilor de conducere sau
inaltilor functionari publici din administratia publica romaneasca, ceea ce este in contradictie
cu tendinta observata in mai multe administratii publice din UE, care se concentreaza din ce
in ce mai mult pe incurajarea si facilitarea mobilitatii cadrelor de conducere in scopul
dezvoltarii carierei lor.24°

4.5.2 Recomandari

217. Politica de mobilitate ar putea fi revizuita pentru a contribui mai puternic la motivarea
si cresterea performantei profesionale a functionarilor publici. Perspectiva unor trasee de
cariera transparente si previzibile poate fi un factor motivational puternic care sa atraga
candidati ambitiosi si cu spirit antreprenorial, ce pun pret pe dezvoltarea profesionala. De
asemenea, aceasta perspectiva poate motiva si angajatii existenti sa aiba performante mai
bune, mai ales daca se bazeaza pe demonstrarea competentelor si atingerea rezultatelor.
Acest obiectiv poate fi atins, printre altele, printr-o avansare in grade profesionale mai lenta,
prin utilizarea schemelor de mobilitate orizontala ca instrument de dezvoltare profesionala si

239 | egea privind Statutul Functionarilor Publici 188/1999
240 Kuperus and Rode (2016), Top Public Managers in Europe Management and Employment in Central Public Administrations
(disponibil la http://www.eupan.eu/files/repository/20170206084104_TopPublicManagersinEuropemainreport.pdf)
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prin cresterea transparentei in procesul de promovare. Mobilitatea pe verticala (promovarea)
ar putea fi, de asemenea, aliniata mai clar la planificarea strategica a fortei de munca, de
exemplu prin intermediul cadrului de competente si prin cote anuale de promovare.
Recomandari mai detaliate sunt prezentate in sectiunile urmatoare.

218.

publici generali ar trebui

Pentru a indeplini obiectivele SDFP 2016-2020, structura carierei pentru functionarii
sa fie compartimentata mai

specific, in functie de

responsabilitatile functionale si competentele necesare. Atat SDFP 2016-2020, cat si analiza

de impact realizatda de Banca Mondiala 1n
2017 in cadrul ANFP au recomandat ca
gradele profesionale sa fie impartite in mai
multe niveluri, pentru a reflecta mai bine
vechimea in functie, precum si
responsabilitatile din ce n ce mai
sofisticate ale  functiilor. Potrivit
documentelor, pentru functiile de
management trebuie sa se faca o distinctie
clara fintre rolurile de management
operational (pentru gestionarea echipelor
mai mici si care necesita multe contributii
tehnice din partea managerului) si rolurile
de  management executiv (pentru
gestionarea echipelor mari, diversificate
din punct de vedere tehnic). in plus fat3 de
aceste recomandari, ar trebui sa se
considere crearea unor trasee de carierd
specializate care sa ofere beneficii
comparabile celor acordate functiilor de
management si functionarilor publici care
doresc sa continue sa se dezvolte intr-un
rol tehnic si non-managerial. Structura
carierei in cadrul Comisiei Europene este
un bun exemplu in acest sens. Specialistii

Recomandari privind managementul carierei:

Reorientarea criteriilor de promovare in grad
de la criterii de vechime in functie catre
demonstrarea competentelor, definite printr-
un cadru de competente unitar;

Reproiectarea structurii carierei pentru a
reflecta roluri functionale mai specifice, la
care sa se progreseze prin indeplinirea unor
criterii de eligibilitate de o exigenta
progresiva;

Evaluarea avantajelor utilizarii promovarilor
temporare in defavoarea instrumentelor de
mobilitate orizontal3;

Introducerea promovarilor rapide cu cote
transparente  pentru  candidatii care
demonstreaza competente peste gradul lor
actual; si

incurajarea mobilitétii orizontale in randul
Functionarilor Publici la nivel de conducere
prin intermediul unei politici si a unor
instrumente de mobilitate personalizate.

tehnici (administratorii) pot avansa de la gradul 5 pana la gradul 12 pe scala unitara de 16
puncte, in timp ce prima pozitie de conducere (sef de unitate sau echivalent) incepe la gradul

9 (a se vedea Figura 28).
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Figura 28. Sistemul de carierd pentru posturile permanente in Comisia Europeand

ASTand ADGrades YU 30N TdSC oo~ O0oMtOON

Types of post

Assistant AST

SC Grades O T NN

Secretary / Clerk

Sursa: Prezentarea DG HR cdtre delegatia RO in timpul unei vizite de studiu la Comisia Europeand,
octombrie 2018; AST= Asistent, SC= Secretar/Functionar Administrativ, AD= Administrator

AST-SC

219. Criteriile pentru avansarea in grade profesionale ar trebui sa se axeze pe demonstrarea
competentelor si pe un istoric de rezultate atinse, si nu pe vechimea in grad. Acumularea
vechimii la locul de munca nu garanteaza dobandirea abilitatilor necesare pentru indeplinirea
sarcinilor mai complexe asteptate de la gradele superioare. Prin urmare, pentru a asigura o
potrivire adecvata cu responsabilitatile gradelor superioare, deciziile de promovare nu ar
trebui si se axeze doar pe atingerea unui prag minim de ani de vechime. in schimb, asa cum
prevede SDFP 2016-2020, deciziile de promovare ar trebui sa ia in considerare competentele
specifice si generale clar definite pentru fiecare grad printr-un cadru de competente unitar.
Evaluarea performantelor ar trebui sa informeze procesul de promovare prin evidentierea
gradului in care functionarii publici au demonstrat nivelul necesar de competente in
indeplinirea obiectivelor individuale.

220. Promovarile ar trebui sa fie concepute ca mecanisme pentru a distinge persoanele cu
cele mai bune performante. O optiune in acest sens ar fi stabilirea cotelor de promovare
anuale pentru institutiile publice, pe baza limitelor bugetare si a planificarii fortei de munca,
asa cum se face in prezent in Franta?*l. Functionarii publici care indeplinesc criteriile de
promovare ar putea fi plasati pe “liste de promovare” si ordonati dupa o medie ponderata
intre experienta, competentele dovedite si rezultatele atinse. Promovarile ar fi acordate prin
concursuri organizate Tn conformitate cu cotele anuale.

221. Numarul minim de ani necesar pentru a fi promovat in grad ar putea fi marit, iar
progresia ar putea fi mai putin liniara si sa reflecte mai bine responsabilitatile de la fiecare
nivel. Sistemul actual permite promovarea la gradul imediat superior dupa minim 3 ani,
indiferent de grad. Ca atare, se presupune ca trecerea de la asistent la principal necesita

241 A se vedea https://www.fonction-publigue.gouv.fr/lavancement-de-grade
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acelasi interval minim de timp pentru a dobandi abilitatile necesare ca si de la principal la
superior (gradul maxim). O relatie mai putin liniara, definita prin cresterea progresiva a
cerintelor de eligibilitate de avansare prin gradele profesionale, ar putea reflecta mai bine
schimbarea responsabilitatilor in fiecare grad. O recomandare similara a fost mentionata in
SDFP 2016-2020 in cadrul obiectivului specific 2, iar Codul Administrativ propus a facut un pas
in aceasta directie propunand extinderea experientei minime necesare pentru trecerea de la
un grad la altul la 4 ani. O astfel de abordare se regaseste in administratia publica federala
belgiana, unde avansarea in nivelurile de salarizare dintr-un grad devine progresiv mai dificila
pe masura apropierii de nivelul maxim. Avansarea accelereaza, in schimb, pentru angajatii cu
performante inalte.?*?

222. Un sistem de promovare rapida mai bine calibrat ar putea complementa criteriile mai
rigide de avansare in cariera. Instrumentul ar permite functionarilor publici cu performante
foarte bune sa acceseze mai devreme functiile superioare, in care abilitatile si competentele
lor sa poata fi dezvoltate si mai mult. Un mecanism de promovare rapida a fost eliminat in
2018 din cauza faptului ca regulile de eligibilitate nu erau destul de stricte, iar instrumentul a
devenit in scurt timp dificil de gestionat, potrivit interviurilor cu reprezentantii ANFP. Ca
atare, un sistem reformat de promovare rapida ar trebui sa aiba cote transparente si sa fie
legat de performante deosebite, definite printr-un set transparent si standardizat de
indicatori pentru rezultate si competente masurate in timpul evaluarilor performantelor.
Schemele de mentorat tinute cu functionari publici Tn functii superioare ar putea fi facute
obligatorii pentru cei ce trec prin promovarea rapida pentru a li se facilita preluarea noilor
responsabilitati si intelegerea deplina a rezultatelor asteptate.

223. Dispozitiile legale care permit ocuparea rolurilor de conducere prin promovari
temporare ar trebui revizuite si inasprite pe baza unei analize cost-beneficiu. Codul
Administrativ propus a facut un pas in aceasta directie conditionand prelungirea cu 3 luni a
numirii temporare initiale de 6 luni de cel putin 2 Tncercari nereusite de ocupare a postului
vacant prin concursuri de recrutare. Aceste concursuri urmau sa fie organizate de institutia
angajatoare cel putin o data la 6 luni. Cu toate acestea, indiferent de conditionalitatile
impuse, existenta unor dispozitii legale care sa permita conducatorilor de institutii sa
promoveze in mod discretionar functionari publici in roluri de conducere numai pe baza
vechimii si a calificarilor educationale trebuie sa fie clar justificata. Aceasta analiza potentiala
ar trebui sa ia in considerare motivele pentru care alte instrumente, cum ar fi delegarea
temporara a autoritatii catre alte cadre de conducere sau ocuparea postului prin mobilitate
orizontala, nu pot fi utilizate pentru a inlocui numirile temporare in rolurile de conducere.

224. Programe distincte si personalizate pentru mobilitate trebuie sa fie concepute pentru
Tnaltii functionari publici si pentru functionarii publici in functii superioare de conducere. in
majoritatea tarilor UE, fie autoritatea centrala pentru MRU, fie un departament specializat,
aloca resurse dedicate gestionarii unor programe personalizate menite sa sprijine mobilitatea
naltilor functionari publici.?*3 Pentru functionarii publici in functii de conducere, mobilitatea

242 A se vedea https://fedweb.belgium.be/fr/parcours_de_carriere/niveau_a/carriere_pecuniaire/nouvelles_echelles
243 Kuperus and Rode (2016), Top Public Managers in Europe Management and Employment in Central Public Administrations
(disponibil la http://www.eupan.eu/files/repository/20170206084104_TopPublicManagersinEuropemainreport.pdf)
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le poate dezvolta si diversifica abilitatile de management si de leadership. Pentru inaltii
functionari publici, mobilitatea poate impiedica politizarea functiei si le poate sustine
motivatia profesionald prin oferirea de noi provocéri profesionale. Tn acest sens, diferite
administratii publice din UE au implementat sau piloteaza diferite politici de mobilitate
pentru functionarii publici la nivel de conducere. Acestea includ rotatiile obligatorii ale
cadrelor de conducere (de exemplu, in Comisia Europeana, Irlanda, Franta), contracte pe
durata determinata (de exemplu in Belgia, Irlanda si Franta) si ocuparea posturilor vacante
prin mobilitate (de exemplu Irlanda)?**. Tn conformitate cu aceste practici, SDFP 2016-2020
propune un sistem de mobilitate obligatorie pentru functiile sensibile de conducere si pentru
inaltii functionari publici.

Tabelul 10. Indicatori posibili pentru managementul carierei

Indicatori din date administrative

Durata medie de timp in care un FP e
promovat la gradul urmator

% din FP care promoveaza din totalul nr.
din FP care participa concursurile de
promovare
Reclamatii
promovare
% din concursurile de promovare
organizate in conformitate cu cerintele
legale

% din functiile de conducere si de nalti
functionari publici din institutiile publice

privind concursurile de

Indicatori din sondaje de opinie

Perceptia personalului privind
corectitudinea promovarilor/ Procentul
personalului care cred ca promovarile sunt
acordate pe criterii de meritocratie?*®
Perceptia personalului privind perspectiva
de promovare, daca au performante bune
Nivelul de satisfactie profesionala pentru
personalul care participa la programe de
mobilitate

Perceptia personalului asupra
perspectivelor lor de promovare/ dezvoltare
profesionala.

ocupate prin numiri temporare

4.6 Formare

225. Strategia privind formarea profesionala pentru administratia publica (SFPAP) 2016-
2020 stabileste obiective ambitioase pentru 2020: (1) stabilirea unui cadru institutional
coerent pentru politicile de formare Th administratia publica din Romania; (2) corelatia clara
dintre cadrul de competente, recrutare, promovare si evaluare pentru personalul din
administratia publica si un sistem de management al calitatii pentru programele de formare;
(3) noi instrumente de sprijin pentru managementul politicii de formare: “portofoliul de
formare si dezvoltare profesionalda” pentru intreg personalul, reteaua nationala de expertiin
formare si programe de formare dedicate grupurilor tinta strategice si domeniilor prioritare
strategice; si (4) metode eficiente de comunicare pentru a sustine ideea de profesionalizare
a administratiei publice.

244 Kuperus and Rode (2016), Top Public Managers in Europe Management and Employment in Central Public Administrations
(disponibil la http://www.eupan.eu/files/repository/20170206084104_TopPublicManagersinEuropemainreport.pdf)
245 |bid
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226.

227.

228.

Formare — caracteristici:

» Cadrul strategic actual acopera intreg personalul din administratia publice, in timp ce
cadrul legal se concentreaza pe formarea functionarilor publici;

» INA a fost reinfiintata recent (2016) si are atributii privind furnizarea de programe de
formare pentru personalul din administratia publica, precum si dezvoltarea de
standarde ocupationale pentru posturile din administratia publica;

» ANFP are atributii de stabilire a prioritatilor pentru formarea functionarilor publici pe
baza rapoartelor institutionale, dar rata de raportare este foarte scazuta; si

» Fondurile UE sunt principala sursa de finantare a programelor de formare.

Principalele institutii insarcinate sa dezvolte si sa implementeze politici de formare sunt
ANFP si INA, in colaborare cu MDRAP, MMIS, SGG, Autoritatea Nationala pentru Calificari
si MENCS. MMJS si MENCS sunt responsabile pentru politica generala privind formarea de-a
lungul vietii si formarea profesionald, iar MMJS joaca un rol important in stabilirea
standardelor de calitate si autorizarea funizorilor privati de formare. Pentru personalul din
administratia publica, SGG conduce procesul de monitorizare a politicii de formare, in timp
ce colectarea si analiza datelor ar trebui realizate in comun de catre ANFP, SGG si MDRAP.
Aceste institutii trebuie, de asemenea, sa informeze CNCISCAP pentru a asigura corelarea in
implementare a celor trei strategii principale: SCAP, SDFP si SFPAP?4,

ANFP este responsabila in principal de centralizarea nevoilor de formare pentru
functionarii publici si de stabilirea domeniilor prioritare in care ar trebui organizate
programe de instruire?*” . in cazul inaltilor functionari publici, domeniile prioritare pentru
instruire trebuie sa fie identificate de catre MDRAP?*® (in cazul prefectilor), de SGG (in cazul
secretarilor generali si secretarilor generali adjuncti), precum si de Comisia responsabild de
evaluarea performantelor Tnaltilor functionari publici in urma procesului de evaluare a
performantelor.

Institutul National de Administratie (INA) a fost responsabil de formarea continua a
functionarilor publici si a personalului contractual din administratia publica centrala si
locala din 2001 pana in 2009. Pana in 2006, institutul a fost singurul furnizor de formare
pentru administratia publicd, formare obligatorie pentru functionarii publici. Tn 200624° INA a
devenit furnizor de formare pe picior de egalitate cu furnizorii privati. Cu toate acestea si-- a
mentinut exclusivitatea in organizarea de programe de formare specializata pentru fnaltii
functionari publici si managerii publici. Tn 2009 responsabilitdtile INA au fost transferate cétre
ANFP.

246 Strategia privind formarea profesionalad pentru administratia publica 2016-2020, Capitolul VII - Monitorizare si evaluare.
247 | egea 188/1999 si articolele 11 si 12 din HG 1066/2008

248 De fapt, articolul 12 din HG 1066/2008 se referd la Ministerul Administratiei si Internelor, dar responsabilitatile pentru
domeniul administratiei publice au fost transferate la MDRAP in 2012. Cadrul juridic nu a fost pe deplin adus in concordanta cu

aranjamentele institutionale in urma reorganizarii la nivel central.
249 | egea nr. 251/2006
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229.

INA a fost infiintatd din nou in mod oficial?*® in 2016 sub coordonarea MDRAP?52,
Mandatul INA include urmatoarele:

e oferirea de programe de formare specializata pentru potentialii candidati la functii
publice de rang Tnalt si pentru manageri publici;

e implementarea programelor de formare pentru functionarii publici, contractuali,
demnitari numiti sau alesi si alte categorii;

e furnizarea de programe de formare pe termen scurt pentru grupurile tinta strategice,
stabilite prin lege;

e organizarea si participarea la activitati de cercetare si inovare Tn domeniul
administratiei publice;

e dezvoltarea unor standarde de calitate pentru programele proprii de formare, in
conformitate cu legislatia in vigoare; si

e elaborarea sau actualizarea standardelor ocupationale pentru functiile din
administratia publica.

230. Pe langa INA functioneaza un Consiliul de Coordonare care include actori institutionali

231.

232.

relevanti. Consiliul de Coordonare este alcatuit din 12 membri numiti de Prim-ministru,
reprezentand MDRAP, SGG, Camera Deputatilor, Senatul, Administratia Prezidential3,
Uniunea Nationala a Consiliilor Judetene din Romania, Asociatia Municipiilor din Romania,
Asociatia Oraselor din Romania, Asociatia Comunelor din Romania, comunitatea academica
si organizatiile neguvernamentale/ sindicatele relevante pentru administratia publica. Rolul
Consiliului este de a aviza oferta de formare propusa de INA si taxele de participare la
programele de formare, acordurile de colaborare si standardele ocupationale elaborate de
INA.

Cadrul strategic actual acopera intreg personalul din administratia publica, in timp ce
cadrul legal se concentreaza pe formarea functionarilor publici. Principalele acte normative
sunt: Legea 188/1999, HG 1066/2008 pentru aprobarea normelor privind formarea
profesionala a functionarilor publici, HG 832/2007 pentru aprobarea Regulamentului privind
organizarea si desfasurarea programului de formare specializata pentru ocuparea unei functii
publice corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici si OUG 92/2008 privind
statutul functionarului public denumit manager public. Responsabilitatile pentru formarea
functionarilor publici sunt impartite intre ANFP, INA si departamentele de RU din diverse
institutii publice. Programele de formare pot fi, de asemenea, furnizate de furnizori privati de
servicii de formare.

Pentru functiile generale ale functiei publice, cadrul juridic actual se concentreaza
asupra modului in care sunt identificate domeniile prioritare de formare finantate de la
bugetul de stat. Teoretic, acestea ar trebui sa fie legate de prioritatile de dezvoltare a
competentelor si abilitatilor functionarilor publici identificate in procesul de evaluare a

250 prin Ordonanta Guvernului nr. 23/2016
251 Reinfiintarea INA a fost prevazuta in cadrul obiectivului SFPAP 1.2.
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performantelor, asa cum este prezentat in Figura 29. Unitatile de resurse umane din
institutiile publice centralizeaza nevoile de formare pe baza procesului de evaluare a
performantelor si pregdtesc un plan anual de formare pentru functionarii publici. Formarea
identificata in acest mod este menita sa fie finantata de fiecare institutie publica pe baza
resurselor bugetare alocate in acest scop?°?, dar, in general, acestea sunt fie foarte scazute,
fie absente. Institutiile achizitioneaza servicii de formare prin intermediul unor proceduri de
achizitii publice competitive, in care INA si furnizorii privati de formare pot concura pe picior
de egalitate. La sfarsitul fiecarui an fiscal fiecare institutie publica are obligatia legala de a
publica un raport anual privind formarea functionarilor publici 2°3.

Figura 29. Implementarea politicii de formare pentru functia publicd generald atunci cdnd
formarea este finantatd de la bugetul de stat?>*

Functionarii publici pe posturi de conducere | | Structurile de RU | Conducatorul ANFP
- - e — institutiei publice
P h T 4 b
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- . " : profesionald a
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233. Unitatile de resurse umane trimit la ANFP rapoartele anuale privind formarea
profesionala a functionarilor publici, iar ANFP stabileste prioritatile pentru formare si

252 grt. 17 alin. (3) din HG 1066/2008
253 grt. 21 din HG 1066/2008
254 T conformitate cu HG 1066/2008.
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pregateste raportul anual privind formarea functionarilor publici pe baza rapoartelor
primite (a se vedea Figura 29 de mai sus). Cu toate acestea, rata de raportare este foarte
scdzutd. In 2017, numai 6,99%2° din institutii au transmis rapoartele de formare citre ANFP.
Ca urmare, raportul anual de formare pentru functionarii publici nu dispune de datele
necesare pentru o analiza aprofundata a nevoilor de formare si a programelor de formare
implementate, fiind mai mult o formalitate decat un instrument strategic de dezvoltare a
resurselor umane.

234. Fondurile UE reprezinta o sursa importanta de finantare pentru instruirea personalului
din administratia publica, insa programele de formare finantate prin acestea sunt
implementate prin mecanisme diferite si au indicatori de performanta specifici, care nu se
aplicd pentru formarea profesionald platita din bugetul de stat. in perioada de programare
curenta, principalul program de finantare pentru formarea personalului din administratia
publica este POCA (Programul Operational Capacitate Administrativa) 2014-2020.
Monitorizarea interventiilor implementate se face de citre autoritatea de management. in
perioada de programare anterioara, instruirea a reprezentat o parte substantiald a
proiectelor finantate prin PODCAZ2>®. Principalul indicator utilizat pentru masurarea eficientei
instruirii in proiectele PODCA a fost “numarul de zile formare participanti”.

235. Programul de formare specializata care ofera acces la posturi de fnalti functionari
publici este organizat in fiecare an de catre INA, dar corelarea cu competentele relevante
pare s fie limitatds? . in ultimii 5 ani, au fost disponibile aproximativ 100 de locuri pe an, iar
cererile de participare la program au fost cu cel putin 20% mai mari?*. Programul de formare
cuprinde 8 module, fiecare cu o durata de 3 zile, pe teme cum ar fi: managementul financiar,
planificarea strategicd, managementul resurselor umane, comunicare si leadership?>°.
Programul este deschis atat celor care ocupa temporar o pozitie de Tnalt functionar public,
cat si persoanelor interesate care detin o diploma de licenta si care au cel putin 4 ani de
experientd profesionald. Tn timp ce programul de formare este obligatoriu pentru ocuparea
unei functii de Tnalt functionar public, utilizarea numirilor temporare pare sa fi limitat
utilitatea acestuia®®. Nu existd date disponibile cu privire la profilul cursantilor inscrisi in
program pentru a indica cati dintre ei ocupa deja functii temporare de inalt functionar public.
De asemenea, nu exista informatii despre numarul de cursanti care ocupa o astfel de functie
in urma certificarii de catre INA.

255 De exemplu, 403 institutii dintr-un total de 4346 institutii. ANFP (2017), Raportul anual privind formarea Functionarilor Publici,
p. 5.

Disponibil la:
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2017/Rapoarte%20formarea%20profesionala/Raport%20perfectionare%202017.pdf.

256 Banca Mondiala (2013), "Analiza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia publica din Romania", p. 39.

257 ANFP a organizat programe de pregdatire specializate pentru inaltii functionari publici pana la reinfiintarea INA in 2016. INA
este mandatat prin SFPAP 2016-2020 sa continue sa furnizeze acest program de formare in concordanta cu cadrul de competente.
258 Pe baza datelor din SFPAP 2016-2020, site-urile ANFP si INA.

259 Informatii disponibile la: http://ina.gov.ro/2017/09/program-pentru-formarea-inaltilor-functionari-publici/.

260 Avand in vedere utilizarea frecventa a numirilor temporare pentru inaltii functionari publici, prezentata in sectiunea 3.4.
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4.6.1 Provocari

236.
functionarii publici, mecanismul actual de identificare a necesitatilor de formare, stabilirea
domeniilor prioritare si implementarea acestora se confrunta cu mai multe provocari:

237.
European, prin POCA 2014-2020, dar programele de formare organizate in acest cadru nu
sunt corelate cu procesul de planificare pentru formarea finantata de la bugetul de stat
pentru functionarii publici. Doua provocari principale au fost identificate de Banca Mondiala

Pentru personalul contractual nu exista o politica generala de formare. Pentru

Resursele financiare de la bugetul de stat raman in mare parte insuficiente pentru
acoperirea nevoilor de formare. Acest lucru conduce la un interes scazut al institutiilor
publice de a face evaluarea nevoilor de formare si a raporta catre ANFP. Rata de
raspunsuri variaza anual intre 4,5% si 7%, ceea ce face dificil pentru ANFP sa identifice in
mod adecvat domeniile prioritare pentru instruirea functionarilor publici si sa extraga
concluzii relevante la nivel de sistem.

Capacitatea directiilor de resurse umane si a managerilor din institutiile publice de a
planifica formarea continua a functionarilor publici este limitata. Personalul nu a fost
instruit in acest domeniu si nu exista indrumare metodologica pentru a realiza evaluari
ale nevoilor de formare. Rolul unitatilor de resurse umane rezida in esenta in centralizarea
datelor si intocmirea rapoartelor. Evaluarea nevoilor de formare depinde numai de
evaluarea performantelor realizata de manageri, iar managerii nu beneficiaza de
coaching/ sprijin din partea directiilor de resurse umane cu privire la modul de identificare
a nevoilor de formare in legatura clara cu responsabilitatile, competentele si abilitatile
necesare pentru fiecare pozitie. n plus, directiile de resurse umane si personalul de
conducere nu dispun de competentele si instrumentele necesare pentru a valida legatura
dintre nevoile de formare identificate in cadrul procesului individual de evaluare a
performantelor profesionale si atributiile si competentele enumerate in fisa postului
pentru functionarii publici.

Formarea personalului din administratia publica se bazeaza in principal pe metode de
formare traditionale. Abordarea actuala nu include scheme de mentorat, coaching si alte
metode bazate pe transfer de cunostinte si pe formare la locul de munca.

Principala sursa de finantare pentru formare in administratia publica este Fondul Social

in implementarea PODCA 2007-2013261;

i.  Directiile de resurse umane nu au un rol central in planificarea si implementarea
politicii de formare finantata din fonduri UE;

ii. Departamentele de linie din administratia centrald tind sa dezvolte proiecte
izolate de restul ministerului, fara a implica alte departamente de linie, sau
structurile suport (cum ar fi directile de resurse umane). In consecint3,
programele de formare risca sa fie deconectate de obiectivele strategice

261 Banca Mondiala (2013), "Analiza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia publica din Romania", p. 40.
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institutionale mai ample si nu reusesc sa abordeze nevoile complementare de
dezvoltare in cadrul departamentelor de linie;

iii.  Institutiile publice nu au obligatia de a raporta catre orice institutie coordonatoare
participarea personalului la programele de formare finantate de UE (cu exceptia
Autoritatii de management pentru POCA/ POAT). Acest lucru nu permite corelarea
cu programele de formare finantate de la bugetul de stat.

238. Punerea in aplicare a SFPAP 2016-2020 este intarziata si se bazeaza in mare masura pe
coordonarea interinstitutionala. SFPAP include masuri relevante pentru imbunatatirea
politicii de formare, cum ar fi dezvoltarea de noi instrumente si mecanisme de control al
calitatii pentru programele de formare,
precum si extinderea rolului persoanei
responsabile pentru formare in cadrul
directiilor de resurse umane in toate
institutiile publice si furnizare de formare

Formare - provocari

= Cadrul juridic si strategic pentru formarea
personalului din administratia publica nu

specializatd pentru personalul din
directiile de resurse umane in general®%2,
Majoritatea acestor interventii necesita
ajustarea cadrului legal actual. Tn acelasi
timp, multe dintre aceste masuri sunt
responsabilitatea mai multor actori
institutionali. De exemplu, 5 structuri
diferite  sunt responsabile pentru
dezvoltarea unui cadru de control al
calitatii pentru programele de formare
(activitatea 2.4 in SFPAP). Tn general,
majoritatea masurilor sunt intarziate cu
mai mult de un an?%3,

INA are un mandat complex in
politica de formare, ceea ce reprezinta o
provocare in ceea ce priveste
capacitatea institutionala si
coordonarea interinstitutionala. [INA
ramane singurul furnizor de programe de
formare specializata pentru Tnaltii
functionari publici si pentru managerii
publici. De asemenea, este responsabila
sa dezvolte programe specializate de

acopera toate categoriile de personal

Resursele financiare de la bugetul de stat raman
in mare parte insuficiente pentru acoperirea
nevoilor de formare.

Capacitatea directiilor de resurse umane si a
managerilor din institutiile publice de a planifica
formarea continua a functionarilor publici este
limitata.

Modalitatile de monitorizare a formarii
functionarilor publici sunt ineficiente

Departamentele de resurse umane nu au un rol
esential in planificarea si implementarea politicii
de formare finantata din fonduri UE;

Punerea in aplicare a SFPAP 2016-2020 este
intarziata si depinde Tn mare masura pe
coordonarea interinstitutionala

INA are un mandat complex in politica de
formare, ceea ce reprezinta o provocare in ceea
ce priveste capacitatea institutionala si
coordonarea interinstitutionala

262 SFPAP prevede, printre alte masuri, elaborarea unei metodologii de elaborare a planurilor de formare corelata cu necesitatile
de formare la nivel institutional, un instrument IT care sa operationalizeze "portofoliul de formare" al Functionarilor Publici,
dezvoltarea unei retele de mentori pentru administratia publicd, crearea unui sistem de credite transferabile pentru personalul
administratiei publice, dezvoltarea unor instrumente adecvate de control al calitatii pentru programele de formare.

263 Termenul limita pentru aceste masuri din Planul de actiune al SFPAP 2016-2020 fusese stabilit in iunie 2017.
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formare pentru anumite categorii de personal, cum ar fi managerii din administratia publica
(functionarii publici si personalul contractual), alesii locali, prefectii si subprefectii. De
asemenea, conform SFPAP 2016-2020, INA trebuie sa elaboreze programe dedicate pentru
persoanele cu responsabilitati in domeniul resurselor umane din institutiile publice,
personalul care lucreaza in domeniul politicilor publice si consilierii de etica. Mandatul sau
acopera, de asemenea, dezvoltarea de standarde ocupationale pentru functiile din
administratia publica, dezvoltarea de standarde de calitate pentru programele proprii de
formare, crearea unei retele de mentori si operationalizarea unei retele de furnizori de
formare. Aceste responsabilitati vor necesita dezvoltarea si accesarea expertizei relevante si

a unei coordonari interinstitutionale puternice, in special cu ANFP, asa cum este prezentat in
Figura 30.

Figura 30. Principalele responsabilitdti ale INA in conformitate cu cadrul juridic si strategic?®*

ATRIBUTIILE PRINCIPALE ALE INA

{conform noului cadru legal in vigoare, SFPAP 2016-2020 si Codului Administrativ propus in 2018 )

Elaborarea

Programe de Programe de  Programe Sprijinirea  Elaborarea ., o1tarea
Standardelor rogramelor standarde- . .
formare formare de formare R programeio si gestiunea
specializatd continud de scurta pat ‘.je practica Io[' de retelei
- - durat3. "la pentru (internship)/ calitate ional
inalti functionari ! functiile din . . nationale
publici cerere”, Al ! introductive pentru de furnizori
T pentru adgl'_'"_'_sitéfg;:‘} in programele 4 (o vicii
administratia grupuri- publica administra-  de formare de formare
pL:’EkLIiEIi'I{Pﬁ::;Em T— ;inté_ tia publica implemen- (formare
;aagn publici strategice, INA va tate de INA continus)
personal SURTL gestiona
contractual dEﬁn'U?' din reteaua de
legal
apliceb
f

subprefecti

$y ¥ ¥

Formare axata pe dezvoltarea
competentelor, masurata in credite in
cazul functionarilor publici!

ANFP trebuie si dezvolte cadrul de

_ competente si sa elaboreze legislatia

aferent3 sistermului de credite

264 Figura reflecta, de asemenea, masurile de reforma care au fost incluse in proiectul Codului administrativ.
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4.6.2 Recomandari

240. Elaborarea unui plan strategic de
dezvoltare si invatare pe tot parcursul
vietii (I&D) pentru administratia publica
centrala si incredintarea coordonarii
strategice catre o institutie de la nivel
central. Planul ar trebui sa includa o
combinatie de masuri de Tnvatare si metode
care sa depaseascd paradigma programelor
traditionale de formare si sa puna un accent
mai mare pe “invatarea la locul de munca”.
Abordarea ar trebui sa ia In considerare
sistemele de mentorat, coaching-ul
nivelului de management, schimbul de
cunostinte (comunitati de practica care sa
permitd personalului sa invete de la experti
din acelasi domeniu din administratia
publicd), 1Invatarea inter pares si
networking®®>. Aceste elemente sunt
identificate drept prioritati in dezvoltarea
competentelor pentru autoritatile centrale/
federale din tarile OCDE?%®. Planul general
i&D pentru administratia publicd ar putea fi
elaborat o data la fiecare trei ani, in
consultare cu ministerele de linie si alte
parti interesate, pe baza unei evaluari
adecvate a decalajelor de capabilitati si in
legatura cu planificarea strategica a
resurselor umane. Institutia responsabila
de coordonarea strategica a politicilor de
resurse umane la nivel central ar trebui sa
coreleze planul de invatare si dezvoltare
continua cu strategiile de management al
resurselor umane pentru administratia

Formare - recomandari:

= Elaborarea unui plan strategic de formare sau

de dezvoltare si finvatare continua a
personalului din administratia publica centrala
si mandatarea unei institutii centrale cu
planificarea si monitorizarea politicii atat
pentru personalul contractual, cat si pentru
functionarii publici.

Elaborarea unei metodologii de planificare si
monitorizare a programelor de formare
finantate din bugetul de stat si din fondurile
UE la nivel de sistem.

Elaborarea si implementarea unui plan de
dezvoltare a capacitatii pentru directiile de
resurse umane cu privire la evaluarea nevoilor
de formare si planificarea formarii la nivel
institutional.

Accelerarea implementarii SFPAP 2016-2020,
in special a masurilor privind dezvoltarea si
implementarea programelor de formare
pentru grupurile tinta cu impact ridicat si a
masurilor de dezvoltare a mecanismelor de
control al calitatii pentru programele de
formare.

Elaborarea unei strategii institutionale pentru
INA care sa acorde o atentie deosebita
mandatului sau larg si care sa operationalizeze
Consiliul Coordonator al INA in implementarea
acestui plan. Elaborarea unui plan de
consolidare a capacitatii pentru INA.

publica, precum si cu obiectivele strategice nationale/ sectoriale care necesitd dezvoltarea
competentelor specifice pentru toate categoriile de personal.

265 Desi mentoratul este mentionat in SFPAP 2016-2020, nu este clar cum se asteapta sa aiba loc operationalizarea sa. De exemplu,
Strategia de invdtare si dezvoltare a Comisiei Europeene (2016) (2016) stabileste cadrul general pentru 1&D si subliniazi
importanta fnvatarii la locul de munca, alaturi de formare. Comisia Europeana C(2016) 3829 final, Communication to the
Commission on Learning and Development Strategy of the European Commission, disponibila la
http://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/3/2016/EN/C-2016-3829-F1-EN-MAIN-PART-1.PDF

266 OCDE (2016), Raport privind competentele pentru o Functie Publica performanta, p. 11. Disponibil la:
https://www.oecd.org/gov/pem/Skills-Highlights.pdf
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241. Procesele de identificare a nevoilor de formare si a prioritatilor de invatare pentru
functionarii publici si personalul contractual ar trebui sa fie mai corelate. Codul
administrativ propus a inclus dispozitii in acest sens, pentru nivelul institutional?®’. Acesta ar
fi un prim pas bun spre o politica de formare mai unitara la nivel institutional. Un astfel de
proces ar putea apoi sa informeze planul de formare sau dezvoltare la nivel central.

242. Programarea si monitorizarea programelor de formare finantate de la bugetul de stat si
din fondurile UE ar trebui integrate in loc sa functioneze ca procese deconectate. Planul
strategic de formare discutat anterior ar trebui sa fie cadrul pentru corelarea celor doua
procese. Printre altele, institutia responsabila de politica de formare la nivel de sistem va avea
nevoie de acces la date relevante si comparabile pentru ambele procese si pentru toate
categoriile de personal. Avand in vedere rata scazuta de raportare cu privire la formarea
functionarilor publici, este important sa se dezvolte stimulentele corespunzatoare pentru un
astfel de aranjament eficient de monitorizare. in Tabelul 11 se propune o listd de indicatori
de performanta care ar putea fi luati in considerare pentru monitorizarea politicii de formare.

Tabelul 11. Posibili indicatori pentru politica de formare

Indicatori din datele administrative Indicatori din sondaje in randul
personalului

» Numarul persoanelor instruite, total si » % din personalul instruit care considera ca

dezagregat pentru anumite posturi (inalti
functionari publici, debutanti, manageri
publici, persoane din directii de resurse
umane etc.), pe surse de finantare (bugetul
de stat, fonduri UE)

formarea a fost utila pentru a-si indeplini
sarcinile

% din personalul instruit care obtine
certificarea pentru competentele care sunt
incluse in fisa postului

» % din personalul instruit din totalul » Perceptiile personalului asupra
personalului din administratia publica oportunitatilor de finvatare relevante
» % din personalul instruit n domenii pentru sarcinile atribuite lor
prioritare din numarul total al personalului
pentru care aceasta pregatire a fost
estimata ca fiind necesara

243. Mecanismul de identificare a nevoilor de formare si de stabilire a domeniilor prioritare
pentru formare ar putea fi ajustat, astfel incat directiile de resurse umane sa joace un rol
mai activ in acest proces. Directiile de resurse umane ar trebui sa beneficieze de formare
specializata, sa li se atribuie un nou mandat in cadrul sistemului de MRU si sa obtina

267 Codul propus a mandatat institutiile publice sa elaboreze, de asemenea, planuri anuale de formare a personalului contractual
(art.557, (4), CA) si a extins unele prevederi referitoare la drepturile si obligatiile functionarilor publici si ale institutiilor publice
din zona de formare la personalul contractual: dreptul de a beneficia de programe de formare cel putin o datd la doi ani, obligatia
de a se angaja sa lucreze in administratia publica pentru o perioada cuprinsd intre 2 si 5 ani daca beneficiaza de un program de
formare pentru mai mult de 90 de ani zile intr-un an calendaristic (articolul 465 din CA se aplica personalului contractual, in
conformitate cu articolul 556 alineatul (6) din CA).
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instrumentele adecvate pentru punerea in aplicare a acestui nou mandat. Acest lucru este in
concordanta cu SFPAP, dar este necesara accelerarea punerii in aplicare a planului de actiune.
n acest sens:

e INA i ANFP ar trebui sa joace un rol central in dezvoltarea capacitatii directiilor de resurse
umane, astfel incat sa dezvolte competentele si abilitatile necesare pentru a putea analiza
si planifica politica de formare la nivel institutional si pentru a ghida si consilia managerii
in acest domeniu;

e Directiile de resurse umane ar trebui sa colaboreze cu unitatile de politici publice, astfel
incat planurile anuale de formare sa fie corelate cu planurile strategice institutionale;

e ANFP ar trebui sa elaboreze ghiduri si instrumente care sa sprijine rolul directiilor si
managerilor de resurse umane in planificarea, monitorizarea si evaluarea politicii de
formare; si

e Personalul managerial ar trebui sa beneficieze, de asemenea, de indrumare/ coaching
adecvat pentru a putea corela nevoile de formare cu sarcinile si competentele incluse in
fisele postului.

244, Accelerarea implementarii SFPAP 2016-2020 prin valorificarea resurselor relevante
pentru INA si ANFP. ANFP va trebui sa dezvolte cadrul de competente si sistemul de credite
iar acestea sa fie legate Tn mod clar cu nevoile de formare si programele de formare. Cele
douad instrumente sunt esentiale pentru noua viziune promovata in SFPAP 2016-2020. Aceste
masuri au fost acoperite in proiectul Codului Administrativ din 2018, ins3, dat fiind ca acesta
a fost declarat neconstitutional, acestea vor trebui promovate printr-un nou act normativ.
MDRAP, SGG si CNCISCAP ar trebui sa sprijine acest proces ca pe o prioritate pe termen scurt.

245. Capacitatea institutionala a INA ar trebui consolidata in continuare in legatura cu
mandatul sau. Avand in vedere ca INA a fost reinfiintatda recent si ca i-a fost atribuit un
mandat complex, asa cum este prezentat in Figura 30, aceasta institutie ar putea beneficia de
pe urma unei strategii institutionale clare, care sa identifice prioritatile si resursele necesare
pentru a-si indeplini mandatul, tradus in planuri de lucru anuale clare. Consiliul de coordonare
al INA ar trebui sa ghideze si sa supravegheze strategia si planurile anuale de lucru si sa
faciliteze coordonarea interinstitutionald, astfel incat masurile din SFPAP 2016-2020 sa fie
puse in aplicare in mod eficient. Acordurile de colaborare si asociere cu diverse institute/
retele si scoli de administratie publica din Europa?®® ar trebui sa fie operationalizate, iar INA
ar trebui sa aiba acces la expertiza relevanta prin intermediul acestor acorduri.

246. Rolul INA ar trebui consolidat in continuare pentru furnizarea de programe de formare
specializata pentru grupurile tinta cu impact ridicat in administratia publica, pe baza
experientei proiectului tinerilor profesionisti si a parteneriatelor cu alte scoli si institute
europene de formare. INA a livrat cu succes componenta de instruire a programelor de tip

268Deciziile Consiliului de Coordonare privind aprobarea acestor acorduri sunt disponibile pe site-ul INA:
http://ina.gov.ro/consiliul- de-coordonare-hotarari /
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Proiectul Tinerilor Profesionisti (YPS) in trecut?®®. Aceastd experientd anterioara ar trebui s3
fie valorificata in dezvoltarea unor noi sisteme accelerate adaptate nevoilor sistemului de
management al resurselor umane, dar si in dezvoltarea unor programe de formare
imbunatatite pentru inaltii functionari publici si alte functii de conducere superioare. SFPAP
2016-2020 se refera la aceste obiective, dar trebuie adoptate masuri concrete in aceasta
directie. Parteneriatele pe care INA le are cu alte scoli si asociatii europene de formare ar
putea fi utilizate mai bine pentru a consolida in continuare programul de formare pentru
naltii functionari publici?’®.

4.7 Politica de salarizare

247. in ultimul deceniu, Romania a adoptat misuri de reform3 pentru a asigura un nivel
competitiv de salarizare in sectorul public, incercind, de asemenea, mentinerea unui
numar relativ stabil de angajati dupa reducerile semnificative din anul 2010. Masurile de
reforma structurald din 2009-2010 au inclus reducerea treptatda a numarului de posturi,
recrutarea pe posturile vacante fiind limitata pentru a reduce totalul de angajati in sectorul
public?’t. Tn urma reducerilor din 2010-2011, rata ocupérii in sectorul public a inregistrat
unele cresteri in ultimii doi ani, dar ramane in general stabila ca pondere in totalul fortei de
munca ocupate (13,8% in 2018), asa cum se aratd in Figura 31, sub media UE de 24%2%"2.
Nivelurile salariale au scazut, de asemenea, ca urmare a crizei financiare din 2009-2010. Legea
salarizarii din anul 2010 urmarea sa alinieze salariile cu cerintele postului si cu nivelurile de
performanta, prin rationalizarea sporurilor si prin introducerea unei grile unice de salarizare.
Cu toate acestea, in timp ce sporurile au fost fie eliminate, fie introduse in salariul de baza,
grila unica nu a fost niciodata implementata.

Figura 31. Ocuparea fortei de muncd in sectorul public in Roménia, 2008-2018

269 Au existat 4 cicluri succesive de programe de tip proiectul tinerilor profesionisti din 2003 pana in 2009, iar raportul de evaluare
a implementarii acestor programe a indicat faptul cd componenta de formare a avut succes. A se vedea ANFP (2015), Raport de
evaluare privind implementarea programelor proiectul tinerilor profesionisti si BSRG, p. 8. Disponibil Ia:
http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/3 NEW%20final%20analiza%20yps%20si%20bsgr%202015.pdf
270 De exemplu, strategia actuald de formare si dezvoltare 2017-2020 pentru inaltii functionari publici din Irlanda acopera activitati
care fac obiectul unei adaptari continue bazate pe feedback-ul participantilor, se concentreaza pe coaching si mentorat la locul
de muncd, impreund cu sesiuni personalizate scurte si practice de formare. Un accent deosebit se pune pe dezvoltarea
competentelor inaltilor functionari publici prin mobilitatea orizontala. Strategia de dezvoltare a leadership-ului superior in functia
publicd 2017/2020, disponibila la adresa https://sps.gov.ie/wp-content/uploads/170502-SPS-Leadership-Development-Strategy-
Draft-FINAL.pdf

271 pana in 2012, aproape 180.000 de posturi au fost reduse in sectorul public, in comparatie cu 2009. Pana in 2012, numai 1 din
7 posturi vacante putea fi ocupat. Mai multe date sunt disponibile in Raportul Consiliului Fiscal pentru anul 2017. Disponibil la:
http://consiliulfiscal.ro/raport 2017 final.pdf.

272 pe baza raportului Comisiei Europene, 2017, "O prezentare comparativa a caracteristicilor si performantelor administratiei
publice in UE 28", Disponibil la
file:///C:/Users/wb537878/Downloads/Comp%20overview%200f%20public%20admin%20characteristics%20and%20perf%20(9

Lpdf.
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248. 1nanul 2017, Romania s-a plasat pe locul al doilea in UE (dupa Cipru) in privinta ponderii
salariilor din sectorul public in totalul veniturilor publice (29,78%) si a inregistrat cea mai
mare crestere anual3 a cheltuielilor cu salariile in PIB in UE 28 (cu 0,7 pp)?73. Desi nivelul
salariilor a scazut n timpul crizei economice din 2010, n ultimii doi ani s-au acordat mai
cresteri salariale succesive in sectorul public diferitelor categorii ocupationale, iar salariile au
crescut mai mult decat in sectorul privat (valori neajustate pentru anumite caracteristici ale
fortei de munca, de exemplu in ceea ce priveste educatia, caracteristicile postului etc.) (Figura
32). Cresteri substantiale au existat, de asemenea in 2018 in baza noii legi cadru privind
salarizarea in sectorul public adoptata in 2017. Evolutia salariilor in totalul veniturilor publice
pe parcursul ultimilor doi ani creeaza semne de ingrijorare pe care Consiliul Fiscal le-a
semnalat in mod sistematic.

Figura 32. Salariul brut mediu in sectorul public si cel privat, in RON, 2007-2017

273Tn conformitate cu raportul Consiliului Fiscal din 2017, pagina 74. Disponibil la: http://consiliulfiscal.ro/raport 2017 final.pdf
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249. Desi salariile din sectorul public au crescut in medie in ultimii ani, s-au acumulat
diferente semnificative de salarizare in sectorul public. Discutiile privind o noua lege a
salarizarii au inceput Tn 2015, declansate de cresterea inegalitatilor in materie de salarizare in
sectorul public. Aceste discrepante au constat in niveluri diferite ale salariilor pentru functii
similare in cadrul aceleiasi institutii, salarii mai mici pentru posturile care necesita studii
superioare decat pentru posturile care necesita un nivel mai scazut de educatie si o
concentratie ridicata a salariilor mici in partea inferioara a scarii de remunerare?’>.

274Disponibil la: http://consiliulfiscal.ro/raport 2017 final.pdf.
275 A se vedea expunerea de motive pentru Legea 153/2017
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Politica de remunerare - caracteristici
> 1n 2017, ponderea salariilor in totalul veniturilor publice a fost de 29,78%.

» Legea 284/2010 privind salarizarea intentiona sa alinieze salariile la cerintele locurilor
de munca si la nivelurile de performanta, dar nu a fost niciodata implementata grila
unica de salarizare.

» Cresteri salariale au fost acordate diferitelor categorii de personal din sectorul public in
ultimii trei ani si s-au acumulat discrepante semnificative de salarizare.

» Noua lege privind salarizarea adoptata in 2017 prevede cresteri salariale treptate si
diferentiate in interiorul sectorului public pana in 2023.

» Progresul salarial este corelat cu sistemul de cariera in cele 7 grupuri ocupationale.

Y

Stabilirea salariilor la nivel local a fost partial descentralizata.

» MMIS are mandatul legal pentru dezvoltarea politicii salariale si are un mandat comun
cu MFP privind monitorizarea.

250. Noua lege a salarizirii adoptatd in 2017?’® prevede cresteri salariale treptate si
diferentiate in intreg sectorul public (inclusiv personalul contractual) pana in 2023 pentru
a obtine plata egala pentru munca egala si un nivel mai competitiv al salariilor. Noua lege
stabileste, pentru fiecare pozitie din sectorul public, niveluri de salarizare pentru anul 2022 si
coeficientii salariali pentru anul 2023. Legea va fi implementat§ treptat pana in 2023. Tn 2018,
toate salariile din sectorul public au crescut cu 25%. Aceasta majorare a fost, de asemenea,
menita sa compenseze transferul contributiilor de asigurari sociale de la angajator la angajat.
Tn 2019-2022, salariile se asteapta sa fie majorate anual cu % din diferenta dintre salariile
brute in decembrie 2018 si nivelul de salarizare prevazut in legea salarizarii pentru anul 2022.
Cu toate acestea, medicii si asistentii medicali au primit nivelul maxim al salariilor din 2022
incepand cu la 1 martie 2018, pentru a remedia nivelul scazut al salariilor din domeniul
sanatatii. Personalul din educatie a primit, de asemenea, o majorare suplimentara a salariilor
de 20% incepand cu 1 martie 2018. functiile publice de conducere din cadrul Parlamentului
au primit, in 2018, nivelurile salariale stabilite pentru anul 2022, in timp ce demnitarii au
beneficiat de aplicarea coeficientilor de ierarhizare (care sunt stabiliti pentru anul 2023
pentru restul posturilor).

251. Noul cadru legal se bazeaza pe o reforma salariala adoptata in 2010, dar care nu a fost
niciodatad implementata pe deplin. Prima lege privind salarizarea unitard (LSU)?”7 s-a bazat
pe un exercitiu de evaluare a posturilor desfasurat cu asistenta tehnica din partea Bancii
Mondiale?’8. A fost dezvoltatd o grild unica, cu mai multe familii ocupationale (“grupuri

276 | egea-cadru 153/2017

277 egea-cadru 284/2010.

278 Documentul privind Programul BIRD pentru DPL 2 pentru Romania a mentionat ca LSU a stabilit o ,,structura de clasificare a
salariilor bazata pe responsabilitate si competente.” Documentul privind Programul BIRD pentru un al doilea imprumut propus
pentru politica de dezvoltare n Romania 2010, p. 14. Disponibil la:
http://documents.worldbank.org/curated/en/225171468295191037/pdf/560120PGDOP1171e00nly1910BOX353813B.pdf
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ocupationale”), iar raportul de compresie a fost stabilit la 1:15%7°. Cu toate acestea, din cauza
constrangerilor bugetare, in practica s-au eliminat o serie de sporuri, in timp ce grila de
salarizare nou creata cu coeficienti de ierarhizare nu a fost aplicata niciodata. Legislatia de
punere in aplicare a acordat majorari salariale Tn urmatorii ani, dar fara a intreprinde nicio
masura Tn vederea aplicarii noii grile de salarizare.

252. Noua lege de salarizare se refera la 7 “familii ocupationale” (grupuri ocupationale), iar
posturile sunt clasificate in 9 anexe diferite, cu referire la structurile gradelor aplicabile
fiecarui sector. Toate posturile din sectorul bugetar sunt grupate in cele 9 anexe la legea
salarizarii?®, iar clasificarea si nivelul lor de salarizare se bazeaza pe urmatoarele:

¢ sunt infiintate 7 grupuri ocupationale, la fel ca in Legea anterioara privind
salarizarea unitara: (1) educatie; (2) sanatate si asistenta sociald; (3) cultura; (4)
diplomatie; (5) aparare, ordinea publica si securitate nationala; (6) justitie; si (7)
administratie publica. Aceste grupuri se reflecta in diferite anexe la legea salarizarii,
plus doua anexe, una pentru demnitari (alesi si numiti) si una pentru institutiile
publice finantate din venituri proprii. De asemenea, aceste anexe contin “conditii
specifice (reglementari, dispozitii)” pentru diferitele categorii si subcategorii pe
functii din cadrul grupurilor.

e Coeficientii de ierarhizare sunt stabiliti pentru toate functiile pentru 2023 (in timp
ce valorile nominale sunt fixate pentru 2022), cu un raport de compresie de 1:1228%,
Acestea sunt intelese ca functionand pe o grila unica de salarizare, dar acest concept
nu este definit in lege.

e lerarhia functiilor in cadrul grupurilor ocupationale s-a bazat pe 7 criterii care sunt,
in principiu, aceleasi criterii utilizate pentru exercitiul de evaluare a posturilor din
2010: (1) cunostinte si experientd; (2) complexitatea, creativitatea si diversitatea
sarcinilor; (3) rationament si impactul procesului deciziilor; (4) responsabilitatea,
coordonarea si supravegherea; (5) dialogul social si comunicarea; (6) conditiile de
munca; si (7) incompatibilitati si regimuri speciale. “Dialogul social” este nou in
comparatie cu setul anterior de criterii.

e Posturile au fost clasificate fara a se efectua un exercitiu de evaluare a posturilor
pe baza celor 7 criterii mentionate mai sus. Clasamentul posturilor a fost decis in
principal pe baza consultarilor cu partenerii sociali si pe baza rezultatelor exercitiului
anterior de evaluare a posturilor din 2010.

¢ Evolutia salariilor este corelata cu sistemul de cariera din diferitele grupuri
ocupationale.

279 Raportul de compresie din Legea salarizarii este definit ca raportul dintre salariul de baza cel mai inalt si cel mai scdzut din
sectorul public (in toate grupele ocupationale).

280 Cu exceptia posturilor din cadrul Bancii Nationale a Romaniei, Autoritatii de Supraveghere Financiard, Autoritatii de
Reglementare in Domeniul Energiei si Autoritatii Nationale de Reglementare n Comunicatii, in conformitate cu art. 2 paragraful
(2) din Legea cadru nr. 153/2017.

281 Coeficientul de ierarhizare aplicat presedintelui Romaniei
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¢ Toate bonusurile si alte drepturi salariale care depasesc salariul de baza se
limiteaza la 30% din suma salariilor de baza |a nivelul fiecarui ordonator de credite
din sectorul bugetar/ fiecarui ordonator principal de credite in sectoarele sanatate,
asistenta sociala si aparare.

253.  Oalta schimbare importanta a fost descentralizarea partiala a stabilirii salariilor la nivel
local. Pentru functionarii publici si personalul contractual din administratia publica locala,
salariile de baza se stabilesc prin procese de negociere colectiva si decizii ale autoritatii locale.
Nivelul salariilor nu poate fi stabilit peste limita salariald pentru viceprimari?®2. De asemenea,
nivelurile salariale negociate trebuie sa reflecte ierarhia functiilor din administratia publica
locald, asa se prezintd in Legea-cadru. Acest lucru asigura o coerenta in aplicare, dar duce la
diferente salariale intre nivelul central si cel local. Rezultatul a fost ca, Tn unele cazuri, salariile
personalului din administratia publica locald au crescut mai rapid decat cele ale personalului
din administratia locala dar din alte grupuri ocupationale.

254. Noua lege a salarizarii prevede, de asemenea, un premiu de excelenta ca forma de
recompensare a performantei, dar implementarea acestui instrument a fost amanata din
cauza constrangerilor bugetare?® . Acest premiu se limiteaza la 5% din cheltuielile totale cu
salariile de baza in fiecare institutie publica. Limita individuala lunara este stabilita la maxim
doua salarii de baza minim brute pe tara garantate in plata. Acest premiu ar trebui acordat
pe baza criteriilor mentionate in Legea Cadru?®*. Pana in prezent, doar Ministerul Justitiei a
emis indrumari metodologice privind aplicarea acestui instrument pentru sectorul
penitenciar?®,

255. MMIJS are mandatul legal pentru dezvoltarea si monitorizarea politicii salariale. Acest
mandat este detaliat in Regulamentul intern de organizare si functionare (ROF). Principalele
responsabilitati?®® acopera:

e Elaboreaza cadrul juridic privind remunerarea personalului platit din fonduri
publice;

e Elaboreaza acte normative anuale de implementare pentru punerea in aplicare a
Legii-cadru nr. 153;

e Analizeaza si aproba regulamentele pentru acordarea de sporuri pentru conditiile
de munca intocmite de fiecare dintre ministerele care coordoneaza cele 7 domenii
de activitate din sectorul bugetar, precum si de autoritatile publice centrale;

e Elaboreaza documentatia pentru fundamentarea deciziei Guvernului privind
salariul minim la nivel national;

2821n conformitate cu art. 11 din Legea-cadru.

283 Tn conformitate cu art. 9 paragraful 91) din OUG 90/2017, din cauza constrangerilor bugetare si fiscale, acest premiu de
excelenta nu a putut fi platit in 2018 in nicio institutie publica.

284 Criteriile incluse n articolul 8 alineatul (2) din Legea-cadru 153/2017.

285 Prin ordinul 2415/2018 al ministrului justitiei

286 Mandatul general este prezentat in HG 12/2017, insa functiile mai detaliate pe care MMIJS trebuie s3 le indeplineasca in acest
domeniu prin intermediul Directiei politici salariale sunt articulate in articolul 56 din Ordinul ministrului muncii nr. 1945/2017.
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e Acorda asistenta specializata institutiilor publice privind salarizarea personalului
din sectorul bugetar; si

e Redacteaza raspunsuri la cererile de clarificari privind implementarea Legii-cadru
nr. 153/2017.

256. MMIS si MFP au responsabilitati comune in ceea ce priveste monitorizarea cheltuielilor
salariale. MMJS efectueaza o monitorizare anuala a implementarii legii salarizarii cu privire
la diferitele componente salariale platite personalului bugetar: salarii de baza, prime,
indemnizatii, alte drepturi salariale. Toate institutiile publice trebuie sd raporteze aceste
informatii anual catre MMJS pana la 30 octombrie?®”. MFP trebuie sa efectueze monitorizarea
trimestriald a cheltuielilor salariale totale pe sectoare si pe ordonator principal de credite?28,
dar publica si actualizari lunare privind executia bugetara. Procesul este reflectat in Figura 33.

Figura 33. Procesul general de monitorizare a politicii salariale / cheltuielilor salariale

Monitorizare anuala a politicii salariale |

Toate institutiile publice

Elaborare Implementare etapizata N

I{ggﬂ?{f?dm Cresteri salariale succesive

— | — | —

Monitorizare semestriala a cheltuielilor

salariale
Ordonatori principali de credite

257. In urma adoptirii Legii-cadru 153/2017, activitatea MMJS in acest domeniu consta, in
principal, in a raspunde unui numar mare de cereri de clarificare primite din intregul sector
public cu privire la aplicarea noii legi. Principalele aspecte abordate in aceste cereri se refera
la: mecanismul de stabilire a salariului de baza pentru persoanele care intra intr-o functie
publica sau dupa promovare; stabilirea si limitarea sporurilor salariale (pentru schimburi de
noapte, dizabilitati, conditii de munca); determinarea drepturilor salariale pentru persoanele
care lucreaza in proiecte finantate de UE; mecanismul de acordare a premiilor de excelenta;
indemnizatiile de vacanta; si stabilirea nivelurilor salariale pentru anumite posturi.

258. Rolul MMIS in oferirea de orientari metodologice in implementarea Legii-cadru consta,
in principal, in publicarea de raspunsuri la intrebarile frecvente. Aceasta abordare este utila
pentru a asigura coerenta si caracterul unitar in interpretarea Legii salarizarii. Sporul de

287 Tn conformitate cu art. 33 din Legea 153/2017.
288 i conformitate cu Legea 69/2010, art. 18 (1).
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excelenta nu este abordat in aceste
clarificari’®® deoarece nu trebuie
acordat n 2018, dar incertitudinile
legate de aplicarea sa au fost ridicate in
timpul interviurilor desfasurate fin
contextul acestei analize?°.

MMIJS este, de asemenea,
responsabil de colectarea datelor
privind toate componentele salariale
platite intregului personal bugetar in
luna octombrie a fiecarui an?®, insa
metodologia de monitorizare
urmeazid a fi dezvoltatd®?®> . S-a
convenit ca MMIS sa elaboreze
metodologia de monitorizare a Legii
salarizarii cu sprijinul Bancii Mondiale,
ca parte a proiectului “Dezvoltarea

Politica de salarizare - provocari:

= Programarea si monitorizarea politicii salariale

sunt fragmentate intre mai multe institutii;

Actuala programare a politicii salariale ofera
informatii limitate Tn ceea ce priveste
sustenabilitatea financiara; ajustarile ad-hoc
pe tot parcursul anului complica si mai mult
acest exercitiu de programare;

Evidenta documentelor este Tmpartita intre
mai multe institutii, iar conditiile de raportare
ridica semne de intrebare privind acuratetea
datelor;

Discrepantele salariale persista pentru posturi
similare in diverse familii ocupationale sau
intre institutii; si

Coordonarea metodologica se bazeaza fin

unui sistem unitar de management al . R . .
principal pe intrebari frecvente.

resurselor umane”. De asemenea,
legea prevede un mecanism de
sanctionare a institutiilor care nu furnizeaza date, iar acest lucru ar trebui sa consolideze
pozitionarea MMIJS in procesul de monitorizare.

4,7.1 Provocari

260. Programarea, formularea si monitorizarea politicii salariale sunt fragmentate intre mai
multe institutii. MMJS este responsabil pentru elaborarea si monitorizarea cadrului legal
privind politica salariala pentru intreg personalul din sectorul bugetar. Cu toate acestea,
institutiile publice pot elabora in continuare proiecte de acte normative privind aplicarea
unor dispozitii specifice din Legea-cadru (de exemplu, despre modul de acordare a unor
sporuri specifice). MFP centralizeaza informatiile privind numarul de posturi si cheltuielile de
personal din sectorul bugetar, pe baza informatiilor primite de la ordonatorii principalii de
credit din institutiile centrale si locale. MFP initiaza, de asemenea, proiecte de acte normative
cu masuri care abordeaza constrangerile financiare care acopera si masurile de politica
salariald?%3. Inspectia Muncii, care este subordonatd MMIJS, administreaza Registrul general

289 Document accesibil online:

http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/MMJS/Comunicare/2018-07-24 Clarificari_actualizate-

Legea cadru 153din2017.pdf

230 MIMJS, Clarificari privind implementarea Legii-cadru 153/2017.

Disponibil la: http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/MMJS/Comunicare/2018-07-24 Clarificari actualizate-
Legea cadru 153din2017.pdf.

2917n conformitate cu art. 33 din Legea-cadru 153/2017.

292 Metodologia este mentionata in art. 33 din Legea Cadru 153/2017.

293 MFP elaboreaza acte normative care prevad inghetarea angajarilor si inghetarea salariilor pentru a solutiona constrangerile
financiare.
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de evidenta a salariatilor, pastrand evidenta contractelor de munca (atat din sectorul public,
cat si din sectorul privat). Tn acelasi timp, ANFP are un mandat legal pentru politica salariald
a functionarilor publici in conformitate cu Legea 188/1999, dar acest lucru trebuie clarificat
in legdturd cu mandatul general al MMJS. Tn practicd, ANFP colecteazd numai date privind
salariile functionarilor publici, iar institutiile publice nu sunt obligate sa raporteze; rata de
raportare a scazut substantial in ultimul an, de la 3.309 institutii publice in decembrie 2017 la
1.879 institutii publice in august 2018. De asemenea, ANFP poate formula raspunsuri privind
punerea in aplicare a drepturilor de salarizare specifice pentru functionarii publici.

261. Programarea multianuala a politicii salariale se confrunta cu o presiune semnificativa in
termeni de sustenabilitate financiara, agravata de inghetarea angajarilor si intarzierea
implementarii cresterilor salariale mentionate in Legea salarizarii pentru perioada de
tranzitie. Proiectul de lege-cadru promovat in Parlament nu a inclus date privind impactul
bugetar estimat?®*. Cu toate acestea, potrivit Consiliului Fiscal, se estimeazd ca ponderea
cheltuielilor cu salariile va creste la 10% din PIB in 2020 si la 12% in 2022. Tn ansamblu,
ponderea salariilor in totalul cheltuielilor publice a crescut deja semnificativ in ultimii 2 ani (a
se vedea Figura 34). In luna octombrie 2018 datele MFP indic& faptul c& salariul a fost deja cu
25,4% mai mare decat in octombrie 2017, ajungdnd la 28% din cheltuielile totale?®. Pentru a
compensa, Guvernul a intarziat aplicarea unor premii si sporuri si a introdus inghetarea
angajarilor. Astfel de masuri au fost in vigoare si in 2018, 2°6 iar unele dintre ele vor fi
mentinute in 2019.2%7

Figura 34. Evolutia cheltuielilor salariale din sectorul public ca procent din PIB si cheltuielile
bugetare totale, 2010-2017

294 Desi asa prevede articolul 33 din Legea 24/2000.

235 Datele au fost preluate din rapoartele MFP privind executarea bugetard anuala pana in 2017 si din executia bugetard lunara
pentru 2018.

29 Prin OUG 90/2017.

297 QUG 114/2018 privind masurile fiscale si bugetare pentru anul 2019.
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Tn absenta unor date fiabile care si sustind o programare corecta a cresterilor salariale,
ajustari ad-hoc ale politicilor de remunerare sunt operate pe tot parcursul anului si
complica si mai mult sustenabilitatea exercitiului de programare. MMIS este responsabil de
planificarea strategica a politicii salariale panain anul 2023, in baza Programului de guvernare
si de planificarea anualda in conformitate cu Strategia fiscal bugetara, in colaborare cu
Ministerul Finantelor Publice (MFP). Tn practici, MMIJS abordeazd, de asemenea,
discrepantele specifice in materie de salarizare semnalate de sindicate pe tot parcursul
anului. Pentru a solutiona aceste discrepante, MMJS a trebuit sa modifice Legea salarizarii
pentru a aplica ajustari pentru anumite categorii de personal®®®. Acestea sunt greu de corelat
cu nivelurile de salarizare la nivel de sistem, in absenta unor date fiabile si indicatori clari.
MFP ar trebui sa acopere aceste ajustari ad-hoc ale politicii de remunerare. De exemplu,
sindicatele din sanatate au protestat in aprilie 2018, semnaland scaderea salariilor pentru
personalul auxiliar (asistente medicale, biologi, chimisti) din cauza plafonarii sporurilor la
30%2°°. MMIJS a trebuit sa initieze modificari ale Legii salarizarii in mai 20183% pentru a
remedia aceasta situatie. Astfel de situatii necesita o coordonare interinstitutionala puternica
intre MMJS si MFP. Aceste interventii reflecta dificultati in asigurarea unei programari
coerente a politicii de salarizare. Programarea politicii de salarizare este prezentata in Figura
35.

Figura 35. Programarea politicii de remunerare si ajustdrile ad-hoc

298 Aceste ajustari trebuie sa fie operate ca modificari ale Legii salarizarii (poromovate prin lege sau prin ordonante de urgenta).
299 Sjtuatia nu a fost una asteptata sau planificatd, din cauza datelor insuficiente pentru a sprijini programarea cresterilor salariale.

300 0
stipu

UG 41/2018 contine prevederi specifice care vizeaza, in principal, personalul din sectorul sanitar. Dintre acestea, punctul 3
leaza ca limitarea la 30% a sporurilor poate fi omisd pentru anumite unitati medico-sanitare astfel incat personalul sd

beneficieze de sporuri pentru anumite conditii de muncd. Punctul 6 din ordonantd stipuleaza ca pentru anumite functii pentru

care

drepturile salariale nete stabilite Tn mai 2018 sunt mai mici decat cele aferente lunii martie 2018, se va acorda o suma

compensatorie.
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263.
conditiile de raportare ridica semne de intrebare privind exactitatea datelor in absenta unui
sistem centralizat privind statele de plata. Pentru ca politica salariala sa fie gestionata
eficient, monitorizarea trebuie sa se bazeze pe date complete si exacte. Conditiile actuale de
monitorizare depind de raportarea ficutd de institutiile publice citre MFP si MMIJS. in
absenta unei baze de date, MMIS se bazeaza pe cererile de date structurate pe un format
comun, dar existd o posibilitate limitata de a verifica exactitatea datelor si de a avea informatii
usor de comparat, iar metodologia de monitorizare si indicatorii urmeaza a fi dezvoltati.

264.
persista, iar exercitiul recent de monitorizare va trebui sa informeze orice ajustari in acest
domeniu. Interviurile au aratat ca inca exista inechitati semnificative de salarizare pentru
aceleasi posturi in diferite institutii la acelasi nivel administrativ, intre posturi cu sarcini

exista fondurile disponibile
pentru a acoperi cresterile

Evidenta documentelor este, de asemenea, impartita intre mai multe institutii, iar

Conditiile recente de monitorizare utilizate pentru legea 284/ 2010 s-au bazat pe
colaborarea dintre MMJS si Agentia Nationala de Administrare Fiscala (ANAF), care este
subordonata MFP. Institutiile publice trebuiau sa completeze formularul M500 cu date
privind angajatii si salariile si sa le transmita catre ANAF. Colectarea efectiva a datelor prin
intermediul acestui instrument de raportare a fost limitata, acoperind cel mult 30% din
institutii. Tn octombrie 2018, MMIJS a introdus un nou formular (L153) pentru
monitorizarea Legii-cadru 153/2017. Cadrul legal prevede sanctiuni financiare pentru
netransmiterea formularului. Cu toate acestea, in absenta unei baze de date corelate cu
statele de plata, acuratetea datelor raportate poate fi validata doar utilizand alte baze de
date relevante din sistemul MFP si acest lucru necesita un volum considerabil de munca.
La momentul analizei actuale, rata generala de raportare a fost estimata la aproximativ
80% pe baza informatiilor comunicate de MMJS.

Desi cresteri salariale au fost acordate in intreg sectorul public, discrepantele salariale
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similare care apartin diferitelor familii ocupationale sau intre institutii centrale si locale, lucru
care are implicatii problematice asupra moralului si performantei personalului. Acest lucru
poate fi explicat partial prin cresterile salariale istorice si drepturile de salarizare specifice
acordate in ultimii ani anumitor sectoare/ institutii fara o analiza bazata pe dovezi privind
implicatiile asupra echitatii salariale in sectorul public. De exemplu, dupa 2010 s-au eliminat
multe sporuri si au fost incluse Tn salariul de baza un numar semnificativ de drepturi salariale
Astfel, salariul de baza pentru luna octombrie 2010 a devenit o baza salariala de referinta, la
care s-au adaugat toate majordrile ulterioare din anii urmatori. Cu toate acestea, salariul de
baza ar putea varia chiar si pentru posturi similare din aceeasi institutie, de exemplu, in cazul
in care personalul este preluat de la alte institutii (spre exemplu, ca urmare a restructurarii)
cu un istoric diferit de stabilire a salariilor. Tn acelasi timp, in prezent, institutiile locale
stabilesc singure cat de rapid sa creasca salariile pentru personalul din administratia publica
locala pana la limita stabilita de Legea salarizarii, insa acelasi lucru nu se aplica si in cazul
personalului local din alte familii ocupationale. Mai mult, interviurile au aratat ca, in practic3,
exista cazuri frecvente in care personalul da in judecata institutia pentru drepturi salariale
neacordate, iar hotararile judecatoresti sunt aplicabile numai acelor angajati care castiga
astfel de procese, ceea ce duce la discrepante salariale si mai mari. De exemplu, in cazul ANFP,
aproape jumatate din personal beneficiaza de astfel de hotarari judecatoresti si, ca urmare,
salariile lor sunt cu 23% mai mari in medie decat salariile restului angajatilor in pofida
desfasurarii activitatii in aceleasi conditii31.

265. Coordonarea metodologica pentru implementarea Legii-cadru 153/2017 este asigurata
in principal de MMIJS, ceea ce poate ridica probleme de capacitate. Dezvoltarea coordonarii
metodologice privind politica salariala este esentiald, Tn contextul in care Raportul special al
Curtii de Conturi din Romania din octombrie 2018 mentioneaza ca unele institutii publice au
stabilit drepturi salariale incorecte pentru personalul lor, au acordat salarii neconforme cu
prevederile Legii salarizarii sau drepturile de salarizare si contributiile sociale au fost calculate
in gresit.392 Tn 2017, MMIJS a primit in jur de 6.150 de solicitari privind salarizarea si
majoritatea cererilor erau legate de aplicarea legii salarizarii3®3. Directia de politici salariale a
MMIS ofera indrumari metodologice institutiilor din sectorul bugetar si acest lucru necesita
eforturi institutionale considerabile si coordonare cu alte ministere de linie care gestioneaza
domeniile specifice de activitate acoperite de Legea salarizdrii. Intrebarile frecvente sunt
centralizate, iar raspunsurile sunt publicate periodic. Aceasta forma de indrumare
metodologica prin intermediul intrebarilor frecvente poate ldsa insa neacoperite articole
specifice care nu sunt incluse in intrebarile frecvente si pentru care nu exista o interpretare
oficiala. MMIJS a organizat, de asemenea, o serie de ateliere regionale pentru a sprijini
interpretarea unitara a Legii salarizarii.

301 Date de la ANFP, octombrie 2018.

302 CC constata ca auditul public intern in administratia centrald ar trebui sa se concentreze mai mult pe formularea de
recomandari bazate pe prejudecatile cauzate de astfel de practici (care conduc si la litigii impotriva institutiilor publice din cauza
unor drepturi de salarizare incorecte), mai degraba decat sa se concentreze asupra imbunatatirii procedurilor operationale
interne. Document disponibil la: http://www.curteadeconturi.ro/Publicatii/Raport _special Audit Intern.pdf, pp. 42-45.

303 Conform datelor furnizate de personalul MMIJS in timpul interviurilor preliminare desfasurate in aprilie 2018.
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266. Conditiile institutionale actuale permit ministerelor de linie care coordoneaza anumite
domenii de activitate sa reglementeze aplicarea unor articole din Legea salarizarii si acest
lucru poate genera inconsecvente in cazul in care MMIJS nu este consultat. De exemplu,
Ministerul Justitiei a emis norme metodologice pentru personalul din administratia
penitenciarelor cu privire la implementarea sporurilor pentru cei care lucreaza in cadrul
proiectelor finantate din fonduri UE si pentru premiul de excelenta. MMIS nu a fost oficial
consultat in acest proces3%. Desi MMIJS nu are nicio obligatie legala de a elabora astfel de
norme pentru punerea in aplicare a premiului de excelenta, adoptarea unor norme sectoriale
specifice fard a avea un cadru general ar putea conduce la practici inconsecvente. in plus,
interviurile desfasurate cu reprezentantii sindicatelor au aratat c33% (1) nu exista reguli clare
cu privire la modul de aplicare a criteriilor de performanta pentru a acorda acest premiu
persoanelor potrivite; (2) componenta de salarizare corelata cu performanta este, in general,
decisa in mod discretionar de catre seful institutiei; si (3) procesul de acordare a acestui
premiu anumitor persoane nu este transparent.

267. Codul administrativ propus prevedea clarificarea rolurilor dintre ANFP si MMJS si abilita
ANFP s3 administreze baza de date cu angajatii din sectorul public. In proiectul Codului
Administrativ3®® se mentiona c& ANFP va trebui s& colaboreze cu institutiile publice
responsabile de politica salariala si de politicile fiscal-bugetare in dezvoltarea cadrului legal
pentru politica de remunerare a functionarilor publici. Scopul a fost de a clarifica oarecum
mandatele legale dintre ANFP si MMJS privind politica salariald. Tn acelasi timp, ANFP trebuia
sa fie responsabila de gestionarea bazei de date care sa acopere intreg personalul din sectorul
bugetar, inclusiv informatiile privind salariile. Desi Codul administrativ nu a stabilit o corelatie
clarad intre acest rol si monitorizarea politicii salariale, este important de mentionat ca aceasta
baza de date ar fi putut juca un rol-cheie in planificarea si monitorizarea politicii salariale.

4.7.2 Recomandari

268. Trei aspecte trebuie avute in vedere pentru a imbunatati cadrul politicii de salarizare si
gestionarea cheltuielilor salariale. Recomandarile de mai jos se refera la: (1) necesitatea
existentei unui cadru de politici robust, cu indicatori de performanta; (2) necesitatea de a
avea o organizare clara si procese functionale clare pentru ca politica salariala sa fie pusa n
aplicare in mod eficace; si (3) importanta operarii ajustarilor in politica salariald bazat pe
dovezi, pentru a asigura niveluri de remunerare echitabile si competitive in toate familiile
ocupationale, asigurand, in acelasi timp, sustenabilitatea fiscala.

269. Cadrul pentru politica de salarizare trebuie imbunatatit pe baza a patru dimensiuni
strategice: accesibilitate, echitate, competitivitate si motivatie. Fiecare ar trebui sa aiba
indicatori de performanta.

304 Informatia se bazeaza pe interviuri preliminare efectuate cu personalul din MMJS.

305 Au fost realizate mai multe interviuri cu reprezentanti ai confederatiilor sindicale si ai ONG-urilor care au informat aceasta
analiza. Acestea s-au desfasurat in septembrie-octombrie 2018.

306 Art. 408 alin. (1), f) din proiectul Codului administrativ.
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270.

271.

strategie de evaluare. Cele patru
dimensiuni se regdsesc in Figura 36. In
elaborarea politicilor trebuie asigurat
echilibrul intre sustenabilitatea fiscala a
politicii  salariale, competitivitatea
salariilor Tn raport cu cele din sectorul
privat si capacitatea de a motiva
personalul. Tn acelasi timp, trebuie s& se
asigure echitate Tn modul Tn care
competentele si responsabilitatile sunt
recompensate 1n intreg sectorul
bugetar, in interiorul si intre diferitele
familii ocupationale.

Tn monitorizarea politicii salariale
trebuie  utilizati  indicatori  de
performanta care sa surprinda cele
patru dimensiuni strategice. O lista a
indicatorilor de performanta este
inclusa in Tabelul 12. O lista mai
detaliatd cu indicatori specifici de
performanta va fi prezentata si
explicata in metodologia de
monitorizare a politicii de salarizare3"’.
Utilizarea acestor indicatori va oferi o
baza solida pentru programarea politicii
salariale. Acest lucru va permite
fundamentarea unor cresteri salariale
tintite acolo unde discrepantele sunt
mai mari si limitarea interventiilor ad-
hoc pe parcursul anului.

Obiectivele politicii ar trebui definite pentru un anumit interval de timp, impreuna cu o

Politica de salarizare - recomandari:

Dezvoltarea politicii salariale pe 4 dimensiuni
strategice utilizand indicatori de performanta
specifici: accesibilitatea, echitatea,
competitivitatea si motivatia;

Integrarea politicii salariale si
bugetare intre MMJS si MFP;

a programarii

Optimizarea monitorizarii politicii de salarizare
intr-un singur proces intre MMJS si MFP;

Dezvoltarea unei baze de date pentru intreg
personalul din sectorul bugetar, care sa includa
datele privind salariile (incepand cu administratia
publica);

Elaborarea unui set de linii directoare pentru
implementarea Legii salarizarii in colaborare cu
ministerele de linie;

Elaborarea unei metodologii de monitorizare si
evaluare a implementarii Legii salarizarii;

Elaborarea unei metodologii cadru pentru
implementarea premiului de excelenta;
Realizarea unei anchete periodice privind

nivelurile de salarizare pentru pozitii comparabile
din sectorul privat;

Ajustarea politicii salariale pana in anul 2023, pe
baza clasificarii si a clasamentului tuturor
posturilor si in corelare cu grila de salarizare.

307 Metodologia de monitorizare a politicii salariale este unul din livrabilele incluse in Acordul RAS privind dezvoltarea sistemului
de management al resurselor umane si se preconizeaza ca va fi elaborata pana in septembrie 2019.
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Figura 36. Dimensiunile strategice ale politicii de remunerare

1. Salarizarea ar trebui sa fie

sustenabila

pentru ca cheltuielile cu salariile
sa fie sustenabile din punct de
vedere fiscal

2. Salarizarea ar trebui sa fie
echitabila si transparenta pe
plan intern

pentru a reflecta responsabilitatile
diferitelor posturi si a asigura

“plata egala pentru munca egald”

3. Salarizarea ar trebui sa fie
competitiva

sa poata atrage si retine personalul

competent astfel

4. Salarizarea ar
motiveze personalul sa aiba
performante bune

incat oamenii

trebui  sa

sa-si faca

treaba eficient si sa fie dedicati

misiunii organizatiei

Sursa: Hasnain, Z. (na). Remunerarea in sectorul public: un exemplu de cadru, 2018.

Tabelul 12. Indicatori de performantd posibili pentru politica de remunerare

Date administrative Sondaje de personal

Echitatea salariala interna

» Estimarile privind dispersia salariilor pentru un
esantion de posturi (de exemplu, variatia salariilor
pentru posturi similare)

» Salariul mediu al unui esantion reprezentativ de
posturi

» Diferenta de salarizare intre barbati si femei in
administratia publica / sectorul bugetar

» Salariile relative pentru ocupatiile din
administratia publicd3°®

» Compresia salariilor

» Opiniile personalului privind
corectitudinea sistemului de
salarizare in cadrul sectorului
public (vertical si orizontal)3%®

308 |ndicator adaptat dupa Bernstein, David S.; Recanatini, Francesca; Georgieva-Andonovska, Elena Georgieva. 2018. Public
sector governance indicators for EU regions (English). Washington, D.C. : World Bank Group.

309 |bid
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Sustenabilitatea salariilor
» Tendinte legate de cheltuielile cu salariile in
raport cu PIB si veniturile interne, precum si alte
categorii de cheltuieli
» Descompunerea cheltuielilor cu salariile dupa
functie si salariul mediu
» Dezagregarea nivelului de ocupare si salarizare
din sectorul bugetar in functie de nivelul
administrativ (central sau local), pe ministere si pe
principalele categorii de angajati
» Dezagregarea salariilor dupa diferitele elemente
ale salariului (salariul de baza, indemnizatiile,
suplimentele salariale)
» Proiectia cheltuielilor cu salariile
Competitivitatea salariilor
» Nivelurile salariului de baza pentru pozitii

comparabile din sectorul public si privat » Gradul de satisfactie a

» Diferenta de salarizare dintre sectorul public si personalului in legatura cu
cel privat (tinand cont de caracteristicile nivelul total de remunerare
angajatilor si ale postului) (inclusiv beneficiile nete)31°

» Numarul mediu de candidati pentru un esantion
de posturi diferite
» Numarul mediu de angajati care isi dau demisia
din administratie pentru un esantion de ocupatii
Simularea performantei

» % din personal care primeste prima de » % din personal care considera
performanta; ca prima de performanta este
platita pentru performanta
personalului

» Perceptia personalului privind
influenta performantelor lor
profesionale asupra salariului
lor

272. Investitia in sisteme informatice mai bune poate contribui decisiv la eficientizarea
modului de gestionare a cheltuielilor salariale. Lipsa actuala a datelor privind nivelul si
compozitia cheltuielilor cu salariile si a datelor privind personalul din sectorul bugetar reflecta
starea precara a sistemelor de monitorizare si raportare a cheltuielilor cu salariile. Dupa cum
s-a subliniat deja Tn analiza functionald, bazele de date existente nu permit o prezentare
corecta si completa a tuturor categoriilor de personal si a remuneratiei lor. O baza de date cu
intreg personalul din sectorul bugetar trebuia sa fie gestionata de ANFP in conformitate cu

310 | bid
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proiectul Codului administrativ. Aceasta solutie ar putea fi explorata in continuare pentru a
decide cu privire la cadrul institutional potrivit pentru gestionarea acestei baze de date. Dat
fiind ca acesta ar fi un efort destul de ambitios, o optiune ar fi sa se inceapa cu o baza de date
mai restransa pentru “administratia publica” care sa fie ulterior extinsa pentru a acoperi
intreg sectorul bugetar. Pe termen lung, un sistem informational de management al
resurselor umane (SIMRU) legat de sistemul de plata a salariilor este solutia ideald pentru
gestionarea personalului si a salariilor din sectorul bugetar.

273. Consolidarea institutiilor si clarificarea responsabilitatilor sunt esentiale pentru
gestionarea eficienta si durabila a cheltuielilor cu salariile. De exemplu, imbunatatirea
prognozarii salariilor pe termen mediu si consolidarea legaturilor dintre procesele de
determinare a salariilor si cadrele fiscale pot imbunatati planificarea fiscala. Avand in vedere
provocarile actuale Tn ceea ce priveste programarea si monitorizarea salarizarii, trebuie avute
in vedere urmatoarele aspecte:

e Mandatul pe care ANFP il are privind politica salariala a functionarilor publici trebuie
clarificat, deoarece se suprapune cu mandatul general al MMIJS in acest domeniu.
ANFP ar trebui sa colaboreze cu MMIJS in elaborarea unor reguli clare de
implementare pentru anumite drepturi salariale, cum ar fi premiul de excelenta.

e Programarea politicii salariale ar trebui sa se bazeze pe o coordonare
interinstitutionala mai stransa intre MMUJS si MFP si ar trebui dezvoltata capacitatea
institutionala pentru Tmbunatati programarea politicii salariale Tn corelare cu
planificarea fiscala.

e Monitorizarea politicii salarizarii trebuie simplificata intr-un singur proces, astfel
incat eforturile sa nu fie duplicate intre MMJS si MFP. O optiune de simplificare care
poate fi analizata ar fi ca MFP sa efectueze monitorizarea si MMIJS sa elaboreze
raportul anual pe baza datelor primite de la MFP.

274. Sprijinul metodologic in implementarea Legii salarizarii trebuie imbunatatit in
continuare pentru a asigura coerenta. in acest sens, trei instrumente principale ar putea fi
dezvoltate pentru a sprijini implementarea consecventa a Legii salarizarii:

e O metodologie pentru monitorizarea si evaluarea implementarii si aimpactului Legii
salarizarii, pentru a urmari progresul in atingerea obiectivelor politicii salariale si
pentru a identifica eventualele deviatii. Aceasta metodologie trebuie sa se bazeze pe
indicatori de performanta si sa defineasca o serie de categorii clare de date care sa fie
monitorizate.

e Un set de norme pentru implementarea Legii salarizarii in colaborare cu ministerele
de linie care coordoneaza cele 7 domenii de activitate acoperite de Legea salarizarii.
Aceste norme ar putea fi elaborate folosind echipe interinstitutionale de experti
coordonate de MMJS.
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Elaborarea unei metodologii cadru pentru implementarea premiului de excelenta
311 pe care ca ministerele de linie s3 o poata adapta la specificul sectorial. Aceasta
metodologie ar trebui sa fie suficient de generald pentru a permite ministerelor de
linie sa dezvolte scheme sectoriale specifice, clarificand totusi modul in care aceasta
componenta a salariilor ar trebui sa fie legata de evaluarea anuald a performantelor
si daca si cum ar putea fi acordata pe o baza mai flexibila, de exemplu lunar, asa cum
este prevazut de legea in vigoare. Metodologia ar trebui sa includa reguli clare privind
transparenta, un mecanism de monitorizare a punerii in aplicare in cadrul institutiilor
si, in mod ideal, un mecanism de evaluare a impactului asupra motivatiei personalului
si de ajustare a politicii in functie de nevoi pentru a maximiza eficienta.

275.  Masurile de ajustare ar trebui puse in aplicare doar atunci cand sunt fundamentate pe
dovezi, pentru a imbunatati echitatea si competitivitatea salarizarii, asigurand totodata
sustenabilitate fiscala. Avand in vedere ca incepand cu anul 2023 se aplica coeficientii de
ierarhizare, este posibil sa se efectueze ajustari specifice astfel incat: (1) aplicarea
coeficientilor sa fie sustenabild din punct de vedere financiar; (2) coeficientii sa reflecte
clasificarea posturilor pe baza responsabilitatilor si a calificarilor; si (3) nivelurile de salarizare
din etapa tranzitiei etapizate sa asigure echitatea salariilor interne pentru posturile cu
responsabilitati similare. Tn acest sens, ar trebui luate in considerare masuri specifice:

Realizarea periodica a unei analize comparative privind salarizarea pentru functii
considerate reprezentative in sectorul public (de exemplu, utilizdnd Ancheta INS
privind Structura castigurilor salariale in intreprinderi sau dezvoltand ancheta privind
forta de muncad) pentru a permite compararea nivelurilor salariale pentru pozitii
similare 1n sectoarele public si privat, tinand cont de diferentele inerente dintre cele
doua sectoare si de asigurarea unei comparatii rezonabile si coerente.

Ajustarea politicii salariale pana in anul 2023 trebuie realizata pe baza clasificarii
clare si a clasamentului tuturor posturilor si in functie de grila de salarizare. Anexele
actuale ale Legii salarizarii reflecta ierarhia posturilor pentru fiecare familie
ocupationala, dar pozitionarea relativa a posturilor intre aceste familii ocupationale si
ajustarile ad-hoc ale politicilor ridica probleme in ceea ce priveste echitatea salariilor.
Prin urmare, orice ajustari propuse privind nivelul salariilor pentru posturile dintr-o
anumita familie ocupationala ar trebui sa se bazeze pe date clare privind impactul
asupra nivelurilor salariale atat in cadrul acelei familii ocupationale, cat si in raport cu
celelalte familii ocupationale.

4.8 Strangerea datelor, raportarea datelor si mediul IT

276. 1n administratia publicd din Romania, colectarea centralizata si standardizata a datelor
privind resursele umane este foarte limitatd in comparatie cu tirile membre OCDE.3'? Acest
lucru se datoreaza unui mediu extrem de fragmentat din punct de vedere al sistemelor

311 Componenta de remunerare descrisa in Legea-cadru ca fiind corelatd cu performanta.
https://www.oecd.org/countries/romania/public-governance-review-scan-romania.pdf p. 11
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informatice, care reflecta impartirea responsabilitatilor in domeniul resurselor umane intre
mai multi actori pentru diferite categorii de personal.

>

>

>

>

Colectarea datelor - caracteristici

Datele care tin de resursele umane sunt impartite intre mai multe baze de date (ANFP,
MMUJS, Inspectia Muncii, MFP, sistemele proprii ale institutiilor), fara nicio “sursa unica
de adevar”.

Tipurile de date colectate centralizat variaza in functie de baza de date si au
redundante partiale.

Portalul ANFP pentru functionarii publici include o serie de functionalitati din ciclul
MRU, dar unele sunt sub-utilizate (de exemplu, fisa postului, invatarea electronica)

Procesul de recrutare prin intermediul portalului din sistemului ANFP actioneaza ca o
garantie pentru corectitudinea structurii functionarilor publici din institutiile care
colecteaza datele

277. 1n ultimii ani, o serie de platforme software separate au fost implementate de mai
multe ministere si agentii, in diferite scopuri si acoperind diferite categorii de resurse
umane (a se vedea Figura 37 pentru maparea bazelor de date pe categorii de personal).
Acestea includ:

a.

Portalul de gestionare a functionarilor publici si platforma MIGBook a ANFP, care
include functionarii publici in general si functii publice specifice, dar nu si cele cu statut
special.

Formularul M500 (inlocuit in noiembrie 2018 cu L153) care a fost folosit pentru a
raporta catre Ministerul Muncii datele salariale pentru intreg personalul din sectorul
bugetar (cu exceptia celor din sectorul aparare si securitate).

Portalul Revisal & ReGES al Inspectiei Muncii, care centralizeaza datele privind
personalul contractual din sectorul public si privat.

d. EduSal, care acopera personalul preuniversitar (profesori si auxiliari).
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Figura 37. Baze de date ce includ diferite categorii de personal din sectorul bugetar®'?

Sectorul bugetar romanesc

M500 formular (L153)

|

Alte categorii in cadrul Administratia publica
sectorului bugetar
inclusiv educatie,
Edueal sandtate, aparare
preuniversitar
i
Functia publica Personal contractual

Demnitari

Functii publice

Statute speciale . .
generale si specifice

ANFP portal

278. Fiecare dintre aceste platforme isi proceseaza propriul set de date privind personalul
care acopera diferite etape ale ciclului MRU, cu diferite nivele de acuratete si de
completitudine. Acestea includ modulele tipice ale unui sistem informatic de gestionare a
resurselor umane (SIMRU) - iar multe altele nu le includ deloc (performantad, auto-servire,
gestionarea absentelor etc.). Figura 38 de ai jos se compara functionalitatile disponibile in
Romania pe diferite platforme cu cele ale unui SIMRU tipic integrat, cu functionalitati
esentiale la baza si cu functionalitati mai avansate in top. Faptul ca nu a fost implicat niciun
actor in dezvoltarea lor se reflecta prin faptul ca functionalitatile sunt raspandite pe mai multi
piloni, Tn loc sa fie construite de la cele de baza catre cele mai avansate.

313 |nstitutiile din aparare, ordine publica si securitate nationala sunt scutite de depunerea M500 (Ministerul Apararii, Ministerul
de Interne, Administratia Nationala a Penitenciarelor, Serviciul Roman de Informatii, Serviciul de Informatii Externe, Serviciul de
Protectie si Securitate, Serviciul de Telecomunicatii Speciale). Datele preuniversitare vor fi luate direct din EduSal fara depunerea
M500
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Figura 38. Comparatia modulelor tipice SIMRU si a sistemelor IT de RU din Roménia
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Sursd: elaborare proprie bazatd pe Cartea de optiuni a Bdncii Mondiale SIMRU Ucraina, mai 2017

279.  ANFP dispune de cele mai extinse informatii privind managementul resurselor umane
pentru subgrupul de personal pe care il acopera (functionari publici generali si specifici).
Institutiile pot comunica direct cu ANFP prin intermediul unui portal dedicat, prin intermediul
caruia trimit documente pentru aprobare/ notificare catre ANFP (inclusiv concursuri) si
raporteaza structura pozitiilor si posturile vacante, datele de baza privind personalul, fisele
posturilor de baza, sanctiunile administrative si penale. Acestea sunt centralizate in baza de
date principala a ANFP privind functia publica (MIGBook), care cuprinde diverse informatii
despre functiile publice (organigrama, angajatii, modificarile,3'* declaratiile detaliate privind

3141 acest context, declarativ inseamna c3 datele nu sunt de obicei integrate din punct de vedere tehnic cu software-ul de RU
sau financiar al institutiei, ci mai degraba exista un proces de introducere manuala a datelor de catre institutie in platforma
centrald
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salariul brut, concursuri si candidati). Alte aplicatii sau functionalitati pe care ANFP le ofera
institutiilor includ o platforma etica prin care institutiile transmit rapoarte de etica; anumite
programe de formare (in special pentru cursuri de formare finantate din fonduri europene),
functionalitati de eLearning (dar numai pentru examenul IT la recrutarea pentru anumite
posturi) si gestionarea documentelor electronice.

280. Desi are cele mai multe functionalitati dintre bazele de date acoperite (a se vedea
Tabelul 13 mai jos), baza de date a ANFP nu include toate functionalitatile SIMRU relevante
sau posibile. De exemplu, evidentele privind performanta sunt inca pe suport hartie si nu
exista functionalitdti de auto-servire pentru a permite personalului s3 acceseze propriile
informatii de resurse umane. Functionalitatile orientate spre exterior sunt, de asemenea,
slabe pentru unele functii de resurse umane. De exemplu, la inscrierea la concursuri a
candidatilor nu se ofera posibilitatea de incarcare a documentelor scanate si sunt necesare
documente fizice din etapa initiala. Aceasta nu este doar o provocare tehnica, ci necesita o
schimbare de cultura. Practica arata ca, desi instrumente precum documentele semnate
electronic, portalul pentru institutii si administrarea structurilor on-line sunt sustinute de
ANFP, multe institutii prefera in continuare hartia si curierul, atata timp cat au aceasta
optiune.

281.  Formularul M500/L153 colectat de Ministerul Muncii prin intermediul platformei
Agentiei de Administrare Fiscala (ANAF3') include detalii declarative privind institutiile si
structura ocuparii (fara informatii despre posturile vacante), datele de baza privind
personalul, informatii despre pozitii, detaliile despre salariile brute si informatii despre grila
de salarizare. Scopul principal a fost monitorizarea implementarii legii privind salarizarea
unitarad (L284/2010)3%. Avand in vedere c3 legislatia in domeniu a fost actualizata prin legea
cadru privind salarizarea (L153/2017) si pentru a aborda sub-raportarea formularului
M5003Y, a fost introdus un nou formular (L153)38, Acesta din urma este trimise anual, nu
lunar, ca in cazul M500. Tn fapt, institutiile completeaza sau exportd informatiile din sistemele
proprii printr-un PDF conceput special, incarcat pe platforma ANAF, care consolideaza datele
din baza lor de date si ulterior se trimite catre MMJS. Conform discutiei cu MMIJS din
noiembrie 2018, prin reducerea frecventei depunerii, L153 a reusit sa creasca rata de
raportare la cel putin 80%. Confirmarea acestei cifre era inca in asteptare la sfarsitul anului
2018, dar deoarece acest formular este cel mai cuprinzator din punct de vedere al categoriilor
de personal, prezinta oportunitati pentru analize viitoare si verificari incrucisate.

282. Sistemul EduSal pentru personalul preuniversitar este singurul care integreaza
informatiile centrale de resurse umane si salarizarea (cu calcule automate de salarizare pe
baza legislatiei). Astfel, datele din sistem nu sunt doar declarative, ci si operationale, deci au
o garantie integrata de 1nalta precizie, avand in vedere stimulentul inerent (calculul corect al
salariilor). Deoarece include deja detaliile solicitate de catre REVISAL (contracte, salariul de

315 Agentia Nationald de Administrare Fiscala

316 http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/M500/ordin2263din2016.pdf

317 Ppe baza comunicarii directe cu MMJS, procentul de depunere a M500 a fost de pana la 30% din institutii, la 12 septembrie
2018

318 http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/L153/02169-2018.pdf
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baza, functia si structura de ocupare), poate exporta direct datele, minimizand eroarea
umana. De asemenea, are capacitati legate de exportul datelor legate de salarizare catre

sistemele bancare, asigurand plata corecta a salariilor.

283.

319

Platformele actuale servesc diverse scopuri, dar includ informatii care se suprapun

despre personal si salarii, avand ca rezultat redundante in raportare (a se vedea Tabelul 13).
Procesul de raportare (sau de inregistrare) a datelor este similar pentru toate portalurile, dar
fiecare are propria IU (interfata cu utilizatorul) si propriile date de conectare.

Tabelul 13. Tipurile de date raportate pe platforma

Sistem/ Domeniu Tipurile de date Datele Frecventa Datele utilizate pentru
Institutie de incluse raportate
aplicare
(categoria
de
personal)
Sisteme IT | Functia Structura completa Operare | intimp Contabilitatea si
ANFP publica (structura ocupata si | directin real managementul structurii
generald si | posturi vacante) portal pentru personalului din sectorul
specifica Date despre structura public
recrutare Lunar Procesul de recrutare
Salariul brut pentru Contabilizarea
declarativ si grila de salarii sanctiunilor
salarizare Gestiunea documentelor
Date privind
programarea formarii
Registrul sanctiunilor
Revisal/ Personal Structura ocupatd pe | Incircare | Modificdri | Controlul si
REGES - contractu | baza de contracte fisier in ale monitorizarea
Inspectia al individuale de munca | portal contractel | implementarii legislatiei
muncii Salariul brut de baza orintimp | muncii
declarativ real
Edusal - Sistemul Structura ocupata Operare | Timpreal | MRU
Ministerul | de Datele complete direct in State de plata
Educatiei | invataman | privind salariile/ portal Declaratii (inclusiv pentru
t primar si | statele de plata Revisal/REGES)
secundar Pontaj si concedii
MMIS Alte | Toti, cu Detalii de baza incdrcare | Lunar Monitorizarea
baze de exceptia privind contractul a (noul implementarii L153/2017
date cadrelor individual de munca formular | formular (anterior L284/2010)
didactice si datele salariale ului L153 va fi
preunivers electroni | transmis
itare, c M500 anual)
personalul in

319http://salarizare-invatamant-preuniversitar.ro/sites/default/files/docs/Prezentare%20conferinta%20finala%20-

%20platforma.pdf
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din portalul
aparare ANAF
etc.,

284. Pe langa aceste platforme, institutiile declara, de asemenea, date fiscale si informatii
agregate privind numarul de personal si cheltuielile Ministerului Finantelor Publice si catre
ANAF, dar aceasta raportare nu este conectata la niciunul dintre sistemele informatice de
MRU. Ar putea fi folosit ca un mecanism de reconciliere la nivel central, dar in practica nu
exista nicio dovada a acestui lucru. Singurele exceptii notabile se refera la protocoalele dintre
Inspectia Muncii si ANAF, dar acestea se adreseaza numai personalului contractual din cadrul
administratiei publice si servesc, in cea mai mare parte, scopurilor de control. De asemenea,
institutiile publice sunt obligate sa declare posturile vacante Agentiei Nationale de Ocupare
a Fortei de Munca (ANOFM)3%°,

285. Absenta unei definitii clare generale a administratiei publice si a categoriilor aferente
duce la confuzii. De exemplu, MFP publica in fiecare an date privind numarul de angajati si
cheltuielile efectuate cu “personalul bugetar”, care se refera, de asemenea, si la administratia
publica si locala, printre altele. Aceste categorii nu se potrivesc totusi cu clasificarile
institutiilor ANFP (locale, teritoriale si centrale). Institutul National de Statistica agrega datele
pe activitati economice in conformitate cu CAEN 2, dar nu distinge intre sursele de finantare
(private sau publice). Diferitele metodologii si nomenclaturi utilizate nu permit reconcilierea
datelor.

286. Rezultatul este ca, in prezent, institutiile trebuie sa furnizeze in mod regulat patru
rapoarte diferite, cu informatii similare privind personalul si salariile catre ANFP,
Inspectoratul Muncii, MMIJS si Finante (MPF si ANAF). Tn cadrul institutiilor, aceste rapoarte
sunt pregatite de diferite departamente (de exemplu RU, Buget si Finante) si nu exista o
singura baza de date centrala la nivel de institutie. Depinde de institutii sa-si dezvolte
sistemele individuale de MRU si de management financiare, care ar putea exporta date direct
catre fiecare dintre aceste portaluri pentru a reduce munca manuala si posibilitatea aparitiei
erorilor. Acest lucru necesita un efort semnificativ de dezvoltare si este ineficient daca este
intreprins separat de fiecare institutie, ducand la dublarea costurilor suplimentare si
nevalorificand “economia de scard” (asa cum este descris mai sus, abordarea EduSal
ilustreaza modul in care acest lucru ar putea fi evitat).

287. in general, institutiile publice nu detin, de reguld, un software unificat de MRU, in
special din cauza lipsei resurselor financiare si a personalului IT. Unele dintre ele isi creeaza
propriile instrumente - in special in Excel si stocate local. Altele pot avea un software
dezvoltat in-house3?! (in special pentru statele de plata si finante).

288. 1n concluzie, in prezent nu exista un sistem integrat de SIMRU care s3 ofere o colectare
si gestionare standardizata, cuprinzatoare si actualizata a datelor privind personalul din
sectorul public sau chiar din administratia publica. Cel mai aproape de acest obiectiv este

320 Art, 10 din legea 76/2002.
321 Raport al misiunii BM din mai 2018
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sistemul ANFP, dar acopera doar un subset de functionari publici - nu include personalul
contractual, functionarii publici cu statut special, demnitarii sau alte categorii din sectorul
bugetar, cum ar fi cadrele didactice sau personalul medical.

4.8.1 Provocari

289. Lipsa de aliniere a datelor si de integrarea tehnica intre principalii actori de MRU din
administratia publica (ANFP, MMIS, ministerele cu statutul special si Ministerul Finantelor).
Avand in vedere absenta sau prezenta slaba a unei autoritati IT MRU la nivelul intregii
administratii care sa aplice standarde pentru interoperabilitatea datelor, fiecare actor si-a
dezvoltat platforme individuale pentru un anumit scop restrans, dupa cum se descrie mai sus.
Prin urmare, structurile de date, clasificarile si tipurile de date colectate difera si nu sunt
integrate pe platforma. De exemplu, REVISAL opereaza cu codurile COR322 si CAEN 323, in timp
ce sistemele ANFP functioneaza cu functii nominale si tipuri de institutii din legislatie etc.).
Infrastructura in care se afla datele este de asemenea separata si nu exista o cooperare
directa si un schimb de date intre institutii (cu exceptia MMJS si ANAF care au un protocol
referitor la formularul M500).

290. Fragmentarea institutionala a
contribuit probabil si la faptul ca nu
exista un sistem centralizat de SIMRU, = Raportarea insuficientd (in special salariile) si
construit din “nucleul” unui registru lipsa de cooperare si reconciliere intre
centralizat de personal corelat cu autoritatile centrale (inclusiv finantele)
sistemul de state de plata. Fiecare
institutie centrala si-a adoptat propriile
standarde de denumire, structuri de
date si registre de personal, singurele = Procesele pe hartie pentru unele fluxuri
identificatoare comune fiind CNP - (performanta, fisiere de personal etc.)
codul numeric personal pentru .
angaijati si codul fiscal pentru institutii.
Prin urmare, nu exista un “identificator
al personalului” unic pentru personalul
din sectorul public si nici o “coloana vertebrala” centrald IT care sa actioneze ca o poarta de
acces pentru toate agentiile cu responsabilitati in domeniul managementului resurselor
umane (ANFP, MMIS, MFP etc.) si sa faciliteze interoperabilitatea. Lipsa unei legaturi intre
sistemul de state de plata si informatiile referitoare la resursele umane contribuie, de
asemenea, atat la sub-raportare, cat si la raportare gresita.

Colectarea datelor - provocari:

= Lipsa inventarului electronic standardizat al
tipurilor de locuri de munca publice

Deficiente legate de raportarea unificata si
KPI-uri pentru a servi analizei si planificarii

291. Raportarea redusa si fiabilitatea datelor sunt probleme majore pentru majoritatea
bazelor de date. Desi cadrul legal impune institutiilor sa raporteze date catre atatea
autoritatile centrale, niciuna nu poate colecta un set de date complet si fara erori (de exemplu
colectarea datelor prin formularul M500 si chiar colectarea ANFP a datelor privind salariile -

322 Codurile Ocupatiilor din Romania (COR - Clasificarea ocupatiilor din Romania) - clasificarea ocupatiilor
323 CAEN - Clasificarea activitatilor in economia nationala - clasificarea angajatorilor pe activitati
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a se vedea Figura 62 din anexa 7.2.4). in plus, nu existd mecanisme de alertare. Tn cazul in
care o institutie nu declara datele timp de o luna sau mai multe luni, nu exista nicio notificare
sau avertisment automat.

292. Ratele de raportare sunt cele mai ridicate acolo unde exista un stimulent clar pentru
institutii de a raporta in timp util si cu acuratete. De exemplu, rata de raportare catre ANFP
pentru structurile organizationale ale institutiilor publice este ridicata, deoarece declararea
acestora este o conditie prealabild pentru deschiderea de noi posturi/ concursuri. Inspectia
Muncii beneficiaza de prerogativele sale de control legal pentru a avea o calitate relativ buna
a datelor in REGES/Revisal. Un sistem centralizat de stat de plata ar putea intari stimulentele
pentru raportarea exactd, simplificand in acelasi timp cerintele de raportare si sporind
acuratetea si completitudinea datelor.

293. Pentru majoritatea datelor si in special pentru salarii, nu exista un proces robust de
validare (verificare), ceea ce inseamna ca pot fi usor incarcate date inexacte. Acest lucru se
intampla in practica - baza de date ANFP are cateva cazuri de salarii lunare de baza de 100.000
lei, iar MMIS a confirmat, de asemenea, ca astfel de cazuri au fost raportate prin intermediul
formularului M500. Tn ansamblu, nu existd un mecanism de reconciliere intre sisteme, astfel
incat datele sau neconcordantele nedeclarate sa poata fi identificate (de exemplu, cu agentia
fiscala care colecteaza datele fiscale lunare ale angajatilor - Formularul 112). La ANFP exista
validarea manuald a datelor de catre personalul specializat (compardnd modificarile din
sistem cu documentele justificative), dar acest lucru nu se aplica datelor privind salariile. Desi
necesitda multe resurse, contribuie la Tmbunatatirea calitatii. Totusi, pentru unele dintre
atribute (de exemplu, metoda de schimbare a pozitiei) exista inconsecvente si standardizarea
termenilor si a nomenclaturilor nu este completa. Pe cealalta parte a spectrului, abordarea
EduSal este de a se comporta ca un sistem centralizat de stat de plata, astfel incat acuratetea
si caracterul complet al datelor sa fie integrate intr-o masura mai mare, deoarece sunt o
conditie prealabild pentru plata salariilor.

294.  Sistemul de notare pe hartie a unor fluxuri, cum ar fi managementul performantei,
creeaza probleme in agregarea si analizarea acestor date. Nu existd un sistem electronic cu
istoricul complet si calificativele pentru evaluarile intregului personal din administratia
publica. Functionarii publici nu isi pot revizui propriul dosar RU si datele personale, istoricul
posturilor sau nu pot face cereri online. Dupa cum s-a mentionat mai sus, candidatii la
concursuri pentru functii publice au, de asemenea, obligatia de a depune documente fizice
ca parte a procesului de recrutare, fara optiunea de incarcare a documentelor scanate (in
asteptarea prezentdrii documentelor originale). Acest lucru este in concordanta cu
deficientele generale ale guvernarii electronice din Romaénia fatd de tarile OCDE3?4, care
urmeaza sa fie abordata prin Strategia digitala nationala.

295. Sistemele de raportare se concentreaza mai degraba pe raportarea tranzactionala
decat pe generarea de date pentru o analizd aprofundata sau pe termen lung. in timp ce
problema mai profunda consta in disponibilitatea unor date coerente si complete, exista si
astazi o capacitate scazuta in sistem de a utiliza solutii tehnologice pentru crearea de depozite

324 https://www.oecd.org/countries/romania/public-governance-review-scan-romania.pdf -p.19
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de date care sa permita o analiza cu mai multi factori pe termen lung sau chiar o prognoza.
Existd, de asemenea, o capacitate limitata de a genera in mod regulat KPI potentiali pentru
RU, deoarece fie trebuie calculati ad-hoc, fie nu sunt disponibile date pentru ei.

4.8.2 Recomandari

296. Codul Administrativ propus in 2018
a inclus unele prevederi cu implicatii
asupra mediului IT. Cele doua aspecte
principale incluse fin SDFP3% sunt
concursul national de recrutare 1in
administratia publica si baza de date
unificata de dovezi din sectorul public.

Colectarea datelor - recomandari:

Pe termen scurt, imbunatatirea
standardizarii, a validarilor si a
interoperabilitatii intre baze de date pentru
a asigura corectitudinea si completitudinea
datelor esentiale de RU

Introducerea unei baze de date centralizate

Aceasta din urma ar fi putut fi un prim
pas util pentru a aborda unele dintre
problemele evidentiate fin aceasta
sectiune, dar ar fi necesitat efort si
resurse semnificative pentru a fi puse in
aplicare. Tn plus, Codul propus nu a
inclus o dispozitie explicita privind
centralizarea datelor referitoare la =
remunerarea personalului din sectorul
public ca parte a bazei de date
centralizate.

297. Daca se adopta prevederile Codului
Administrativ si SDFP privind sistemul
de evidenta a salariatilor platiti din
fonduri publice, va trebui sa se
incredinteze catre ANFP autoritatea si mecanismele de stimulare pentru a asigura
raportarea completa a datelor de la o gama larga de institutii. O problema esentiala care
trebuie clarificata este daca datele privind salariile vor fi incluse in baza de date si daca
interconectarea ANFP cu bazele de date ale Inspectiei Muncii (principalul partener desemnat
in colaborarea cu datele) este suficienta pentru a asigura completitudinea datelor sau daca
este necesara implicarea altor institutii pentru reconciliere (de exemplu, MMIJS si MFP). Tn
plus, celelalte ministere care au propriile lor sisteme independente (sistemul pentru educatie,
Ministerul Sanatatii, sistemul pentru cultura si culte, Ministerul Justitiei, Ministerul Apararii,
Ministerul de Interne, sistemul pentru administratia penitenciarelor, sistemul pentru
informatii, protectie si securitate, si telecomunicatii speciale) vor trebui sa adopte o solutie
tehnica de raportare a datelor catre ANFP, fie in timp real, fie cu o frecventa lunara (in functie
de statutul special al institutiei conform proiectului codului administrativ). Acest lucru va

a fortei de munca din sectorul public intr-o
abordare pe etape si cu resurse/ sprijin
adecvat

= Luarea in considerare a modelului pentru
un SIMRU unificat pilot integrat cu statul de
plata

Continuarea tranzitiei de la fluxurile pe
hartie la cele electronice

= Folosirea capabilitatilor de analiza -

platforme si abilitati

= Asigurarea resurselor adecvate pentru
consolidarea sistemelor informatice si
planificarea sprijinului

325 http://gov.ro/fisiere/stiri_fisiere/Prezentare - Strategia pentru dezvoltarea functiei publice 2016-2020.pdf
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necesita eforturi substantiale pentru convingerea partilor interesate relevante si elaborarea
unor protocoale adecvate de cooperare si comunicare.

298. Pe termen scurt, un prim pas ar fi imbunatatirea interoperabilitatii intre sistemele
institutiilor cheie implicate in managementul resurselor umane si / sau cele care
centralizeaza datele relevante. Alinierea datelor, maparea lor, fluxurile tehnice si testarea
extensiva a integrarii in cadrul unui depozit central vor necesita convingerea tuturor actorilor
implicati. Tn ceea ce priveste celelalte domenii ale proiectului, este esential si existe contacte
stranse, reuniuni periodice si un “grup de lucru IT” la nivel tehnic intre institutii. Optiunile
posibile care contribuie, de asemenea, la atingerea acestui obiectiv ar putea fi introducerea
unui “ID personal” pentru administratia publica si punerea in aplicare a corelatiilor directe,
din punct de vedere conceptual si tehnic intre functiile din baza de date ANFP, codurile COR
si standardele ocupationale.

299. Consolidarea stimulentelor pentru raportarea la timp si exacta (in special a informatiilor
legate de salarii). Dintr-o perspectiva tehnica pe termen scurt, functionalitatile-cheie pentru
a ajuta n acest demers sunt posibilitatea incarcarii pe loturi/ a incarcarii integrate, validari,
sisteme de alertare si, daca este posibil, verificarea incrucisata cu sistemele de administrare
fiscala. Astfel se vor aborda unele dintre punctele slabe legate de colectarea datelor si
redundanta descrise in paragraful 291.

300. Avand in vedere divizarea colectarii datelor descrisa in Figura 38, stabilirea
fundamentelor in partea de jos a figurii (adica legarea pozitiei si a informatiilor despre
organizatie cu datele salariale) ar putea avea o contributie majora la obiectivul final de
consolidare a luarii deciziilor bazate pe dovezi in domeniul MRU. A avea un set de date
precis, complet si actualizat este o conditie prealabila pentru analiza datelor, a KPI-urilor si a
tendintelor de ocupare a fortei de munca in sectorul public. Ar dezvalui, la nivel central,
atribuirea exacta intre rolul contractantului si rolul Functionarului Public si criteriul de
referinta dintre institutii si sectoare, contribuind la o distributie si remunerare echitabila in
materie de managementul resurselor umane. Acest pilon esential sta la baza tuturor
celorlalte scopuri organizationale din domeniul managementului resurselor umane:
managementul strategic, planificarea si ocuparea fortei de munca, dezvoltarea resurselor
umane, recompensarea, relatiile cu angajatii si managementul riscurilor.

301. Prin urmare, pe termen lung, merita sa se ia in calcul trecerea la un sistem integrat de
SIMRU pentru toate categoriile de personal din administratia publica. Ca o prima etapa, un
sistem de SIMRU “de baza” ar putea fi pilotat in cateva institutii care doresc si ar putea fi
lansat in alte institutii, daca pilotul demonstreaza ca exista resurse de succes si adecvate.
Corelarea informatiilor privind resursele umane cu cele de salarizare intre institutii nu numai
ca ar putea simplifica raportarea si colectarea datelor, ci si ar contribui la o mai buna aliniere
a stimulentelor prin indeplinirea unui rol de supraveghere. De asemenea, ar Tmbunatati
acuratetea, complexitatea si granularitatea datelor, permitand astfel o analiza mai
aprofundata a provocarilor in domeniul managementului resurselor umane in administratia
publicd din Romania. Tn cele din urma, ar putea servi drept bazi pentru o digitalizare
ulterioara a prelucrarii si a tranzactiilor de RU in institutiile publice, inclusiv prin adaugarea
de module pentru digitalizarea fisierelor de personal, prin introducerea auto-servirii in
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domeniul RU si a altor functionalitati. Pe termen lung, acest lucru ar reduce timpul petrecut
de personalul de RU pentru procesarea si inregistrarea tranzactiilor de baza, eliberand astfel
resurse pentru sarcinile mai analitice si strategice de RU, dupa cum se sugereaza in diferite
sectiuni ale acestui raport.

302. Daca se ia decizia de a adopta un astfel de sistem integrat SIMRU la scara, acesta va
trebui insotit de resurse adecvate pentru dezvoltarea si intretinerea sistemului. Exemple
din alte tari din UE, cum ar fi Franta, arata ca adaugarea de procese implica si o crestere a
resurselor, pentru a sprijini functionalitati cum ar fi auto-servirea functionarilor publici, fisiere
electronice de personal, gestionarea performantelor exclusiv in format electronic,
managementul talentelor, integrarea statelor de plata, business intelligence etc. De exemplu,
centrul IT interministerial pentru resurse umane - CISIRH din Franta, are 130 de angajati, in
timp ce SIRH3?® al Ministerului Justitiei are 77 de angajati. Aceste institutii se adreseazd
resurselor umane numai la nivel central si, in unele cazuri, la nivel teritorial, dar nu la nivel
local.

303. Continuarea procesului de digitalizare a unor functii centralizate in domeniul resurselor
umane, cum ar fi recrutarea si consolidarea capacitatilor portalului ANFP. Pentru
modificarile propuse in legatura cu recrutarea, ANFP trebuie sa construiasca capacitati pentru
depunerea dosarului digital de catre candidati si publicarea pe cont propriu a anunturilor de
concurs de catre institutii. Cu toate acestea, alte procese pe hartie existente sunt inca
descentralizate la nivelul institutiilor (managementul performantei, managementul
absentelor, dosarele angajatilor etc.). Trecerea tuturor catre o abordare electronica este un
efort pe termen lung (parte a misiunii SIMRU unificat), dar, pe termen scurt, consolidarea
portalului ANFP ar putea facilita colectarea centralizata a unora dintre aceste date.

304. Unificarea infrastructurii pentru colectarea datelor centralizate. Avand in vedere
provocarile legate de interconectarea mai multor sisteme ale diferitelor institutii, o optiune
pe termen mediu ar putea fi conectarea si construirea altor initiative guvernamentale
existente, cum ar fi initiativa “cloud governance” condusa de Ministerul Comunicatiilor si
Societatii Informationale (MCSI)3?7. Aceasta ar furniza un depozit comun pentru datele de la
mai multe institutii, care ar fi mai usor de conectat si de corelat. Ar putea fi completata si cu
servicii centralizate de e-mail si date standardizate de autentificare pentru intreg personalul
din administratia publica.

305. Folosirea instrumentelor moderne de business intelligence (Bl) pentru analiza datelor.
Daca sunt abordate aspectele legate de exhaustivitatea si exactitatea datelor si sunt adaugate
unele functionalitati cheie SIMRU in sistemul actual, acesta va contine un set valoroase de
informatii consolidate privind resursele umane. Prezentate si interpretate intr-o maniera
corecta, informatiile ar indica cu usurinta statutul, valorile KPI si evolutia lor, suficient pentru
previziuni si simularea scenariilor. Tn loc s3 creeze rapoarte ad-hoc despre un scenariu
individual, o platforma Bl dedicata ar putea face analiza mai usoara si chiar ar permite
utilizatorilor sa foloseasca auto-servirea. Exista o multitudine de solutii pe piata (Tableau, SAP

326 Sistemul IT pentru resursele umane
327 https://www.comunicatii.gov.ro/cloud-ul-guvernamental-va-reduce-cheltuielile-institutiilor-publice/
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Business Objects, Qlik Sense, Microsoft Analysis Services etc.) care ar putea fi utilizate acest
scop, cu conditia sa includa si o instruire adecvata a utilizatorilor cheie. Acest lucru ar aborda
unele dintre problemele evidentiate in paragraful 295.

306. Planificarea perioadei de suport. Dupa implementarea initiala a functionalitatilor,
institutiile publice trebuie sa fie Tn masura sa sustind derularea si suportul si mentenanta
noilor functionalitati. Implementarea tehnologiilor populare existente ar contribui la
atingerea acestui obiectiv. Lectiile Tnvatate din experienta cu unele dintre platformele din
portofoliul ANFP (eLearning, sistem de management al documentelor) dificultatile legate de
atragerea personalului IT in sectorul public, impreuna cu probleme legate de furnizori pot
crea provocari post-implementare.

Tabelul 14. Indicatori de performanta posibili pentru colectarea datelor si IT

procent al institutiilor publice din baza de date centrala ANFP/
MMIJS comparativ cu institutiile publice din baza de date a MFP la

Raportarea nivel anual (implica posibilitatea reconcilierii intre cele doua
structurilor institutii)
institutionale procent al angajatilor din institutiile publice din baza de date a

finantelor/ fiscului, care nu se gaseste nici in bazele de date ANFP,
nici MMJS (cu exceptia demnitarilor) - la nivel lunar sau anual

procent al institutiilor din baza de date centrala cu salarii
nedeclarate - lunar

procent al functionarilor publici in baza de date centrala cu salariul
nedeclarat - lunar

procent al salariilor de baza ale functionarilor publici declarate in
afara intervalului (salariul minim national, pentru a stabili un salariu
maxim la nivel national - va fi stabilit); [acest indicator ar putea fi
inlocuit prin validare/ verificare prealabild]

Raportari salariale

Numarul de fisiere primite pe suport de hartie si scanate manual la

Documente . R . .
. nivel central (de exemplu, inregistrate de ANFP) comparativ cu
electronice . .. . .
numarul de fisiere primite electronic
Cuantificarea serviciilor ITIL (numar de defectiuni ale platformei,
Cuantificarea procentaj al defectiunilor, timpi de solutionare etc.) - lunar sau
serviciilor IT anual

Sondajul de satisfactie a utilizatorilor - anual

4.9 Concluzie si optiuni recomandate pentru sistemul de MRU

307. Sectiunile de mai sus subliniaza din nou fragmentarea sistemului de MRU intre institutii,
functii cheie MRU, si diferite categorii de personal. Tabelul 15 de mai jos oferda un rezumat
al distributiei actuale de atributii centralizate de elaborare si control a politicilor si legislatiei
privind MRU. Desi existda unele similaritati privind reglementarea recrutarii si a
managementului carierei si performantei intre functionari publici si personal contractual, nu
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exista o politica sau o strategie generala de MRU specifica personalul contractual, si nici un
control centralizat a modului in care functile de MRU sunt realizate pentru personalul
contractual. Cu alte cuvinte, desi conditiile de angajare pentru personalul contractual sunt in
prezent acoperite de diverse hotarari de guvern, precum si de Legea-cadru privind salarizarea
(153/2017), nu exista o monitorizare a respectarii acestor dispozitii (in afara celor legate de
remunerare). De asemenea, nu exista sprijin acordat personalului contractual,
departamentelor de resurse umane sau managerilor din institutiile publice in ceea ce priveste
implementarea acestei legislatii si managementul personalului contractual. Mai mult,
disponibilitatea limitata a datelor privind personalul contractual impiedica realizarea unei
analize a provocarilor specifice acestei categorii de personal si dezvoltarea unei politici
globale de management al resurselor umane pentru administratia publica.

Tabelul 15. Politici si supraveghere - atributii centralizate

Functia MRU/tematica Functionari publici Personal contractual

Analiza si planificarea RU | Nu exista o politica clar definita Nu exista o politica aferenta
ANFP (anterior)- plan de
ocupare a fortei de munca
centralizat pentru administratia
publica centrala pe baza
planurilor primite de la
ministerele de resort

SGG - Planuri Strategice Institutionale (care ating tangential RU)

Reorganizdri Nu existd o politica clard / n principiu, MDRAP si ANFP (bazat pe SDFP)
Clasificarea posturilor si | ANFP N.a.,
fise de post standardizate MMIS: Clasificarea Ocupatiilor din

Romania3?® (atat publice, cat si private,
bazata pe ISCO 08)

Agentia Nationala pentru Calificari
(subordonata/ coordonata de MMJS si
Ministerul Educatiei) - standarde
ocupationale (pentru diferite domenii
din sectorul public si privat)

Cadrul de competente ANFP N.a.
Recrutare ANFP (supervizare intensa) MMIJS (fara supervizare)
Managementul ANFP (fara supervizare - cu MMIS (indirect, fara supervizare)
performantei exceptia celei indirecte prin

petitii)
Managementul carierei | ANFP (supervizarea MMIS (indirect, fara supervizare)

concursurilor de promovare si,
indirect, prin petitii; rol de
pastrare a evidentei)

Formare ANFP - politici si supervizare N.a.

INA - politici si implementarea programelor de formare

328 http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/2014-domenii/munca/c-o-r
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Politica de remunerare ANFP —rol de facto limitat in

colectarea de date

MMIS - politici si supervizare
MFP - alocari bugetare pentru personal

Date RUsi IT ANFP (inclusiv structura de Inspectia Muncii (date despre

functii, posturile vacante pentru | contracte individuale de munca in
recrutare, parcursul in cariera) sectorul public si privat, inclusiv date
salariale de baza, dar fara structura a
posturilor, posturi vacante pentru
recrutare sau parcurs in cariera)
ANOFM (date despre posturi vacante
n sectoarele publice si private)

MMIJS, in colaborare cu ANAF (Agentia Nationala de Administrare Fiscala):
date salariale pentru intregul sector public (fard structura posturilor,
posturi vacante pentru recrutare, parcurs in carierd)

308. Analiza functionala orizontala propune o serie de masuri pentru consolidarea MRU in

fiecare zona functionald. Tabelul 18 de la sfarsitul acestui capitol rezuma recomandarile
fiecarei sectiuni. De asemenea, in tabel este evidentiat care dintre recomandari sunt
reflectate in SDFP, in raportul Bancii Mondiale din 2017 privind un sistem de ocupare mai bun
la nivelul administratiei publice centrale3?? si in Codul Administrativ propus in 2018.

309. Diferite instrumente sunt necesare pentru a implementa diferite recomandari. Unele

recomandari vor necesita modificari in legislatia primara sau secundara, de exemplu pentru
a clarifica mandatele institutionale sau pentru a adopta

metodologii pentru anumite functii / procese RU. Altele Implementarea cu succes
pot fi abordate prin schimbari operationale privind modul
in care sunt desfasurate in prezent diferite procese RU. Cu
toate acestea, in general, implementarea cu succes a V0 depinde de
recomanddrilor va depinde de consolidarea capacitdtilor — consolidarea capacitdtilor
de management al resurselor umane in institutiile publice, de
atdt in randul managerilor din institutii, cat si, in special, in
departamentele de resurse umane. Acest lucru, la randul
sdu, va necesita planuri concrete de actiune cu resurse institutiile publice.
adecvate.

a optiunilor recomandate

management al
resurselor  umane in

310. Majoritatea recomandarilor pentru imbunatatirea managementului resurselor umane

au implicatii nu numai pentru functionarii publici, ci si pentru personalul contractual.
Recomandarile se bazeaza pe mandatele institutionale existente si pe ipoteza ca va fi infiintat
Consiliul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane discutat in sectiunea 4.1. Recomandarile
indicd, de asemenea, unde va fi necesara coordonarea intre mai multe institutii, si/sau
clarificarea mandatelor existente. Abordarea fragmentarii sistemului de management al
resurselor umane si orientarea acestuia catre o viziune strategica unitara va necesita o mai

329 Banca Mondiald (2017), Raportul Evaluarii Impactului Reglementarilor: Un sistem de ocupare mai bun la nivelul

administratiei publice centrale
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buna integrare intre functii si o etapizare / prioritizare adecvata a interventiilor, precum si
consolidarea coordonarii interinstitutionale si gasirea unei configuratii institutionale
adecvate pentru conducerea reformei MRU. Acestea sunt discutate in urmatoarele sub-
sectiuni.

4.9.1 Integrarea functiilor de resurse umane si etapizarea reformelor

311. Dupa cum s-a mentionat in document, un sistem unitar si strategic de management al
resurselor umane trebuie sa indeplineasca un set de functii interconectate pentru a atrage,
retine, utiliza si motiva personalul pentru performanta. Analiza si planificarea strategica a
resurselor umane trebuie sa identifice competentele si abilitatile necesare pentru
indeplinirea mandatelor institutionale si sa fundamenteze recrutarea, utilizarea si
dezvoltarea personalului. Acest lucru trebuie cuplat cu instrumente adecvate pentru
motivarea personalului, inclusiv beneficii pentru performante ridicate, perspective de cariera
si remunerarea echitabila. Cadrul de competente propus in SDFP poate servi ca integrator al
diverselor functii de resurselor umane, prin definirea competentelor necesare pentru functii
cheie care pot fi utilizate Tn elaborarea fiselor de post standardizate, in recrutarea si evaluarea
candidatilor, Tn managementul performantei si in formarea si dezvoltarea carierei
functionarilor publici.

312. Cu toate acestea, avand in vedere agenda ambitioasa de reforma, optiunile
recomandate vor trebui etapizate si prioritizate cu atentie. Figura 39 de pe pagina
urmatoare propune o foaie de parcurs sau o "harta rutiera” pentru implementarea
recomandarilor din analiza orizontala, facand distinctie intre optiunile pe termen scurt, mediu
si lung. De asemenea, sunt evidentiate si principalele prioritati din fiecare zona functionala.
Prioritatile sunt o reflexie a celor din SDFP si din Codul Administrativ propus, dar contin si
masuri suplimentare cu potential de impact semnificativ sau de o necesitate ridicata pentru
imbunatatirea sistemului de management al resurselor umane. Astfel, pe langa dezvoltarea
si implementarea cadrului de competente si a noului sistem de recrutare a functionarilor
publici, prioritatile pe termen mediu si lung includ formarea si consolidarea capacitatilor
pentru actorii principali din domeniul MRU, dezvoltarea in continuare a cadrului de politici de
salarizare in sectorul public si dezvoltarea unei baze de date unitare privind personalul din
administratia publica.

313. Avand in vedere prioritatea strategica acordata functionarilor publici, o abordare
treptata a reformei MRU poate incepe cu aceasta categorie de personal si poate extinde
unele dintre masurile aplicate functionarilor publici si la personalul contractual din
administratia publica. Introducerea planificata a cadrului de competente pentru functionarii
publici ofera oportunitatea unei astfel de abordari pe etapizate. Daca acest cadru de
competente Tsi atinge obiectivele de consolidare a managementului functionarilor publici, se
poate lua in considerare si o abordare similarda pentru anumite categorii de personal
contractual din administratia publica. Din recrutarea functionarilor publici prin concurs
national se pot extrage, de asemenea, lectii utile pentru recrutarea personalului contractual.
Actualul model de supervizarea intensa a recrutarii functionarilor publici de catre ANFP este
dificil de extins asupra recrutarii personalului contractual si ar conduce la un proces foarte
greoi si o abordare foarte complexa a recrutadrii acestora. Totusi, pot fi luate in considerare
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forme alternative de supervizare, atat pentru a doua etapa a recrutarii functionarilor publici
(selectia pe post), cat si pentru recrutarea personalului contractual.

314. Totusi, o abordare etapizata este o optiune posibila doar pentru anumite functii de RU.
De exemplu, consolidarea capacitatii de management al performantei individuale in
institutiile publice va aduce beneficii atat functionarilor publici, cat si personalului
contractual. Limitarea analizei si planificarii strategice a resurselor umane la o singura
categorie de personal (functionari publici) este dificil de justificat si ar limita substantial
utilitatea unui astfel de instrument. In ansamblu, realizarea viziunii unui sistem de
management al resurselor umane performant prezentat in introducere necesita o abordare
holistica care sa identifice provocarile in atragerea, retinerea, utilizarea si motivarea
persoanelor potrivite pe posturile potrivite. Mai mult decat atat, este nevoie si de elaborarea
unor strategii care sa adreseze aceste provocari pentru toate categoriile de personal. O astfel
de abordare strategica este prezentata mai detaliat in sectiunea urmatoare.
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“Har ta RUTIERA”

Figura 39. Foaie de parcurs pentru implementarea optiunilor recomandate

Actiune prioritara

Legenda

Configurare si
coordonare
institutionala

Analiza si planificare
RU

Recrutare

Managementul
performantei

Managementul
carierei

Formare/invitare si

Dezvoltare

Politicade
remunerare

Colectare de date si
sisteme IT

Infiintare si operationalizare

Conciliu pentru resurse umane

Stabilirea si comunicarea viziunii si
indicatorilor MRU

Elaborarea si implementarea
cadrului de competente

Elaborarea clasificarii
posturilor si crearea unui
repertori turi

Schimbare legala si
operationala

Identificare institutie centrald de
coordonare/ consiliere pentru analiza si
planificarea strategica a RU si pentru

Consolidarea
capacitatii

Schimbari
Operationale

Legislatie/Politici Strategie & Analizd

Identificare institutie (instituti) MRU
de conducere

Elaborarea metodologillor pentru analiza si planificare strategicd a RU si
pentru desfasurarea reorganizarilor la nivel institutional
Consolidarea capacitatii departamentelor de RU si

managerilor de linie pentru a sprijini reorganizarea din
perspectiva resurselor umane

Consolidarea capacitatii departamentelor de RU si
managerilor de linie pentru analiza si planificarea RU

reorganizari

Actualizarea politicii de recrutare pentru
functionarii publici (concurs national si
selectie pe post)

Elaborarea metodologiei pentru |
dpt.de RU pentrua
implementa noua politica de
recrutare

Formarea departamentelor de RU si a
membrilor comisiilor de selectie

Evaluarea impactului procedurilor de selectie pe post (a doua faza
pentru functionarii publici) si de selectie a personalului contractual

Elaborarea si diseminarea de
ghiduri pentru MP

Continuarea dezvoltarii si actualizarea legislatiei privind

evaluarea performantelor

Consolidarea capacitatii pentru MP a managerilor de linie si a departamentelor de RU

Elaborarea strategiei INA & a
planului de consolidare a
capacitatii

Elaborarea de ghiduri si

Consolidarea

Actualizarea / continuarea
dezvoltarii politicilor de
management al carierei

Identificarea de noi abordaripentru
alimita numirile temporare

Consolidarea capacitatii dpt. de RU pentru analiza nevoilor de training

Consolidarea capacitatii INA de formare in domenii prioritare

Elaborarea strategiei de formare si
dezvoltare continué (LLD) pentru
admin. publiclzé centrala

Continuarea elaborarii cadrului de politici pentru salarizarea in sectorul

metodologii pentru capacitatii MMJS public, pe baza de dovezi
implementarea Legii-Cadru a pentru politicile de Continuarea integrarii si optimizarea politicii de remunerare si a programarii
Salarizari salarizare si monitorizarii bugetare (inclusiv baza de date)
. L Dezv.o'ltarea unel bazel e dat.e.unlﬁ.cate Elaborarea unui plan de Evaluarea/ pilotarea unui model pentru fuzionarea
Imbunétatirea privind personalul din administratia digitalizare a tranzactilor RUla sistemelor de MRU si de payroll intr-o platforma
interoperabiltatii intre | bublicd/ sectorul public _____| ¢ ’

bazele de date existente

nivel institutional unificata

Extinderea functionalitatilor IT ale ANFP

Utilizarea instrumentelor de business intelligence (Bl) pentruanaliza datelor
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4.9.2 Cresterea orientarii strategice a politicii de MRU si imbunatatirea datelor
disponibile pentru fundamentarea ei

315. Orientarea strategica a managementului resurselor umane in administratia publica
poate fi consolidata prin agrearea unei viziuni si a unor obiective generale de MRU comune
si prin urmarirea consecventa acestora printr-o combinatie de strategii si politici adecvate
pentru diferitele categorii de personal din administratia publica. Va fi important ca toti
actorii implicati sa isi asume aceasta viziune si sa o integreze n strategiile si politicile cheie
pentru principalele categorii de resurse umane din sectorul public. Dupa cum s-a mentionat,
Consiliul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane ar trebui sa preia conducerea in acest sens.

Viziunea privind MRU

Atragerea, utilizarea, pastrarea si motivarea persoanelor potrivite cu abilitatile
potrivite pe pozitiile potrivite pentru a livra bunuri si servicii publice de inalta
calitate.

316. Realizarea unei astfel de viziuni necesita reorientarea spre rezultatele asteptate de la
un sistem performant de MRU — adica spre atragerea, pastrarea, utilizarea si motivarea
personalului performant, precum si monitorizarea riguroasa a acestora. Banca Mondiala a
elaborat indicatori pentru masurarea performantei sistemelor de MRU prin Indicatorii globali
ai birocratiei?*°, precum si in colaborarea sa cu UE, prin Indicatorii de guvernantd in sectorul
public pentru regiunile din UE3*L. Unii dintre acesti indicatori pot fi adaptati la contextul
romanesc. Datele pentru ei pot fi colectate si compilate in mod regulat din sondaje in randul
personalului si din datele administrative. Tn Tabelul 16 de mai jos sunt oferite exemple de
astfel de indicatori si sunt prezentate o parte din intrebarile folosite in sondajul de opinie pilot
derulat in administratia publicd romaneasca in cadrul acestui proiect.

Tabelul 16. Indicatori posibili ai viziunii pentru un sistem MRU performant

Indicatori din sondaje in intrebiri relevante din Indicatori din date

randul personalului sondajul pilot (exemple) administrative

% candidati sau personal Cat de importanti au fost Rata de ocupare (pe
care considera cd recrutarea urmatorii factori pentru grad/ tip de functie)
se bazeaza pe merite obtinerea postului dvs.
actual Tn sectorul public?  Numarul, calificarea si
(de  exemplu, calificari scorul candidatilor
academice, experienta  pentru functii din
profesionala  anterioara, administratie publica

Atractivitate

332

330 Worldwide Bureaucracy Indicators, https://datacatalog.worldbank.org/dataset/worldwide-bureaucracy-indicators

331 Bernstein, David S.; Recanatini, Francesca; Georgieva-Andonovska, Elena Georgieva. 2018. Public sector governance
indicators for EU regions (English). Washington, D.C. : World Bank Group (disponibil la
http://documents.worldbank.org/curated/en/228051527000705240/Public-sector-governance-indicators-for-EU-regions)
332 De exemplu, prin intermediul concursului national
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abilitati specifice locului de
munca, rude, prieteni sau
alte conexiuni personale)

managementul resurselor umane in administratia publica, precum si rapoartele anuale
elaborate despre resursele umane din administratia publica. Pe termen scurt, Consiliul
pentru Dezvoltarea Resurselor Umane si raportul anual privind managementul resurselor
umane propus a fi elaborat sub indrumarea sa ofera o oportunitate de integrare a

333 Adicd gradul de compresie/dispersie dintre salariile cele mai mici si cele mai mari
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% din personal care se Cati ani intentionati sa Rata de rotatie a
gandeste sa pardaseasca continuati sa lucrati Tn personalului
Retentie sectorul public sectorul public? (dezagregata pe categorii
% din personalul care se si pozitii cheie)
gandeste sa pardseasca
organizatia
I 1 1 1
% din personal care Va rugam s3a indicati Rata numirilor temporare
considera ca: masura in care sunteti de (roluri de conducere/
*managerii si superiorii acord cu urmatoarele fnalti functionari publici)
incearca sa foloseasca afirmatii: 1) Organizatia
personalul potrivit pentru mea are un set clar de Rata posturilor vacante
posturile potrivite obiective si tinte. 2)
edepartamentul lorare un  Obiectivele si tintele  Rata de rotatie/
- set clar de obiective organizatiei mele sunt mobilitate in cadrul
Utilizarea derivate din tintele si utilizate pentru a stabili administratiei publice
obiectivele organizatiei programul meu de lucru si
eorganizatia lor are obiectivele mele.
cunostintele si abilitatile
relevante pentru munca
desfasurata, necesare
pentru indeplinirea
obiectivelor
organizationale
1 1 1 1
% din personal care: fn ce masurd ati spune cd Diferenta de salarizare
econsidera ca sunteti multumit cu locul dintre sectorul public si
managementul/ de munca? cel privat (tinand cont de
organizatia lor contribuie caracteristicile
o la 0 misiune utila angajatilor si ale postului)
Motivatie *sunt multumiti de
experienta lor in functia Nivelul relativ de
publica salarizare intre ocupatiile
din sectorul public (atat
pe plan vertical cat si
orizontal)333
317. Viziunea trebuie sa fundamenteze documentele strategice relevante pentru



indicatorilor de viziune in documente cheie privind managementul resurselor umane. Pe
termen mediu si lung, viziunea, obiectivele si indicatorii aferenti pot informa urmatorul ciclu
de planificare strategica pentru administratia publica si managementul resurselor umane din
administratia publica din Romania.

318. Pentru a informa procesul de luare a deciziilor, viziunea ar trebui sa fie legata si
completata de indicatori de rezultat pentru functiile-cheie ale sistemului de MRU.
Propuneri de astfel de indicatori se afla in fiecare sectiune a analizei orizontale si sunt
rezumate din nou in Tabelul 20, Anexa 7.1. Acesti indicatori pot contribui la monitorizarea
gradului de imbunatatire a performantelor pe functii si la elaborarea unor politici si interventii
mai bine directionate pentru fiecare zona functionala.

319. Pentru a colecta astfel de indicatori, va fi necesar un efort semnificativ pentru a
imbunatati acoperirea, standardizarea si centralizarea datelor de MRU in administratia
publica din Romania. Pe termen scurt si mediu, acest lucru se poate realiza prin asigurarea
unei mai bune interoperabilititi intre sistemele existente. In mod ideal, s-ar ajunge la o baz
de date unificatd care sa centralizeze informatii esentiale despre resursele umane intr-un
singur loc, asa cum a prevazut Codul Administrativ propus in 2018, si la o mai mare digitalizare
si automatizare a datelor privind resursele umane.

320. Pe langa datele administrative, sondajele periodice ce masoara implicarea angajatilor,
precum cele realizate in alte tari UE si in majoritatea tarilor OCDE, ofera informatii
valoroase pentru managementul strategic al resurselor umane, atat la nivel de sistem, céat si
la nivel de institutie334. Sondajul realizat ca parte a acestui proiect de asistentd tehnica poate
servi drept model de referinta pentru elaborarea si institutionalizarea unui astfel de sonda;j.
Acest sondaj ar putea fi derulat periodic sub indrumarea unei institutii centrale de
management al resurselor umane. Rezultatele unui astfel de sondaj trebuie comunicate pe
scara larga - atat la nivel politic, cat si managerilor si personalului de executie din cadrul
institutiilor publice (a se vedea casuta privind principiile utilizarii cu succes a sondajelor de
implicare a angajatilor). Implicarea cadrelor de conducere/managerilor de la toate nivelele
ierarhice va fi esentiala pentru utilizarea cu succes a unor astfel de sondaje pentru a creste
performantele angajatilor si, astfel, ale organizatiei3>.

334 Asa cum este definitd de OCDE, "implicarea angajatilor este un concept care descrie si masoara legatura dintre angajati,
munca pe care o fac si organizatiile in care lucreaza". Nivelurile ridicate de implicare a angajatilor sunt strans legate de
cresterea performantei organizationale. A se vedea OECD (2016), "An engaged Civil Service for innovation, productivity and
sustainable reform", in Engaging Public Employees for a High-Performing Civil Service, OECD Publishing, Paris,
https://doi.org/10.1787/9789264267190-5-en.

335 A se vedea, de exemplu, experienta Departamentului Muncii din SUA (ibid: 74-75)
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Lectii invatate din utilizarea cu succes a sondajelor privind implicarea angajatilor

e Sondajele trebuie implementate consecvent intr-o maniera comparabila si sa includa
toate institutiile relevante

e Rapoartele trebuie sa permita adaptarea la nevoile institutionale, dar si compararea
performantelor intre unitati similare

e Procesele de follow-up sunt esentiale:
v' Angajament clar din partea conducerii institutiei
v’ Strategie ampld de comunicare (in cadrul organizatiilor)
v’ Abilitarea personalului institutiilor s& poata contribui cu idei de imbunétatire
v

Sprijinirea managerilor sa inteleaga si sa analizeze rezultatele si sa elaboreze
planuri de actiune pe baza lor

v' Reorientarea de la un MRU axat pe aplicarea procedurilor catre unul holistic si
orientat catre viitor, axat pe cresterea bunastarii angajatilor, pe dezvoltarea lor
si pe performanta

Sursa: adaptare de la OCDE (2017: 100-101)

321. Indicatorii insa nu reprezinta un scop in sine, ci trebuie supusi unei analize riguroase
pentru a identifica principalele provocari in atingerea obiectivelor. Indicatorii si analiza vor
trebui dezagregati in functie de categoriile de personal (de exemplu, personal contractual si
functionarii publici), de tipurile de functii (de exemplu, nivel de debutant, posturi de
conducere, inalti functionari publici, etc.), si de sectoare si institutii cheie, printre altele. Multi
indicatori pot genera informatii despre diferitele provocari ce afecteaza performanta mai
multor functii diferite de MRU. De exemplu, ponderea ridicata a posturilor vacante poate
indica dificultati in atragerea de personal nou (de exemplu, la nivel de debutant), precum si
la pastrarea sau utilizarea personalului existent - de exemplu, daca rata ridicata a posturilor
vacante este cuplata cu un grad ridicat de rotatie de personal sau o ratd mare de numiri
temporare, in special la nivel de conducere. ANFP compileaza si analizeaza partial astfel de
indicatori agregati prin intermediul Raportului anual privind functia publicd si managementul
functionarilor publici, dar numai pentru o fractiune din personalul din administratia publica.

322. Un element al elaborarii de politici publice fundamentate pe dovezi, care nu este
acoperit de structura institutionala existenta, este evaluarea impactului politicilor de MRU.
La ora actuala, "evaluarea" se axeaza in principal pe modul in care este implementata sau
respectata legislatia in vigoare — atat de catre ANFP, care urmareste aplicarea legislatiei
privind functia publica, cat si de catre MMIJS, care urmareste aplicarea politicii salariale.
Definirea clara a responsabilitatilor institutionale pentru evaluarea impactului politicilor de
MRU si asigurarea de personal calificat si adecvat pentru aceasta responsabilitate ar contribui
la asigurarea impactului dorit al politicilor de MRU si la rafinarea si imbunatatirea politicilor
viitoare pentru a aborda mai bine provocarile MRU in administratia publica.

323. Cresterea orientarii strategice a managementului resurselor umane necesita
cooperarea tuturor actorilor implicati in politica generala de MRU pentru administratia
publica, precum si o reorientare strategica similara la nivel institutional. La nivelul fiecarei
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institutii publice, viziunea trebuie sa fundamenteze analizele si planurile strategice de resurse
umane33®, La nivel central, trebuie consolidata coordonarea interinstitutionala si clarificata
configuratia institutionald pentru conducerea reformei in domeniul resurselor umane. In
urmatoarele doua sectiuni, sunt propuse optiuni suplimentare pentru abordarea acestor
provocari.

4.9.3 Consolidarea coordonarii inter-institutionale

324. Urmarirea unei viziuni comune pentru un sistem strategic si unitar de management al
resurselor umane in administratia publica necesita sprijin politic puternic si coordonare
stransa intre actorii cheie. Dupa cum s-a subliniat mai sus, coordonarea interinstitutionala
privind MRU poate fi imbunatititd atat in ansamblu, cat pentru functii specifice de MRU. n
prezent, MDRAP este mandatat cu un rol general de coordonare in domeniul administratiei
publice, dar nu joaca un rol substantial in coordonarea MRU. ANFP concentreaza expertiza in
domeniul resurselor umane, dar numai pentru functia publica. CNCISCAP reuneste
reprezentanti politici ai institutiilor publice cheie, insa este o structura temporara, mandatata
numai cu coordonarea generala a procesului de implementare si monitorizare a SCAP.

325. Consiliul de Dezvoltare al Resurselor Umane poate rezolva unele provocari legate de
coordonarea politicilor de MRU, daca operationalizarea sa tine cont de unele principii
cheie. Un raport OCDE din 20173 le defineste ca fiind adaptabilitatea, transparenta,
incluziunea si o legatura clara cu prioritatile politice. Un raport recent al Bancii Mondiale
privind Imbundtdtirea performantei sectorului public prin intermediul inovérii si coordondrii
inter-agentie33® identificad factori de succes similari pentru consolidarea coordonarii intre
agentii si subliniaza importanta dezvoltarii structurilor existente de coordonare
interinstitutionala si a invatarii din experientele anterioare (a se vedea casuta cu text).

326. Pentru Consiliul de Dezvoltare a Resurselor Umane, aplicarea acestor principii va
necesita:

i. O delimitare mai clara intre mandatele de consiliere/ consultare si de coordonare
ale Consiliului. Dupa cum s-a prevazut initial in SCAP si SDFP, Consiliul pentru
Resurse Umane a fost gandit ca un organism consultativ cu membri din mediul
academic si ONG-uri. Legea adoptata extinde calitatea de membru al Consiliului la
anumite institutii publice si, implicit, i confera si un rol de coordonare - o atributie
foarte importanta avand in vedere fragmentarea actualului sistem de management
al resurselor umane. Dar plasarea acestor doua responsabilitati in cadrul aceleiasi
structuri genereaza si provocari, deoarece poate ingreuna mandatul Consiliului si

336Un exemplu despre modul in care ar putea ardta o astfel de strategie poate fi gasit in in BM (2013) Un raport privind
dezvoltarea strategiei de management al resurselor umane pentru perioada 2014-18 pentru Ministerul Finantelor Publice din
Romania.

337 OECD (2017), Policy Advisory Systems: Supporting Good Governance and Sound Public Decision Making, OECD Public
Governance Reviews, OECD Publishing, Paris. http://dx.doi.org/10.1787/9789264283664-en

338 Beschel, Robert P.; Cameron, Blair James; Kunicova, Jana; Myers, C. Bernard. 2018. Improving Public Sector Performance :
Through Innovation and Inter-Agency Coordination (English). Global Report Public Sector Performance. Washington, D.C. :
World Bank Group (disponibil la http://documents.worldbank.org/curated/en/833041539871513644/Improving-Public-Sector-
Performance-Through-Innovation-and-Inter-Agency-Coordination)
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activitatea acestuia3®®. Crearea unor grupuri de lucru sau subcomisii cu diferiti
membri si diferite sarcini ar putea constitui o optiune pentru a delimita mai bine
rolul consultativ de cel de coordonare al Consiliului.

Concentrarea activitatii
Consiliului asupra analizelor,
strategiilor si politicilor publice .
cheie, si a documentelor

aferente, de-a lungul cicluluide =«
politici publice (a se vedea

Figura 40 de mai jos). De *®
exemplu, Raportul Anual privind
RU din administratia publica
prevazut in legislatie ar trebui sa

Ce a functionat in coordonarea interinstitutionala

Suport politic la nivel Tnalt, corelat cu suport
tehnic adecvat

Flexibilitatea si adaptabilitatea mecanismelor
de coordonare

Anticiparea rezistentei la schimbare si investirea
in asumarea reformei

= Proceduri de raportare axate pe monitorizarea
obstacolelor si a masurilor de remediere

. . .« " legdtura clarda fintre obiectivele inter-

prezinte viziunea strategica , g. . .
institutionale si resursele bugetare
pentru managementul ..
| X noluds = Concentrarea pe coordonarea strategica si

resyrse qr umane, §a Includa evitarea micro-managementul
indicatori  relevanti  pentru
urmarirea indeplinirii acestei ~Cenua functionat

viziuni, sd evalueze progresul =  Structuri extrem de complexe

catre viziune si sa identifice = Suprapunerea functiilor si responsabilitate
provocarile care trebuie inca neclara

rezolvate. De asemenea, " Ignorarea lectiilor invatate si a structurilor deja
Consiliul ar trebui sa decida ce existente

studii si  analize ar trebui " Transpunerea directa a structurilor
intreprinse pe viitor pentru a institutionale dintr-un alt context fara o
. . N .. adapatre la contextul local

identifica  atat  provocarile

legate de MRU, cat sl Sursa: Beschel et. al., (2018)

interventiile necesare pentru a

le rezolva. Analize ar trebui sa

evalueze impactul si acestor interventii si al reformelor MRU in general (ex-post —
dupa implementarea lor), iar rezultatele evaluarilor trebuie utilizate pentru a revizui
si a elabora noi politici de MRU. De asemenea, Consiliul ar putea juca un rol in
discutarea, aprobarea si diseminarea metodologiilor si a planurilor de consolidare a
capacitatii pentru diferitele domenii functionale, recomandate in acest raport. Va fi
important sa se evite micro-managementul procesului de elaborare a politicilor
publice prin intermediul Consiliului si/ sau cresterea complexitatii proceselor
interinstitutionale deja existente. De exemplu, Consiliul ar trebui sa se concentreze
pe elaborarea unei metodologii pentru reorganizari institutionale care sa considere
reorganizarile din perspective utilitatii lor in indeplinirea obiectivelor institutionale

339 De exemplu, coordonarea intre institutiile principale de management al resurselor umane este dificil de realizat printr-un
organism in care actorii externi depasesc numarul institutiilor publice. A se vedea, de asemenea, rezumatul atelierului de lucru
"Crearea unei structuri eficiente de consiliere si coordonare", 28 februarie 2019, Intercontinental, Bucuresti, Romania.
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— si nu pe aprobarea hotdrarilor de guvern privind organizarea si functionarea unor
agentii individuale34°,

Figura 40. Rolul Consiliului pentru Resurse Umane in cadrul ciclului de politici

| valorificarea dovezilor si |

lectilor  invatate  din
interventiile anterioare

Obiective
strategice si
prioritéti

Rapoarte de evaluare

Dezvoltare
strategii si politici

| Analiza optiunilor de politica

Control ex-ante pentru proiecte
legislative/propuneri de strategii
\ Y

-

Monitorizare / Indicatori
de performanta
Raportul anual HRM
Alte rapoarte la cerere

Implementarea
politicilor

b

iii. Asigurarea atat a sprijinului politic la nivel inalt, cat si a expertizei si continuitatii
tehnice necesare pentru a dezvolta politici si strategii sustenabile si eficace de
management al resurselor umane. Acest lucru va necesita selectarea unor
reprezentanti ai institutiilor publice membre in Consiliu care sa aiba atat expertiza
tehnica adecvatd, cat si mandatul de a promova politica de management al
resurselor umane. De exemplu, secretarii de stat sunt cel mai bine pozitionati pentru
a asigura vizibilitatea si sprijinul politic pentru activitatea Consiliului, dar expertiza
de specialitate Tn domeniul MRU este localizata la nivel tehnic in cadrul institutiilor.
Un dublu nivel de reprezentare, in care astfel de functionari publici de cariera ofera
sprijin tehnic reprezentantilor politici si pot reprezenta institutia publica din care
provin, atunci cand este necesar, in activitatea Consiliului, poate ajuta la atingerea
ambelor obiective.

327. in timp ce un Consiliu pentru Dezvoltarea Resurselor Umane din administratia publici
poate imbunatati coordonarea intre institutiile cheie din domeniul managementului
resurselor umane, un sistem unitar si strategic de management al resurselor umane
necesita, de asemenea, o institutie puternica cu mandatul si capacitatea de a conduce

340 Acestea reprezinta majoritatea actelor normative avizate in prezent de ANFP.
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reformele in domeniul MRU din administratia publica. Acest lucru a fost evidentiat si in
analizele anterioare care au vizat MRU n administratia publica din Romania3*L. Tn urméatoarea
sectiune, sunt prezentate pe scurt rezultatele acestor analize si sunt discutate principiile si
optiunile de identificare a configuratiei institutionale adecvate pentru managementul
resurselor umane Tn contextul actual.

4.9.4 Identificarea configuratiei institutionale adecvate pentru o abordare unitara a
MRU

328. Dupa cum au aratat capitolele 3 si 4, managementul resurselor umane in administratia
publica din Romania este inca foarte fragmentat, nu numai pe functii, ci si pe categorii de
personal. Desi prevederile legale limiteaza pozitiile contractuale la activitati care nu implica
exercitarea puterii publice, atat in lege, cat si in practica, distinctia nu este intotdeauna clara.
Astfel, apar situatii in care angajati care desfasoara activitati similare nu se bucura de aceleasi
drepturi si responsabilitati. Desi exista unele asemanari intre reglementarile privind
recrutarea si managementul performantei si a carierei ce se aplica personalului contractual
si functionarilor publici, nu exista o politica sau o strategie generala de MRU specifica
personalului contractual si nici o supervizare centralizata al modului in care functiile de MRU
sunt Indeplinite pentru aceasta categorie de personal. Mai mult, disponibilitatea limitata a
datelor privind personalul contractual Tmpiedica realizarea unei analize a provocarilor
specifice acestei categorii de personal si dezvoltarea unei politici globale de management al
resurselor umane pentru administratia publica.

329. Propunerile de crestere a coerentei managementului resurselor umane in administratia
publica din Romania prin desemnarea unei agentii centrale de MRU nu sunt noi. O sinteza
din 2011 a analizelor functionale realizate in Romania a concluzionat ca "responsabilitatea
generala pentru formularea si coordonarea politicii de resurse umane n sectorul public ar
trebui sa revina unei singure institutii de stat care sa asigure coerenta si standarde
comune"3*? (a se vedea casuta cu text).

"Responsabilitatea generala pentru formularea si coordonarea politicii de resurse umane in
sectorul public ar trebui sa revina unei singure institutii de stat care sa asigure coerenta si
standarde comune. Acesta este modelul adoptat de majoritatea statelor membre UE si s-a
dovedit deosebit de reusit in Asia si n tarile care trec printr-o perioada de tranzitie. Unitatea
Centrala ar trebui sa aiba responsabilitatea globala pentru formularea propunerilor de politici
in domeniul resurselor umane si diseminarea celor mai bune practici. Domeniile de
responsabilitate ar trebui sa includa remunerarea si clasificarea, recrutarea, selectia,
dezvoltarea carierei, formarea si mobilitatea [personalului], precum si utilizarea eficienta si
eficace a resurselor. Acest lucru nu necesita micro-managementul problemelor de RU de catre
Unitatea Centrala. Institutiile existente (de exemplu, cele responsabile de sanatate si educatie)

341 Banca Mondiald (2011) REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale; Banca
Mondiala (2013) Analiza activitatilor de consolidare a capacitatilor in administratia publicd din Romania; ANFP (2015) Analiza
privind consolidarea rolului ANFP si/ sau crearea unei institutii cu atributii specifice pentru managementul personalului
contractual din cadrul administratiei publice

342Banca Mondiala (2011) REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale
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ar ramane responsabile pentru formularea propriilor strategii de resurse umane si ar continua
sa prezinte propuneri privind politicile in domeniul resurselor umane. Acestea din urma ar
trebui, totusi, sa fie aprobate de catre Unitatea Centrald Thainte de a fi supuse aprobarii
guvernului.” (BM, 2011: 18)

330. Un raport al MDRAP/ ANFP3* din 2015 a analizat doud optiuni de organizare si
coordonare pentru consolidarea managementului unitar si strategic al resurselor umane in
administratia publica. Pe scurt, cele doua optiuni au fost:

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

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

331. Raportul a sustinut ca a doua optiune indeplineste mai bine nevoile managementului
strategic al resurselor umane. Situatia actuala are unele asemanari cu aceasta optiune,
deoarece MMIJS este responsabil de politica salarialda pentru intregul sector public, iar,
mandatul ANFP este inca limitat la functionarii publici. Consiliul pentru Resurse Umane este
0 noua structura care urmareste Tmbunatatirea coordonarii politicilor publice in materie de
resurse umane. insd responsabilitatile institutionale privind elaborarea si monitorizarea unor
politici publice coerente pentru personalul contractual din administratia publica raman in
continuare neadresate. Pentru a aborda aceasta problema ar fi nevoie de o institutie cu
resurse adecvate pentru a indeplini unele dintre functiile pe care ANFP le indeplineste pentru
functionarii publici si pentru personalul contractual.

332. in contextul actual, asigurarea coerentei in reglementarea si managementul
functionarilor publici si a personalului contractual sugereaza o serie de optiuni:

a.

Limitarea personalului contractual in administratia publica la sarcini strict de suport
administrativ (activitati de secretariat, administrative, protocol, gospodarire,
intretinere-reparatii si de deservire, paza, etc)®* si la cazuri exceptionale foarte
specifice3%>. Astfel s-ar reduce asemanidrile dintre activitatile realizate de aceste
doua categorii de personal si, prin urmare, necesitatea unui management unitar si
strategic al personalului contractual. Tn cadrul legal actual, limitarea utilizarii
personalului contractual ar putea fi realizata printr-o clasificare mai consecventa a
posturilor, precum si printr-un control ex-ante mai strict al clasificarii posturilor de
catre ANFP in cadrul procesului de avizare a structurilor organizationale. Conform
discutiilor din interviuri, dupa adoptarea Legii cadru privind salarizarea in sectorul

343 ANFP (2015), Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/ sau crearea unei institutii cu atributii specifice pentru
managementul personalului contractual din cadrul administratiei publicei

344 precum e prevazut in Legea 188/1999, art. 6

345 personalul incadrat la cabinetul demnitarilor
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public (153/2017)3%¢, unele institutii publice au Thceput transformarea posturilor de
personal contractual in functii publice. Cu toate acestea, avand in vedere numeroasele
posturi contractuale din administratia publica, consemnate in anexa VIl la Legea-
cadru privind salarizarea (153/2017), acest lucru nu va fi suficient pentru a limita acest
tip de pozitii doar la sarcini de suport (precum sofer, personalul pentru mentenanta
cladirilor etc.). Tn plus, propunerile Codul Administrativ din 2018 de eliminare a
activitatilor de executare a legilor si a actelor normative din lista de prerogative de
putere publica pot duce la cresterea, si nu la reducerea, ponderii personalului
contractual in administratia publica (a se vedea Tabelul 23 in Anexa 7.2.3). Astfel,
limitarea personalului contractual la functii de suport pare dificil de aplicat in
contextul actual.

b. Abilitarea unei institutii distincte cu mandat de elaborare si supervizare de politici
publice pentru personalul contractual (optiunea celor doud institutii de MRU). Un
candidat ar putea fi MMIS, deoarece are mandatul pentru politica salariala in sectorul
public si centralizeaza unele date privind personalul contractual. Un avantaj al acestei
optiuni ar fi o anumita continuitate institutionala de la situatia actuala si, prin urmare,
costurile de tranzitie ar fi mai mici. Cu toate acestea, in prezent, MMIJS nu are multe
alte atributii sau competente axate pe personalul contractual din sectorul public (cum
ar fi, de exemplu, supravegherea recrutarii personalului contractual de catre institutii
- a se vedea de asemenea Tabelul 15 ). De asemenea, nu exista exemple de astfel de
configuratii institutionale in alte tari UE. Tnsd cel mai important aspect este ci
accentuarea actualei fragmentari de responsabilitati institutionale privind
reglementarea si managementul personalului contractual, pe de o parte si a
functionarilor publici, pe de alta, prezintd dezavantaje semnificative. in primul rand,
o astfel de abordare nu tine cont de capacitatile existente in cadrul ANFP pentru
reglementarea si managementul personalului. Tn al doilea rand, aceasta abordare ar
conduce la posibile dupliciri in responsabilitati. in al treilea rdnd, sunt agravate
provocarile legate de coordonarea inter-institutionala. Asadar, o astfel de optiune ar
fi suboptimala, daca scopul este realizarea unui management unitar si strategic al RU
in administratia publica din Romania.

c. Alegerea unei singure institutii care sa se ocupe de politica de MRU a administratiei
publice, care sa acopere atat functionarii publici, cat si personalul contractual. Acest
lucru s-ar realiza fie prin includerea personalului contractual in mandatul ANFP, fie
prin crearea unei noi institutii (optiunea cu o singurd institutie MRU). Avantajele
acestei optiuni sunt cele evidentiate in raportul ANFP/ MDRAP din 2015, precum si in
analizele anterioare ale Bancii Mondiale3*’. Mé&surile prevazute in Codul Administrativ
propus in 2018 care mandateaza ANFP cu pastrarea sistemului de evidentad a
personalului din sectorul bugetar au reprezentat un mic pas in aceasta directie si au

346 Interviuri octombrie 2018

347 Banca Mondiald (2011) REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale; Banca
Mondiala (2013) Analiza activitatilor de consolidare a capacitatilor in administratia publica din Romania; ANFP (2015) Analiza
privind consolidarea rolului ANFP si/ sau crearea unei institutii cu atributii specifice pentru managementul personalului
contractual din cadrul administratiei publice
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adaugat un avantaj suplimentar acestei optiuni - acela de a lega o baza de date care
acopera personalul din sectorul public sau din administratia publica cu reglementarea
si managementul personalului respectiv. Acest lucru ar contribui la concentrarea
functiilor principale de management al resurselor umane intr-un singur loc, la
reducerea duplicarii si la reducerea costurilor de coordonare interinstitutionala,
printre alte avantaje potentiale. Astfel, aceasta este in continuare optiunea cea mai
apropiata de obiectivul unui managementul unitar al RU in administratia publica, mai
ales daca este completata cu masuri de crestere a orientarii strategice a MRU, descrise
in sectiunile anterioare.

333. Alegerea unei dintre cele doua optiuni - cu una sau doua institutii de management al
resurselor umane- trebuie sa se bazeze pe un set de principii si criterii. Dupa cum au aratat
sectiunile anterioare, dezvoltarea unui sistem unitar si strategic de management al resurselor
umane necesita elaborarea unei viziuni si strategii comune de MRU, fundamentate pe date
empirice si pe o capacitate consolidata de management al resurselor umane la nivel
institutional. O reforma de succes necesita, de asemenea, proeminenta si vizibilitatea
adecvata a MRU pe agenda politica si strategica, precum si cuplarea acesteia cu o reforma
mai ampla a administratiei publice. Ultimele doua aspecte vor depinde si de amplasarea
institutiei sau institutiilor principale de MRU. Tabelul 17 de mai jos prezinta avantajele si
dezavantajele optiunilor cu una si cu doua institutii, in timp ce restul sectiunii analizeaza
optiunile de amplasarea si de forma institutionala ale unei institutii centrale de MRU.

Tabelul 17. Optiuni de configurare institutionald pentru MRU

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

Doua institutii diferite pentru
managementul resurselor umane

Criterii .
pentru personalul contractual si

functionarii publici
(-) Mai dificil (+)

Abordare unitara si
strategica a
managementului
resurselor umane,
inclusiv:

Dezvoltarea unei

(-) Mai dificil, necesita o conducere (+)

viziuni si strategii
comune de MRU
pentru administratia
publica

puternica a Consiliului pentru
Resurse Umane

Tmbunétatirea
colectarii datelor/
evidentei personalului
din administratia
publica

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

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

Sprijinirea institutiilor
publice in domeniul
managementului
resurselor umane

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

(+)
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Proeminenta MRU pe
agenda politica si
strategica

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

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

Corelarea MRU cu
reforma
administratiei publice

(?) depinde de amplasarea
institutionala a celor doua agentii/
unitati (de ex. daca sunt
subordonate/ fac parte dintr-un
minister responsabil de administratia
publica)

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

Optiuni institutionale
(amplasare)

MMJS - personal contractual
ANFP - functionari publici

Extinderea mandatului ANFP SAU crearea unei
noi institutii

Costuri de tranzitie

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

(-) costuri mai mari de tranzitie

Recomandari din
analizele anterioare

N.a.

BM (2011)3*¢, BM (2013)34°, MDRAP/ ANFP
(2015)3°

334.

Analiza OCDE din 2016 privind guvernanta publica din Romania subliniaza importanta

unui baze institutionale adecvate pentru conceperea si implementarea reformelor in
domeniul administratiei publice sia MRU. O institutie de succes in domeniul MRU are nevoie
de vizibilitate si sprijin politic la nivel Tnalt. Tn majoritatea tarilor europene, atributiile in
domeniul MRU sunt, de regula, preluate de o agentie sau un departament/ o directie generala
din ministere cheie - fie direct la centrul guvernului, fie in Ministerul Finantelor, fie in
ministerul responsabil cu administratia publicd®>!. Cu toate acestea, in contextul Europei de
est, experienta a aratat ca modelul de succes mai mare este "amplasarea functiilor
centralizate de MRU fie in Ministerul responsabil de administratiei publica, fie intr-un alt
minister (de exemplu, Ministerul de Interne) care a aratat interes deosebit Tn chestiunile
legate de functia publicd"3>2. Tn ansamblu, in UE "in aproape toate statele membre, ministerul
responsabil de administratia publica centrala este, de asemenea, responsabil de legea privind
functia publicd"3>3,

Tn contextul Romaniei, o problem3 care necesita analize si discutii suplimentare este
daca institutia centrala de management al resurselor umane ar trebui sa fie amplasata in
Ministerul responsabil de administratia publica (MDRAP), la centrul guvernului (Cancelaria
PM/SGG) sau in MMIJS, avand in vedere atributiile acestuia din urma privind politica

348 BM (2011) REFORMA ADMINISTRATIEI PUBLICE: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale (pagina 18)
349 BM (2013). Analiza activitatilor de consolidare a capacitatilor in administratia publica din Romania (pag. 60)

350 ANFP (2015) Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/ sau crearea unei institutii cu atributii specifice pentru
managementul personalului contractual din cadrul administratiei publice (pag. 46-47)

351 Thijs, N., Hammerschmid, G., & Palaric, E. (2017). A comparative overview of public administration characteristics and

performance in EU28..

352 Verheijen, T. J., & Rabrenovic, A. (2015). Civil Service Development in Central and Eastern Europe and the CIS: A Perfect
Storm?. In Comparative Civil Service Systems in the 21st Century (pp. 15-37). Palgrave Macmillan, London., p. 23

353 Kuperus, H. & Rode, A. (2016). Top Public Managers in Europe. Management and Employment in Central Public
Administrations. Ministry of the Interior and Kingdom Relations, The Hague 2016, p.19 (disponibil la
http://www.eupan.eu/files/repository/20170206084104_TopPublicManagersinEuropemainreport.pdf)
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salariala si personalul contractual. Prima optiune (MDRAP) ar avea avantajul continuitatii
institutionale si a costului redus al tranzitiei, precum si al mentinerii legaturii dintre MRU si
reforma administratiei publice. A doua optiune (SGG) ar amplasa agentia de MRU la centrul
guvernului, cu potentialul de a lega strategiile de MRU mai puternic de alte procese de
planificare strategica (cum ar fi PSl-urile). Cu toate acestea, dupa cum s-a mentionat mai sus,
cele mai reusite modele de MRU din regiune pun administratia publica si managementul
resurselor umane in cadrul aceleiasi institutii, asigurand astfel o legatura puternica intre cele
doua. Astfel, a doua optiune ar fi recomandabila doar daca responsabilitatea pentru reforma
administratiei publice este, de asemenea, plasata la centrul guvernului (SGG), alaturi de MRU.
A treia optiune (MMJS) ar fi extrem de neobisnuitd, deoarece astfel de modele in practica UE
sau internationala nu exista deloc sau sunt foarte rare si este dificil de justificat plasarea
responsabilitatilor pentru reforme legate de administratia publica si pentru politici generale
de ocupare a fortei de munca in cadrul aceluiasi minister.

336. Unalt aspect care trebuie considerat in alegerea configuratiei institutionale este relatia
si gradul de autonomie a institutiei MRU fata de ministerul de resort. in contextul romanesc,
exista trei optiuni: (i) una sau mai multe directii generale in cadrul ministerului de resort, care
raporteaza unuia sau mai multor secretari de stat dedicati; (ii) o agentie subordonata unui
minister, asa cum este n prezent ANFP, (iii) un departament condus de un ministru delegat,
asa cum este, de exemplu, cazul Ministrului delegat pentru Afaceri Europene3*. O directie
generala (optiunea i) sau un departament (optiunea iii) ar avea ambele avantaje de a scurta
canalele de comunicare intre agentia / departamentul respectiv si ministerul de resort si de
a partaja functiile de suport, ceea ce ar permite o realocare a personalului spre sarcinile
strategice esentiale de MRU. Un departament condus de un ministru delegat (optiuneaiii) ar
avea o serie de avantaje suplimentare. Tn primul rand, ar contribui la cresterea proeminentei
politice a MRU, deoarece ministrul delegat ar putea, de exemplu, sa participe la sedintele de
guvern si s3 aibd o mai mare vizibilitate si un acces mai bun la centrul guvernului3>°. Asa cum
s-a mentionat anterior, asigurarea proeminentei MRU pe agenda politica si strategica este un
criteriu important pentru alegerea unei configuratii institutionale corecte. Tn al doilea rand,
plasarea conducerii pentru MRU intr-un departament condus de un ministru delegat ar avea,
de asemenea, costuri de tranzitie mai mici decat crearea unei sau a mai multor directii
generale intr-un minister existent, care ar necesita absorbtia majoritatii personalului ANFP
(173 posturi in prezent) intr-o acea institutie. Chiar si pentru un minister mare, precum
MDRAP, acest lucru ar fi un efort semnificativ. In cele din urma, un departament comun de
administratie publica si MRU, condus de un ministru delegat, ar avea avantajul suplimentar
de a asigura o legatura stransa intre reforma administratiei publice si reforma MRU, creand

354 A se vedeahttp://www.mae.ro/sites/default/files/file/Europa2020/2017.12.05_organigrama_site_mae.pdf

355 A se vedea si WB (2013). Analiza activitatilor de consolidare a capacitatilor in administratia publica din Romania, pag. 60:
"exista un argument puternic pentru ca functia de management al resurselor umane sa fie plasata intr-un minister al carui
responsabilitate principala este sa asigure practici prudente si eficiente in domeniul managementului resurselor umane in
cadrul administratiei publice. Un astfel de minister ar trebui, ca si in cazul ministerelor de finante, (i) sa fie agentul unic care
este indiscutabil responsabil pentru asigurarea utilizarii prudente si eficiente a resurselor umane ale administratiei publice si (ii)
sd aiba un loc in guvern, astfel incat sa aiba autoritatea adecvata pentru a-si indeplini mandatul, inclusiv pentru a-si sustine
punctul de vedere in sedintele de guvern, atunci cand orice politici prezentate la sedintele de guvern ridica probleme din
perspectiva MRU.”
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astfel sinergii si promovand o abordare unitara si strategica a managementului resurselor
umane, mai strans aliniata la prioritatile nationale de reforma.

337. inconcluzie, alegerea unei configuratii institutionale adecvate pentru un MRU strategic
si unitar pentru diferitele categorii de personal din administratia publica necesita o serie de
alegeri dintr-un set de optiuni, facute pe baza unui set de principii. Aceste principii includ
aspecte precum modul in care structura institutionala pentru MRU asigura (i) politici coerente
pentru gestionarea si pastrarea evidentei functionarilor publici si personalului contractual, (ii)
importanta managementului resurselor umane pe agenda politica si strategica, si (iii) o
legatura puternica intre managementul resurselor umane si reforma administratiei publice.
Dupa cum s-a subliniat si in analizele anterioare ale Bancii Mondiale, un departament pentru
administratie publica si managementul resurselor umane, condus de un ministru delegat, ar
fi cel mai aproape de indeplinirea acestor criterii3*®. Totusi, aceasta optiune dificil de
implementat, deoarece necesita o schimbare in structura guvernului, ceea ce ar putea sa nu
fie fezabil in contextul actual. Pe termen scurt, o optiune alternativa, care necesita un efort
mai mic (si, prin urmare, costuri de tranzitie mai mici) este clarificarea mandatelor
institutionale pentru functiile principale de MRU pe ariile care se suprapun, unde institutia
conducdtoare nu e clar definita sau unde este dificil sa se separe politicile publice si procesele
intre cele aplicabile functionarilor publici, pe de-o parte, si personalului contractual, pe de
alta (cum ar fi analiza si planificarea strategica a RU, reorganizarile institutionale sau
consolidarea capacitatii departamentelor de resurse umane). Asa cum s-a mentionat
anterior, Consiliul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane in administratia publica poate
Tmbun&tati coordonarea interinstitutionald. Infiintarea de grupuri de lucru intre institutiile
responsabile pentru functii specifice de RU poate contribui, de asemenea, la imbunatatirea
coordonarii interinstitutionale Tn oricare dintre optiunile alese. Avand in vedere ca ANFP are
un mandat extins pentru reglementarea functiei publice de-a lungul intregului ciclu/proces
de MRU, este recomandabil sa participe in toate aceste grupuri de lucru. Totusi, in acest caz,
trebuie tinut cont ca o astfel de participare necesita eforturi semnificative din partea ANFP.
Urmatorul capitol contine analiza functionala a ANFP si sunt propuse cateva recomandari cu
privire la modul in care institutia poate fi consolidata, astfel incat sa poata indeplini
responsabilitatile suplimentare rezultate din SDFP, din Codul Administrativ propus in 2018 si
din recomandarile din analiza orizontala.

356 A se vedea si BM (2011) Reforma administratiei publice: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale (pag. 19:,0
directie pentru administratia publice si modernizare - sub conducerea Prim-ministrului - ar putea fi infiintata, cu
responsabilitate atat pentru managementul resurselor umane, cat si pentru coordonarea si monitorizarea tuturor initiativelor
majore urmarite Tn cadrul programului de "modernizare" a administratiei publice. Responsabilitatile si personalul altor
ministere si institutii (de exemplu MLFSP, MAI, ANFP, CUPAR) ar trebui ajustate corespunzdtor. Aceasta ar putea fi condusa de
un secretar de stat, similar Directiei pentru Afaceri Europene, cu responsabilitati specifice pentru chestiunile legate de MRU si
de reforma administrativd/ modernizare.”
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Optiuni recomandate

Tabelul 18. Optiuni recomandate dupd functia de MRU

Interval de

Tip de schimbare
necesara

~

In SDFP

Analiza si planificarea strategica a resurselor umane

timp?

In CA propus

a. Cadrul de competente

Dezvoltarea/ actualizarea clasificarii

posturilor si crearea unui registru, n
onformitate cu COR si standardele
cupationale

ANFP, INA, MMIJS

pentru RU

Sprijinul Consiliului

Pe

termen scurt

Operational

Elaborarea si implementarea cadrului de |[ANFP, coordonare cu [Pe termen [Legislativ si CorelatcuA2.1- 3 Art. 408 mandateaza
ompetenta pentru functia publica in ceea [[NA si MMJS scurt operational "introducerea IANFP cu dezvoltarea
e priveste standardele ocupationale cadrului de cadrului de competente
pentru posturile din administratia publica. competentad/ pentru functiile publice
standardelor
ocupationale"
Elaborarea si implementarea planului de |ANFP Pe termen [Consolidarea - 3 -
onsolidare a capacitatilor mediu capacitatii
epartamentelor si managerilor de
resurse umane in utilizarea/
implementarea cadrului de competente
b. Analiza si planificarea RU
incredintarea rolului de coordonare/ Se va determina Termen Legislativ/ schimbari |- Optiunea 2: Planul anual privind
consiliere pentru analiza si planificarea |(TBD) - ANFP / scurt spre |ale mandatelor ANFP va fi forta de munca in
strategica a RU catre o institutie MDRAP / SGG mediu institutionale responsabilda  functia publica va fi
centrald pentru elaborat de ANFP
planificarea (articolul 408 alineatul
resurselor (1))

umane pentru
administratia
publica centrala
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Optiuni recomandate

Interval de
timp?

Tip de schimbare
necesara

~

In SDFP

In CA propus

Dezvoltarea metodologiei de analizd si |[ANFP/ MDRAP cu Pe termen |Legislativ (legislatie |- Optiunea 3: -
planificare strategica a resurselor umaneSGG mediu primara sau alinierea
la nivel institutional si clarificarea secundara) planului de
legaturii cu planificarea strategica Sprijinul Consiliului ocupare la
institutionala pentru RU obiectivele si
necesitatile
institutionale
Elaborarea si punerea in aplicare a ANFP Termen Consolidarea A 1.4 (partial) Optiunea 3: -
planului de consolidare a capacitatilor mediu spre |capacitatii Departamente
pentru analiza strategica si planificarea [Sprijinul Consiliului  lung de resurse
strategica a departamentelor si pentru RU umane
managerilor de resurse umane care vor fi
consolidate
c. Reorganizare
Incredintarea citre o institutie centralda [TBD - ANFP>/ MDRAP [Termen Legislativ/ schimbari |A 1.1 ANFP va fi 3 -
rolului de coordonare/ consiliere pentru  si/sau SGG scurt spre  jale mandatelor responsabild pentru
reorganizare, axata nu numai pe aspectele mediu institutionale analizarea
procedurale, ci si pe oportunitatea si oportunitatii de
aloarea addugata a reorganizarii reorganizare
Dezvoltarea metodologiei de realizarea |[ANFP/ MDRAP si SGG |Pe termen |Legislatie secundara/ t 3 3
reorganizarilor de catre institutii si de mediu operational Alte prevederi
valuare a reorganizarilor de catre Sprijinul Consiliului relevante3>’
institutiile centrale pentru RU
Elaborarea si implementarea planului de |[ANFP/ MDRAP Termen Consolidarea
onsolidare a capacitatilor pentru mediu spre [capacitatii
epartamentele de resurse umane pentru Sprijinul Consiliului lung

oferi expertiza pe dimensiunea de RU in
adrul reorganizarilor

pentru RU

357 Art. 525 mentioneazd ci reorganizarea nu poate avea loc mai des de 6 luni.
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Optiuni recomandate

Interval de

Tip de schimbare

~

In SDFP

Recrutare

timp?

necesara

In RIA

In CA propus

ctualizarea politicii de recrutare pentru
unctionarii publici pentru a include un
oncurs national in prima etapa, urmat
e a doua etapa de selectie pe post,
orelata cu competentele necesare
postului si publicarea tuturor
recrutarilor si rezultatelor la nivel central
(a se vedea sugestiile detaliate din
ectiunea 3.2.2)u

MDRAP, ANFP, SGG

Sprijinul Consiliului
pentru RU

Pe
termen scur
t

Schimbare legislativa
(legislatia primara)

A 2.2 Un sistem mixt
de recrutare
(concurs national si
concurs pe post)

Optiunea 2:
concurs
national
organizat
pentru functii
de debutanti pe
baza "planurilor,
de recrutare
centralizate de
ANFP"

Art. 474-477

pentru a doua etapa a recrutarii (selectia
la locul de munca). Astfel de masuri ar
putea include auditarea unor esantioane
e concursuri de recrutare sau
ertificarea institutiilor)

E
modalitati de asigurare a respectarii
erintelor de recrutare si a principiilor

pentru RU

legislatiei secundare
si de schimbari
operationale

Dezvoltarea metodologiei pentru ANFP Pe termen |Legislatia secundara | - -
epartamentele de resurse umane mediu
pentru implementarea noii politici de
recrutare 12
Elaborarea si implementarea unui plan |ANFP si INA Termen Consolidarea - 3 3
e formare pentru departamentele de mediu spre [capacitatii
resurse umane si membrii comisiilor de lung
electie/ personalului specializat in
recrutare
valuarea fezabilitatii si dezvoltarea MDRAP, ANFP, SGG [Termen Munca analitica
planului de introducere a unor noi mediu spre jurmata de
Sprijinul Consiliului  Jlung modificarea
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Optiuni recomandate

Interval de

Tip de schimbare

~

In SDFP

In RIA

In CA propus

timpt necesara
Evaluarea impactului procedurilor Se va determina Termen Munca analitica
urente de recrutare pentru personalul |TBD) - SGG/ MDRAP/|mediu spre [urmata de
ontractual pentru a identifica MMIJS lung modificarea
echilibrului corect intre responsabilizare, legislatiei secundare
lexibilitate si costuri; Sprijinul Consiliului si de schimbari
pentru RU operationale
Managementul performantei
Actualizarea legislatiei privind ANFP/ MDRAP, in Termen Legislatia primara |A 2.6 Optiunea 2: Art. 492
managementul performantei (de consultare cu scurt spre  [pentru functionarii  |Evaluari Legarea Evaluarea scrisa
xemplu, cresterea motivatiei institutiile relevante [mediu publici, legislatia intermediare; evaluarii suplimentara si un nivel
angajatului, mecanisme de feedback, secundara [HG] evaluarea performantelor suplimentar de validari;
chilibru intre masurile punitive si pentru personalul  |performantelor pe (de corelarea evaluarii
Fecompensele pentru performante contractual doua niveluri pentru remunerarea |performantelor cu
bune). a evalua obiectivele [corelata cu consecinte de ordin
individuale si performanta  ffinanciar
contributia la
obiectivele
organizationale;
levaluari la 360 de
grade pentru
functiile sensibile
Elaborarea si diseminarea de ghiduri/  |ANFP Termen Operational/ A 2.6 Elaborarea Optiunea 3:
manuale pentru evaluarea si scurt spre  [consolidarea metodologiei/ Elaborarea de
managementul performantei 3 mediu capacitatii ghidurilor pentru catre ANFP a

evaluarea
performantelor si
adresarea
performantei
scazute

unor indicatori
unitari de
performanta
pentru a
masura
performantele
profesionale
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Interval de
timp?

Tip de schimbare ~

Optiuni recomandate . In SDFP
necesara

In RIA In CA propus

Elaborarea unui plan de constientizare si[ANFP Pe termen |Consolidarea A 1.4 Orientarea Formarea
de dezvoltare a capacitatii (cu INA, daca este  |mediu capacitatii strategica asupra pentru
departamentelor de resurse umane si a finclusa componenta formarii specializate jevaluarea
managerilor din institutii pentru a utiliza |[de formare) pentru profesionistii [performantei
ehnici moderne de management al in resurse umane  |pentru
performantei A 2.6 Instruirea personalul din
evaluatorilor Tn bune|domeniul
practici de evaluare [resurselor
si diseminarea umane si
acestora pentru
managerii din
institutii
Managementul carierei
Actualizarea/ Re-proiectarea politiciide  |ANFP/ MDRAP Pe termen |Analitic/ legislativ A 2.4 Analiza Optiunea 2: Art. 486
management al carierei pentru mediu cerintelor Organizarea Eligibilitatea pentru
unctionarii publici (de exemplu, prin Coordonarea cu MMIJS privind vechimea si  [promovarilor promovare dupa cel putin
progresia mai lenta prin grade, folosind  |privind legdtura cu segmentarea prin concursuri 4 anj de experients pe
mobilitatea orizontal3 pentru dezvoltarea grila de salarizare si cu structurii carierei in  [nationale, postul actual + numarul
profesionald, corelat3 cu planificarea MFP pentru cotele de mai multe grade; interne; necesar de credite de
strategicd a resurselor umane) promovare(daca se Impartirea formare
introduc) gradelgr
profesionale in
Sprijinul Consiliului trepte corelate
cu salariul,
pentru RU pentru a reflecta
vechimea;
Stabilirea unor
cote pentru
fiecare grad
profesional;
Introducerea unor cerinte speciale de IANFP/MDRAP Pe termen [Legislativ A 2.4 Rotatie Optiunea 3:
mobilitate pentru thaltii functionari publici mediu obligatorie pentru Crearea unui
inaltii functionari portal online
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Optiuni recomandate

Interval de

Tip de schimbare

~

In SDFP

In RIA In CA propus

si pentru functiile de conducere si
|dezvoltarea unui plan de mobilitate

timp?

necesara

publici si pentru
functiile sensibile

pentru posturile
vacante eligibile

pentru
mobilitate
Analiza de noi abordari pentru a limita ANFP/MDRAP Pe termen |Analitic/ legislativ A 1.3 Optiunea 2: Art. 517-518
substantial promovarile/numirile mediu Eliminarea/ numaiin mod  [Promovarea temporard
temporare in functii publice de conducere reducerea numirilor fexceptional, pe [poate fi extinsd dacd
si de nivel inalt, pe baza unei analize cost- temporare baza unor criterii jyostul nu poate fi ocupat
beneficiu transparente  l4up3 2 runde de
Optiunea 3: recrutare, organizate cel
ANFP informeaza o 1 o dat3 la 6 luni
lcu privire la
posibilele
consecinte
negative ale
numirilor
temporare
Politica de formare
Elaborarea unei strategii de dezvoltare ANFP, INA Pe Schimbari legislative/ |A 1.5 3 Art. 557 (4) Institutiile

ontinua pentru administratia publica
entral3, care sa includa diversele surse de

Sprijinul Consiliului

termen scurt

mandate
institutionale

Se mentioneaza doar
ica ANFP ar fi

publice ar trebui sa isi
dezvolte planuri anuale

inantare si diferitele categorii de personal [pentru RU responsabil pentru de formare
si iIncredintarea planificarii si monitorizarii coordonarea pentru personalul
ormarii catre o institutie centrala, atat metodologica si icontractual insa ANFP nu
pentru personalul contractual, cat si pentru politica de lera responsabil
pentru functionarii publici. formare lcu centralizarea acestora
Elaborarea metodologiei de planificare si |ANFP, INA Pe termen [Operational - 3 3
monitorizare a formarii profesionale scurt

inantate din bugetul de stat si din

ondurile UE la nivel de sistem.
Elaborarea si implementarea unui plan de |ANFP, INA, MDRAP  |Pe termen [Consolidarea - 3 3

onsolidare a capacitatilor pentru mediu capacitatii

epartamentele de resurse umane pentru
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Optiuni recomandate

Interval de

Tip de schimbare

~

In SDFP

In CA propus

evaluarea nevoilor de formare si
planificarea formarii la nivel institutional,
in concordanta cu analiza si planificarea
strategica a resurselor umane

timp?

necesara

In RIA

Elaborarea unei strategii institutionale si a [NA, MDRAP Pe termen |Operational/ - 3

unui plan de consolidare a capacitatii scurt consolidarea

pentru INA capacitatii

Dezvoltarea capacitatii INA de a furniza  [MDRAP, INA, ANFP  |Pe termen [Consolidarea A 2.5 mentioneaza ca

programe de formare specializate (de mediu capacitatii ar trebui analizat
xemplu, pentru tinerii profesionisti / daca astfel de

manageri publici, Thalti functionari publici, programe ar trebui
epartamente de resurse umane). organizate in

continuare

Politica salariala

Dezvoltarea in continuare a cadrului de [MMJS Pe termen |Modificari legislative | 3

politici (definirea obiectivelor, mediu (de exemplu, pentru

laborarea metodologiei de
monitorizare a progresului in directia
realizarii acestora, elaborarea strategiei

Coordonarea cu MFP

Sprijinul Consiliului

a fi reflectate Tn PSI-
ul MMJS)

e evaluare etc.) pentru RU Modificarea
operationala (linii
directoare /
proceduri etc.)
Integrarea politicii si a programarii MMJS, MFP Pe termen |Operational - -
bugetare a remuneratiei pe baza unei mediu
oordonari interinstitutionale stranse
intre MMJS si MFP
ptimizarea monitorizarii politicii MMIJS, MFP Pe termen [Modificari legislative - 3
mediu

alariale intr-un singur proces
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Optiuni recomandate

Interval de

Tip de schimbare
necesara

~

In SDFP

In RIA In CA propus

timp?

nivelurilor salariale, atat in cadrul unui
numit grup ocupational, cat si in raport
u celelalte grupuri ocupationale.

Sprijinul Consiliului
pentru RU

Operationalizarea unei baze de datea [MMIJS sau MFP, Pe termen [Legislativ / A 1.6 mentioneaza | Art. 418 (2) a plasat o
personalului din sectorul bugetar/ contributii din partea jmediu operational un "sistem electronic baza de date privind
administratia publica pentru a captura |ministerelor de de evidenta a personalul din sectorul
(date relevante privind salariile (a se resort relevante si a ocuparii in public in
vedea recomandarile privind colectarea JANFP administratia responsabilitatea ANFP,
(datelor de mai jos) publicd" (nu sectorul dar nu a mentionat
bugetar, datele datele salariale
privind salarizarea
nu sunt mentionate)
Elaborarea unui set de linii directoare  [MMJS Pe termen |Operational - - -
\Sentru implementarea Legii salarizarii in scurt
olaborare cu ministerele de resort
Elaborarea unei metodologii cadru MMJS Pe termen |Operational A 3.1 Introducerea | -
pentru implementarea premiului de scurt salariilor corelate cu
xcelentd, pentru ca ministerele de Sprijinul Consiliului performanta
resort sa 1l adapteze la specificul pentru RU
ectorial
Elaborarea si implementarea unui plan [MMJS Pe termen |Consolidarea - - -
e consolidare a capacitatii pentru scurt capacitatii
MMIJS privind politica salariala (plan de
ormare)
Realizarea de studii comparative intre  [MMJS Pe termen |Operational A 3.2 Comparatie | -
nivelul de salarizare pentru functii cheie [INS mediu periodica a nivelului
in sectorul public si pozitii similare din salariilor in sectorul
ectorul privat public si in cel privat
MMUJS in coordonare [Termen Modificarea - -
pe baza clasificarii clare a posturilor si pejcu MFP mediu spre foperationala/
baza unei analize a impactului asupra lung legislativa

rustarea politicii salariale pana in 2023
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Optiuni recomandate

Interval de

timp?

Tip de schimbare
necesara

~

In SDFP

Strangerea datelor, raportarea datelor si mediul IT

In RIA

In CA propus

Imbunatatirea interoperabilitdtii intre  [ANFP, MMJS/ IM, Pe termen |Operational A 1.6 Integrarea - Art. 418. baza de
istemele institutiilor-cheie implicate in |[ANAF/ MFP scurt datelor ANFP cu date a personalului din
MRU si/ sau ale celor care centralizeaza Legislativ datele REVISAL sectorul bugetar
atele relevante prin intermediul pentru administratia
rupurilor de lucru; extinderea publica
protocoalelor si cartografierea datelor
xistente
bordarea etapizata pentru construirea |ANFP, in coordonare [Termen Operational A 1.6 Evidente 3 Art. 418. baza de
unei baze de date unificate cu informatii cu MMJS/ IM scurt spre [Legislativ privind ocuparea in date privind personalul
espre structura posturilor si despre mediu administratia din sectorul bugetar
personal, incepand cu administratia publica
publica
Evaluarea optiunilor pentru fuzionarea [MFP, ministerele Termen Analitic / - 3 -
istemelor individuale de MRU si de pilot, ANFP mediu spre |operational
alarizare intr-o platforma unica, lung
incepand cu un pilot
Digitalizarea / reducerea continud a ANFP Termen Operational Partial A 1.6 (baza de[Partial optiunea
proceselor pe hartie, incepand cu functii mediu spre [Legislativ date privind 2 -p65
entralizate la ANFP pe termen scurt si lung personalul); P2 - extindere prin
mediu; extinderea functionalitatilor procesul de evaluare [managementul
bazei de date ANFP, insotita de resurse pe hartie strategic al
adecvate pentru dezvoltarea sistemului resurselor
umane; p 67 -
depunerea
documentelor
in format
electronic
pentru
recrutare
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Interval de| Tip de schimbare in SDEP In CA propus

Optiuni recomandate . <
timp: necesara

Elaborarea unui plan pentru continuarealANFP, SGG, MCSI, Termen Analitic, legislativ, 3
digitizarii functiilor de proces RU care au [MFP, in functie de  |mediu si operational
ost descentralizate la nivel de institutie, pbordarea aleasa lung
in mod ideal in corelatie cu extinderea

sistemului electronic integrat de MRU.
t)nificarea infrastructurii pentru ANFP, MMIJS, MFP, Termen Operational - - -
olectarea centralizata a datelor MCSI mediu spre
lung
Folosirea instrumentelor moderne de  |[ANFP, MMIJS Termen Operational - - Referinta privind rolul
business intelligence (BI) pentru analiza scurt spre ANFP de a furniza
atelor. mediu statistici la cerere
Planul referitor la costurile, efortul si ANFP, MMJS Pe termen Operational P2 - Resursele IT& C Partial -
personalul din perioada de suport scurt enumerate ca o costurile
problema operationale
pentru IT & C -
toate cele 3
optiuni - de ex
Optiuneal-p

62 Optiunea 2 -
p 70, Optiunea
3-p74
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5 ANALIZA FUNCTIONALA VERTICALA: AGENTIA NATIONALA A
FUNCTIONARILOR PUBLICI

5.1 Imagine de ansamblu

338. Mandatul ANFP3>2 este crearea si dezvoltarea unui corp profesional, stabil si impartial
de functionari publici (Legea 188/1999). in indeplinirea mandatului sdu, ANFP
implementeaza strategiile si programul guvernamental in domeniul functiei publice si al
functionarilor publici®>°. Conform HG 1000/2006, are atributii*®® in cinci domenii principale:

a.

Reglementarea functiei publice, care include elaborarea si avizarea actelor
normative, elaborarea procedurilor/ normelor metodologice privind functia publica,
etc;

Managementul functiei publice si al functionarilor publici, care include centralizarea
planurilor de formare pentru functionarii publici si stabilirea programelor de formare
cu INA; organizarea si monitorizarea procesului de recrutare pentru functionari
publici; sprijinirea si coordonarea departamentelor de RU; stabilirea criteriilor de
evaluare pentru functionarii publici; gestionarea corpului de rezerva, etc;

Monitorizarea implementarii si respectarii reglementarilor privind functia publica si
functionarii publici, gestionarea petitiilor legate de legislatia aferente functiei publice;
constatarea contraventiilor si aplicarea de sanctiuni; coordonarea metodologica;
intocmirea unui raport anual privind managementul functiei publice, etc;

Managementul de programe, inclusiv pregatirea, gestionarea si evaluarea
programelor de dezvoltare a functiei publice, precum si managementul functionarilor
publici; gestionarea bazei de date pentru evidenta functionarilor publici; si

Reprezentarea, inclusiv reprezentarea institutiei in relatiile cu persoanele fizice si
juridice din domeniul sau de activitate si in legatura cu diversi parteneri nationali si
internationali, sindicate si asociatii profesionale.

339. Atributiile ANFP sunt legate de functiile MRU prezentate in capitolul 4, dar ANFP nu este
direct responsabila pentru toate functiile aferente ciclului de MRU. De jure, ANFP are
atributii de reglementare, de supraveghere (monitorizare si control) si de coordonare
metodologicd pentru toate functiile de resurse umane privind functia publica. Tn practica, pe
baza mandatului sdu, accentul se pune in primul rand pe recrutarea si mentinerea evidentei
functiilor publice.

340. ANFP a fost un actor important in ultimii ani in fundamentarea, propunerea si
implementarea strategiilor nationale si a legislatiei aferente functiei publice in Romania.

358 Art, 21, alin. 2, Legea 188/1999 privind statutul Functionarilor Publici

359 Art. 2 alin. (1) Hotararea Guvernului nr. 1000/2006 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale a Functionarilor

Publici, cu modificarile ulterioare.

360 Art, 2 alin. 2 - Hotdrarea Guvernului nr. 1000/2006 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale a Functionarilor

Publici, cu modificarile ulterioare.
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ANFP a fost principalul motor al Strategiei pentru Dezvoltarea Functiei Publice si a contribuit
la dezvoltarea SCAP in ceea ce priveste managementul functiei publice. A efectuat si/sau a
finantat analize pe diverse teme 3! legate de functia publicd, a participat activ la grupurile de
lucru interministeriale relevante (de exemplu, Grupul de lucru Resurse Umane al CNCISCAP)
si a elaborat si implementat diverse proiecte de consolidare a capacitatii administratiei
publice in diferite domenii®®2. n aceste procese a colaborat cu diversi parteneri, printre care
SGG, alaturi de care a participat cel mai recent la initiativa sustinuta de Banca Mondiala
privind evaluarea impactului reglementarilor in ceea ce priveste " sistem de ocupare mai bun
la nivelul administratiei publice centrale 363,

341. ANFP nu are propria strategie institutionala pe termen mediu, fiind (marginal) acoperit
in PSI-ul MDRAP. Totusi, ANFP are doua obiective strategice institutionale pentru 2018364,
care sunt operationalizate prin planul sdu anual de actiuni®®>. Planul se axeazd pe
implementarea activitatilor in curs de desfasurare si a responsabilitatilor existente ale ANFP.
Mai putin clare sunt obiectivele strategice pe termen mediu ale ANFP si implicatiile lor
institutionale, de exemplu Tn ceea ce priveste resursele, structurile, si procesele interne
necesare atingerii acestor obiective. La fel de neclard este si legatura obiectivelor
institutionale cu obiectivele strategice ale SDFP. Obiectivele ANFP pentru 2018 sunt:

i.  Dezvoltarea capacitatii ANFP de a asigura managementul functiei publice

i) Tmbun&titirea managementului functiei publice la nivel strategic, institutional si
legislativ

ii) Continuarea procesului de gestionare a fondurilor externe pentru sustinerea
modernizarii managementului functiei publice si imbunatatirea calitatii serviciilor
publice furnizate de administratia publica

ii.  Consolidarea imaginii ANFP ca partener de incredere la nivel national si international
i) Consolidarea comunicarii interinstitutionale

ii) Promovarea rolului si responsabilitatilor ANFP.

5.2 Structura organizationala

342.  ANFP este subordonatd MDRAP3%%, Conform legii, presedintele ANFP este in subordinea
ministrului dezvoltarii regionale si administratiei publice. Tn practicd, ministrul deleags
coordonarea ANFP catre secretarul de stat insarcinat cu administratia publica, care, la randul
sau, consulta in prealabil directia generala responsabild cu administratia publica din cadrul

361 Majoritatea sunt disponibile la: http://www.anfp.gov.ro/continut/Studii_si_prezentari

362 O lista completa a proiectelor este disponibila la: http://www.anfp.gov.ro/continut/Incheiate

363 Un proiect relevant este "dezvoltarea capacitatii institutiilor publice de a realiza studii de impact", care este in curs de
implementare Tn parteneriat cu SGG la momentul acestei analize.

364 http://www.anfp.gov.ro/continut/Obiective.

365 QObiectivele si planul de actiune al Agentiei Nationale a Functionarilor Publici pentru anul 2018, furnizate de ANFP

366 Capitolul Il - Hotdrarea Guvernului nr. 1000/2006 privind organizarea si functionarea ANFP, cu modificarile si completéarile
ulterioare si Capitolul Il, anexa la Ordinul nr. 3810/29.11.2017 Regulamentul privind organizarea si functionarea ANFP;
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MDRAP. Tn plus, directiile individuale din cadrul ANFP comunica, de asemenea, cu omologii
lor din cadrul MDRAP cu privire la aspecte tehnice legate de domeniul lor de activitate. Acest
lucru poate duce la canale de comunicare si de luare a deciziilor complexe si ineficiente.

343. Numarul semnificativ de strategii si acte normative legate de functia publica elaborate
in ultimii ani, inclusiv modificarile din 2018 ale Statutului Functionarilor Publici, precum si
Codul Administrativ propus, demonstreaza ca este necesara multa comunicare si consultare
intre ANFP si MDRAP. Aceastd coordonare necesita atat o viziune strategica, cat si una de
naturd tehnica. Acest lucru poate prezenta provocari, atat in ceea ce priveste diviziunea
muncii dintre MDRAP si ANFP, cat si in ceea ce priveste combinarea optima dintre autoritatea
politica a MDRAP si experienta si expertiza tehnica a ANFP privind managementului functiei
publice. De exemplu, in timpul interviurilor desfasurate de echipa Bancii Mondiale,
reprezentantii MDRAP au indicat cad elaborarea de strategii, politici publice si reglementari
pentru administratia publica este atributia MDRAP, in timp ce ANFP are un rol de
implementare. Cu toate acestea, ANFP are, de asemenea, atributii de reglementare explicite
pentru functia publicd. Tn plus, de la infiintare, ANFP a acumulat o experientd si expertiz3
substantiala in gestionarea functiei publice, iar utilizarea acestei expertize tehnice este
esentiala pentru dezvoltarea unor politici si strategii solide pentru managementul resurselor
umane in administratia publica.

344. ANFP are mai multe nivele ierarhice politice si tehnice. ANFP este condusa de presedinte
si vicepresedinte, numiti de prim ministru. Acestia sunt sprijiniti Tn indeplinirea
responsabilitatilor lor de un secretar general si de un secretar general adjunct, care sunt inalti
functionari publici. Directia Comunicare si Relatii Interne (DCIR) si Directia Programe cu
Finantare Externa (DPEF), precum si Compartimentul de Audit Public Intern si Corpul de
Control, sunt in subordinea directa a presedintelui. Directiile generale de specialitate (DG) -
DG Managementul Functiei Publice (DGMPF) si DG Reglementare, Monitorizare si Contencios
(DGRMC), precum si Serviciul Tehnologia Informatiei si Directia Economic, Resurse Umane,
Achizitii, Administrativ si Protocol (DERUAAP), sunt in subordinea directa a secretarului
general. Figura 41 de mai jos prezinta organigrama ANFP.
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Figura 41. Organigrama ANFP
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345. ANFP are 173 de posturi (exclusiv demnitarii), majoritatea posturilor fiind de functie
publica3®’. Cele mai mari trei grupuri ocupationale sunt cele de expert (33% din totalul
personalului), consilier juridic (21% din totalul personalului) si consilier (18% din totalul
personalului). Varsta medie a personalului ANFP este de 42 de ani, care este sub media pentru
sectorul public si care a scazut constant de la o medie de aproximativ 45 de ani in 2013.
Majoritatea angajatilor ANFP sunt femei (74%) si aproape toti angajatii sunt absolventi de
studii superioare (97%)38.

346. Organizarea interna a ANFP reflecta functiile sale principale, majoritatea personalului
(53%) fiind concentrat in principalele doua departamente de specialitate - DGMFP si
DGRMC. Aceste directii acopera reglementarea, gestionarea, supervizarea si monitorizarea
functiilor publice si a functionarilor publici (a se vedea Figura 42 mai jos). Directiile
responsabile pentru managementul de programe si de comunicare Tnsumeaza aproximativ
22% din totalul de personal, in timp ce 11% din personal e alocat functiilor administrative,
acoperite in principal de catre DERUAAP.

Figura 42. Alocarea personalului pe departamente
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347. ANFP a trecut recent printr-o serie de reorganizari (de exemplu, in noiembrie 2017 si
februarie 2018). Reorganizarea pare sa fi afectat, in principal, directia generala responsabila
cu managementul functiilor publice (DGMFP), unde unitatile care se ocupa de autoritatile
locale si autoritatile centrale au fost separate, iar acum sunt conduse de directori diferiti.
ANFP a trecut, de asemenea, printr-o serie de schimbari in conducere, avand trei presedinti
Tn ultimii doi ani. Interviurile cu personalul ANFP au indicat ca reorganizarile sunt in general
bine percepute, iar personalul nu a raportat probleme legate de re-aliniere. Cu toate acestea,

367 Numai 9 angajati contractuali (6 pe contract individual de munca pe perioada nedeterminata si 3 pe perioada determinata).
368 Calculat pe baza datelor ANFP
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ca principiu general, schimbarile frecvente in conducere pot pune presiune asupra unei
institutii din punct de vedere al stabilitatii si continuitatii.

348. ANFP are o rata ridicata de posturi vacante si o rotatie mare a personalului. Numarul de
posturi vacante este de 32, ceea ce reprezintd aproape 20% din totalul posturilor3®®. in plus,
aproape 25% din posturile ocupate au fost afectate anul trecut cand 36 de experti au parasit
institutia Tn favoarea altor institutii publice, care ofereau salarii mai mari, sau pentru a se
aldtura sectorului privat. Figura 43 de mai jos evidentiaza dinamica personalului. Acest lucru
pune o presiune semnificativa asupra institutiei Tn indeplinirea sarcinilor sale cheie.

Figura 43. Dinamica personalului ANFP in 2017 si in primul trimestru din 201837°
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349. Rata mare de posturi vacante afecteaza majoritatea departamentelor (Figura 44 mai jos)
si duce la cresterea volumului de munca pentru indeplinirea atributiilor principale ale ANFP:
monitorizarea si avizarea stabilirii si schimbarilor de functii publice, avizarea concursurilor de
recrutare, mentinerea evidentei functiilor si functionarilor publici, raspunsul la petitii,
realizarea activitatilor de supraveghere a respectarii legislatiei aferente functiei publice,
formularea si analizarea proiectelor de lege privind functia publica si asigurarea sistemelor IT
pentru colectarea datelor relevante si precise.

Figura 44. Rata de posturi vacante in functie de departament37!

369 Pe baza datelor primite de la ANFP in noiembrie 2018. Datele au fost pentru luna iunie 2018.
370 pe baza datelor primite de la ANFP in noiembrie 2018. Datele au fost pentru luna iunie 2018.
371 pe baza datelor primite de la ANFP in noiembrie 2018. Datele sunt pentru luna iunie 2018.
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350. Una dintre cauzele principale ale rotatiei mari de personal este legata de nivelul de
salarizare necompetitiv si de discrepantele salariale. Interviurile cu personalul ANFP au
indicat ca, in general, oamenii se indreapta catre ministere cu niveluri mai mari de salarizare,
cum ar fi Ministerul Fondurilor Europene (unde se acorda un spor salarial pentru personalul
implicat preponderent in gestiunea fondurilor europene). in cazul specialistilor din domeniul
IT, cei care au parasit agentia s-au indreptat spre sectorul privat pentru salarii considerabil
mai mari. O altd problema ridicata a fost discrepanta dintre salariile mai mari de care
beneficiaza o parte dintre angajati, obtinute prin hotarari judecatoresti favorabile, fata de
salariile angajatilor care ocupa functii asemanatoare, dar care nu au sesizat instanta. De
exemplu, in noiembrie 2018, mai mult de jumatate din personal beneficia de hotarari
judecatoresti favorabile (79 de persoane, reprezentand 56% din numarul total de angajati -
141), iar salariile lor erau cu 23% mai mari decét cele ale restului personalului®’2.

5.3 Distributia functiilor/ atributiilor pe departamente

351. Directia Generald Managementul Functiei Publice indeplineste o serie de atributii in
materie de supraveghere, suport si pastrare a evidentei in domeniul functiei publice (a se
vedea Figura 45). Activitatile sale principale includ organizarea si avizarea anumitor
concursuri de recrutare si promovare, care necesitda foarte multe resurse, avizarea
structurilor organizationale, primirea si inregistrarea notificarilor din partea institutiilor
publice privind diverse aspecte legate de functia publica (concursuri locale, numiri
temporare, schimbari in Statutul Functionarilor Publici, etc.) si consilierea la cerere a
departamentelor de resurse umane din institutiile publice prin telefon ("coordonare
metodologica"). DGMFP este responsabila si de centralizarea datelor privind functia publica
si functionarii publici, precum si cele privind interzicerea exercitarii functiilor publice pentru

372 Conform datelor ANFP primite in noiembrie 2018.
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anumite persoane. De asemenea, aceasta DG realiza planul anual de ocupare pentru functia
publica anterior modificarilor recente la Legea 188/1999.

Figura 45. Structura si atributiile Directiei Generale Managementul Functiei Publice
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352. Organizarea, avizarea si participarea la concursurile de recrutare si promovare consuma
un numar foarte mare de ore de lucru al personalului din cadrul ANFP. Tn 2017, ANFP a
organizat 1.537 de concursuri de recrutare si promovare si a aprobat 9.840 de concursuri3’3.
n cadrul DGMFP, angajatii din cadrul celor dou3 servicii pentru avizari aloca aproximativ 70%
din timpul de lucru pentru avizarea concursurilor de recrutare pentru institutiile de nivel local
si 80-90% pentru institutiile publice centrale - restul timpului de lucru fiind alocat avizarii
structurilor. Tn plus, majoritatea departamentelor din cadrul ANFP trimit oameni s& participe
la comisiile de concurs, deoarece nevoile sunt mai mari decat ceea ce poate acoperi DGMFP
cu propriile sale resurse3’*. Aceasta abordare prezintd o serie de dezavantaje, deoarece
deturneaza resursele de la alte sarcini si ingreuneaza instruirea si dezvoltarea unui corp de
experti specializati in recrutare care sa ajute institutiile publice sa adreseze provocarile legate
de recrutare evidentiate in sectiunea 4.3. De asemenea, aceasta abordare poate duce la

373 Raportul anual al ANFP 2017, pag. 9-10
374 Interviuri cu personalul ANFP in aprilie-mai 2018, precum si in octombrie 2018
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intarzieri in avizarea concursurilor si poate genera rezistenta la implicarea ANFP, in special la
nivel local®’>.

353. Clasificarea actuala a documentelor nu permite pastrarea evidentei documentelor sau
a raspunsurilor emise de ANFP/DGMFP institutiilor publice in functie de subiectul lor
specific (dincolo de tematica generald) sau tipurile de raspunsuri emise de ANFP/ DGMFP.
Tn 2017, DGMFP a emis un numar total de 7.694 de adrese, care acoperd toate domeniile sale
activitate. Este neclar, insd, ce proportie dintre acestea sunt avizari sau refuzuri, care sunt
principalele subiecte (concursuri, stabilirea functiilor publice, numiri de reprezentanti in
comisiile de concurs, clarificari privind remunerarea functionarilor publici, etc.) si care sunt
principalele justificari ale deciziilor luate, de exemplu, in cazurile de suspendare a
concursurilor de recrutare sau de neavizare a structurilor de functii. Date mai concrete si
detaliate ar permite o mai buna identificare a provocarilor in respectarea legislatiei.

354. 1n general, ca parte a procesului de avizare, personalul DGMFP investeste mult timp in
consiliere/asistenta, sprijinind departamentele de resurse umane din institutii in
implementarea legislatiei prin convorbiri telefonice. Interviurile au evidentiat ca ANFP
rareori refuza aprobarea concursurilor de recrutare sau a structurilor de functii. Cand se
observa probleme, cel mai adesea personalul ANFP consiliaza personalul de RU din institutiile
respective cu privire la modul de remediere a problemelor3’®. Cele mai multe probleme sunt
abordate si solutionate in acest fel - foarte rar ele persista si/ sau cazul ajunge sa fie trimis in
contencios administrativ sau Corpului de Control (a se vedea prezentarea muncii acestor
unitati la punctele 367 si 369) . Datele colectate de la ANFP in octombrie 2018 arata ca pentru
fiecare angajat DMGFP sunt primite cel putin 10 apeluri telefonice pe zi de la departamentele
de resurse umane3’’. Acest proces nu este inregistrat/ monitorizat intern, desi este
considerat de personalul ANFP ca fiind esenta coordonarii metodologice asigurata de
institutie3’8.

355. Modificarile din 2018 ale Statutului Functionarilor Publici®*’° au inlocuit, in unele cazuri,
obligatia institutiilor publice de a primi avizul ANFP cu obligatia de a notifica ANFP (de
exemplu, pentru majoritatea concursurilor organizate la nivel local, precum si pentru numirile
temporare). In aceste cazuri, ANFP poate interveni in continuare dac§ identificd probleme
legate de respectarea legislatiei, avand la dispozitie mai multe instrumente: suspendarea
concursurilor, controlul administrativ, trimiterea cazurilor in contencios administrativ sau
exercitarea tutelei administrative. Tnsa termenul pentru a interveni este mult mai scurt (10
zile). Interviurile cu personalul ANFP au evidentiat unele ingrijorari cu privire la cresterea
numarului de petitii (Intrebari si sesizari din partea institutiilor publice) ca urmare a reducerii
prerogativelor de avizare. Cu toate acestea, in absenta datelor si a indicatorilor prin care sa
se urmareasca activitatea ANFP si a rezultatelor obtinute, este inca neclar ce efect au avut

375 Interviuri in MDRAP, octombrie 2018

376 Interviuri cu personalul ANFP in octombrie 2018

377 Asa cum a fost indicat in raspunsul scris primit de la ANFP pe 8 noiembrie 2018.

378 Asa cum a reiesit in timpul interviurilor efectuate in octombrie 2018 cu 5 experti din DGMFP.
3791156/ 2018
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aceste schimbari asupra gradului de respectare a legislatiei in vigoare de catre institutiile
publice sau asupra volumului de munca a personalului ANFP.

356. Serviciul Evidentd Informatizatd a Functiilor si Functionarilor Publici gestioneaza
notificarile privind alte aspecte legate de functia publica si administreaza baza de date
privind functiile si functionarii publici din gestiunea ANFP (MigBook). Baza de date reflecta
modificarile aduse structurilor de functii existente, inclusiv transformarile posturilor de
personal contractual in functii publice, numirile temporare si sanctiunile disciplinare
impotriva functionarilor publici. Cu toate acestea, datorita problemelor de clasificare a
datelor, numarul de posturi contractuale convertite in functii publice nu poate fi estimat.
Serviciul elibereaza cazierele administrative pe baza evidentei sanctiunilor disciplinare
aplicate functionarilor publici. De asemenea, serviciul pastreaza evidenta corpului de rezerva
si a salariilor functionarilor publici.38® Serviciul trebuie sa raspunda si la petitii cu privire la
modul de stabilire a salariilor functionarilor publici. Cu toate acestea, deoarece ANFP nu mai
are un mandat real privind politica salariala, raspunsurile doar fac referire la legislatia in
vigoare. Cele mai multe intrebari®®! se referad la punerea in aplicare a reglementarilor
relevante, la modul in care se calculeaza salariile sau la cum se stabilesc anumite drepturi
salariale.

357. Pe langa avizare si notificari, toate cele trei unitati discutate mai sus raspund si la
petitiile redirectionate de la DGRMC. Estimarile personalului intervievat sugereaza ca
aproximativ 30% din petitii sunt acoperite de aceasta directie. Modificarile legislative aduse
in ultimul an si programul de reforma prevazut de SDFP, daca va fi implementat, vor spori
nevoia de coordonare metodologica a departamentelor de RU din partea ANFP, care va trebui
sa investeascd mai mult Tn pregatirea, consilierea si sprijinirea institutiilor publice n
implementarea legislatiei de RU. in prezent, volumul mare de activitate nu permite
departamentelor relevante sa ofere alte tipuri de suport, in afara convorbirilor telefonice.
ANFP are deja unele planuri de adresare a acestei provocari, de exemplu prin elaborarea unor
fise de post standardizate care sa ajute institutiile publice in elaborarea fiselor de post si a
anunturilor de angajare.

358. Compartimentul Evidentd Informatizatd a Hotardrilor Judecdtoresti inregistreaza
(manual) sanctiunile impotriva persoanelor care nu mai pot ocupa functii publice. Fisele (in
forma tiparitd) sunt scanate si incarcate manual in baza de date a ANFP. Volumul hotararilor
judecatoresti a crescut substantial, de la aproximativ 7.000 in 2014 la peste 14.000 in 201732,
Aceastd crestere genereazd presiuni asupra capacitatii structurii. Tn acelasi timp, multe
hotarari judecatoresti definitive emise au date incorecte si, prin urmare, compartimentul
trebuie sa solicite clarificari suplimentare din partea instantei pentru a identifica in mod
corect persoanele respective. Exista Inca o lista lunga de hotarari judecatoresti care nu au
fost clarificate din aceasta perspectiva.

380 A se vedea art. 22, alin. 1, lit. e, L188 / 1999

381 ANFP (2018) Raportul privind managementul Functiei Publice si al Functionarilor Publici 2017, fig. 14, p. 11

382 Interviuri cu personalul ANFP octombrie 2018 si ANFP (2018) Raportul privind managementul Functiei Publice si al
Functionarilor Publici 2017
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359. Directia Generald Reglementare, Monitorizare si Contencios (DGRMC) este mandatata
cu elaborarea si/ sau avizarea strategiilor, politicilor si legislatiei privind functia publica,
precum si cu monitorizarea si asigurarea respectarii reglementarilor aferente functiei
publice. Prima atributie/functie revine Directiei Reglementare, Dezvoltare si Avizare Acte
Normative, iar ce-a de-a doua Directiei Monitorizare si Evaluarea Implementdrii Legislatiei,

precum i

Serviciului Contencios (vezi Figura 46). DGRMC elaboreaza, de asemenea,

majoritatea rapoartelor ANFP, inclusiv raportul anual de activitate al ANFP, raportul anual
privind functia publica, planul/ raportul anual de formare si rapoartele semestriale privind
aplicarea normelor de conduita si implementarea procedurilor disciplinare de catre

autoritatile publice.

Figura 46. Structura si atributiile Directiei Generale Reglementare, Monitorizare si Contencios

-
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360. Numarul de acte normative pe care ANFP le primeste pentru consultare sau avizare a
crescut de la 74 in 2013 la un maxim de 185 in 20163%. Anul 2017 a fost un an de activitate

intensa de reglementare, in care Directia Generald Reglementare, Dezvoltare si Avizare Acte

Normative a initiat 6 acte normative si a analizat, emis opinii, si/sau avizat un total de 128

383 ANFP (2018) Raportul privind managementul Functiei Publice si al Functionarilor Publici 2017, p.15
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acte normative38*. De asemenea, directia a raspuns la 10 interpeldri primite de la

parlamentari. Aproximativ 67% din actele pe care le-a avizat sau in legdtura cu care a emis
opinii au fost legate de infiintarea sau reorganizarea institutiilor publice centrale (71 din 105).

361. 1n 2018, ANFP a contribuit la doud schimbiri legislative majore privind functia publica:
revizuirea Legii 188 / 1999 prin Legea 156 / 2018 si elaborarea Codului Administrativ.
Revizuirea Legii 188/ 1999 a fost initiatd de Parlament, ANFP avand, in principal, un rol reactiv
si consultativ in acest sens. Codul Administrativ propus3® a fost discutat timp de trei ani si a
fost adoptat de Parlament in iulie 2018, dar a fost declarat neconstitutional din motive
procedurale de catre Curtea Constitutionala. Codul a integrat diferite acte legislative
referitoare la administratia publica, inclusiv aplicabile functiei publice. Desi multe propuneri
de reglementare ale ANFP au fost incluse in proiectul de lege, unele dintre prevederile finale
referitoare la functia publica nu reflecta neapdarat propunerile ficute de catre ANFP38¢, Un alt
act legislativ important care afecteaza sfera de activitate a ANFP este proiectul de act
normativ privind Consiliul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane in Administratia Publica.
Tnsd ANFP nu pare sa fi fost implicat substantial la elaborarea acestui proiect de lege. Desi
variantad initiala de proiect de lege nu includea ANFP printre membrii Consiliului, proiectul
revizuit Tn Parlament la momentul analizei actuale o include, iar MDRAP pare sa fi contribuit
in mod direct la acest lucru.

362. DGRMC elaboreaza, de asemenea, rapoarte cheie ale ANFP. Printre acestea se numara
Raportul anual privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici si
Raportul de activitate al ANFP, care sunt elaborate pe baza datelor si informatiilor
comunicate de catre celelalte directii din ANFP. Raportul poate fi considerat o publicatie
centrald a ANFP, fiind principalul document care prezinta o imagine cuprinzatoare a functiei
publice si a provocarilor cu care se confrunta. Raportul se concentreaza pe prezentarea de
date descriptive, provenite din activitatea ANFP si a informatiilor pe care le colecteaza.
Raportul este o sursa valoroasa de informatii privind profilul, marimea si dinamica functiei
publice, dar se bazeaza in mare masura pe datele colectate la nivel de procese (numarul de
avizari, numarul de petitii pe subiect, etc.), fara sa faca referire la rezultatele obtinute. De
altfel, nu sunt formulate concluzii. De asemenea, directia compileaza Raportul anual de
activitate al ANFP (prin Compartimentul Evaluarea Implementdrii Legislatiei), document care
reflecta si principalele date prezentate in Raportul privind functia publicd. DGRMC este
responsabila si de Raportul privind formarea functionarilor publici, compilat din rapoartele
trimise de institutiile publice. Cu toate acestea, In ceea ce priveste formarea, rata de
raportare este scazuta si nu pare sa existe o consultare stransa cu INA sau o implicare a
acesteia in proces.

363. Directia Monitorizarea si Evaluarea Implementadrii Legislatiei (fostul Departament
Juridic), prin Biroul Monitorizarea Functiei Publice, monitorizeaza respectarea legislatiei
aferente functiei publice, indirect, prin inregistrarea, solutionarea si redirectionarea

384 Cealaltd parte a inclus emiterea de opinii formale (45) si avizarile hotarérilor de guvern (60), analizarea proiectelor de acte
normative (23), precum si raspunsul la 10 intrebari/ solicitari de informatii de la parlamentari.

385 proiectul actual (doar in romana) este disponibil aici: https://www.senat.ro/legis/lista.aspx?nr_cls=L132&an cls=2018

386 nterviuri realizate de echipa BM in aprilie/ mai 2018.
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petitiilor catre alte departamente3®’. Se estimeazd ca aproape jumatate dintre petitii
reprezinta plangeri si, ca o prima etapa, aceasta structurda contacteaza institutiile publice
vizate pentru a verifica dacd sesizérile pot fi confirmate328. Tn 2017 au existat 450 de cazuri
care au necesitat verificare38. Cele mai multe petitii au privit recrutarea (mai mult de 30%).
Alte tematici importante ale petitiilor includ drepturile functionarilor publici, promovarea,
evaluarea performantelor si mobilitatea (a se vedea Tabelul 19 pentru detalii). Raspunzand
petitiilor si oferind consultanta institutiilor publice cu privire la modul de solutionare a
intrebadrilor sau problemelor ridicate, acest departament este, de asemenea, implicat in
coordonarea metodologica. Unii dintre angajatii directiei sunt implicati in concursurile
organizate de ANFP, ca membri ai comisiei de concurs. Aceasta activitate necesita
aproximativ 30% din timpul personalului (ca medie anuald), in timp ce 70% din timp este
dedicat gestionarii petitiilor. Atunci cand este necesar, anumite cazuri sunt redirectionate
catre Serviciul Contencios sau catre Corpul de Control. Patruzeci de cazuri au fost
redirectionate catre Corpul de Control in 2017 si in prima jumatate a anului 2018. Mai mult
de jumatate din cazurile redirectionate catre Corpul de Control au fost legate de stabilirea sau
modificarea structurilor functiilor publice si de recrutare.

Tabelul 19. Numdrul petitiilor pe subiecte in 20173°°

OBIECTUL PETITIEI NUMARUL  PROCENTAJ

RECRUTARE 1352 31,6
ALTELE 658 15,4
DREPTURILE FUNCTIONARULUI PUBLIC 551 12,9
PROMOVAREA 285 6.7
REORGANIZAREA INSTITUTIEI 277 6.5
COMISII DISCIPLINARE 191 4.5
OBLIGATIILE INSTITUTIEI PUBLICE 188 4.4
MOBILITATE 184 4.3
SUSPENDAREA CONTRACTULUI 168 3.9
EVALUAREA PERFORMANTEI 153 3.6
TNCETAREA CONTRACTULUI 120 2.8
OBLIGATIILE FUNCTIONARULUI PUBLIC 117 2.7
RESPONSABILITATEA FUNCTIONARULUI PUBLIC 18 0.4
PREGATIRE PROFESIONALA 14 0.3
COMISII PARITARE 2 0.0

TOTAL 4278 100

387 Prin petitie se intelege "cererea, reclamatia, sesizarea sau propunerea formulatd de un cetdtean sau o organizatie", in
conformitate cu Legea nr. 233 din 23 aprilie 2002 pentru aprobarea Ordonantei Guvernului nr. 27/2002 privind reglementarea
activitatii de solutionare a petitiilor.

388 Date comunicate de ANFP in noiembrie 2018

389 pe baza datelor primite de la ANFP in noiembrie 2018.

390 ANFP (2018) Raportul privind managementul Functiei Publice si al Functionarilor Publici 2017, p.16
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364. Numarul petitiilor a crescut in ultimii 5 ani, de la 3.007 in 2013 la un varf de 4.566 in
2016. Numarul crescut de petitii ar putea reflecta mai multe tendinte, cum ar fi cresterea
increderii institutiilor publice si a cetatenilor in expertiza si impartialitatea ANFP si/ sau un
numar mai mare de modificari legislative si institutionale, ceea ce a condus la mai multe cereri
de clarificare si mai multe plangeri din partea cetatenilor si a institutiilor. Interviurile cu
personalul au sugerat cad modificarile recente ale Legii 188/ 199 si ale Codului Administrativ
propus ar putea conduce la un numar mai mare de petitii, care ar creste volumul de munca
al Biroului Monitorizarea Functiei Publice si al celorlalte departamente ale ANFP care raspund
la petitii.

365. Aproape jumatate din petitii sunt solutionate "favorabil' de citre ANFP3°!, Se
presupune ca aceste petitii constau mai ales in cereri de clarificari privind cadrul legal si
aplicarea acestuia in cazuri specifice. Din cele 1.352 petitii privind recrutarea in 2017, 503 au
dus la propuneri de oprire a concursului de recrutare. in ansamblu, ANFP a propus actiuni de
control pe baza petitiilor numai in 23 de cazuri, iar in 16 cazuri a propus exercitarea tutelei
administrative, care anuleaza actul administrativ respectiv pana la pronuntarea hotararii
judecéatoresti3®2.

366. Compartimentul Evaluarea Implementdrii Legislatiei are doua responsabilitati
principale. Prima este sa centralizeze intr-un fisier Excel petitiile inregistrate de Biroul
Monitorizare a Functiilor Publice. A doua este sa mentina o baza de date a consilierilor de
etica si sa elaboreze rapoarte semesteriale privind aplicarea normelor de conduita si
procedurilor disciplinare de catre institutiile publice. De asemenea, raspunde la intrebari
venite din partea consilierilor de etica si organizeaza seminare regionale atunci cand este
posibil. Cu toate acestea, in prezent, reteaua consilierilor de etica nu este foarte activa, iar
ratele de raportare privind respectarea Codului de Etica si Integritate al functionarilor publici
sunt, de asemenea, destul de scazute. Desi titlul compartimentului sugereaza ca ar avea si un
rol in evaluare, aceasta functie nu a fost identificata in niciuna dintre structurile ANFP in
timpul interviurilor efectuate in aprilie si octombrie 2018.

367. Serviciul Contencios face parte din DGRMC. Acest departament reprezinta ANFP in
instanta de contencios administrativ. Cele mai multe cazuri se refera la rezultatele
concursurilor de recrutare, in care ANFP are calitatea de parat3?3. in ultimii 5 ani, numarul
cazurilor in contencios administrativ a variat de la 215 la 194 (cel mai mic numar a fost in
2017 - 194)3% . Tn anul 2017, ANFP a castigat cele mai multe cazuri in care a avut calitatea de
parat (56 castigate vs. 7 pierdute), in timp ce rezultatele proceselor pe care le-a initiat au fost
mai echilibrate (19 castigate vs. 15 pierdute).

368. 1n prezent, principalele provociri se referd la termenele previzute pentru litigiile
administrative. ANFP are posibilitatea de a contesta in instantd decizii/ acte emise de o

391 Raportul anual al ANFP 2017, Bucuresti, 2018: 17 - 1978 petitii din 4278 primite in 2017

392 | egea contenciosului administrativ. nr. 554 din 2 decembrie 2004

393 Sursa: interviuri efectuate pe 15 octombrie 2018.

394 ANFP (2018) Raportul privind managementul Functiei Publice si al Functionarilor Publici 2017, p.20
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institutie publica care nu sunt conforme cu legislatia Tn maxim 6 luni de la data emiterii
actului/ deciziei. Principalele surse de informatie pentru Serviciu Contencios sunt petitiile si
rapoartele emise de Corpul de Control al ANFP, precum si DGMFP. Dupa cum s-a mentionat,
avand in vedere modificarile semnificative ale legislatiei din ultimele luni, numarul de petitii
- si, In consecintd, posibilitatea de litigii administrative - ar putea creste. in multe cazuri,
volumul de munca si timpul necesar pentru procesarea petitiilor, avizelor si notificarilor fac
dificila sesizarea instantei in termenul legal.

369. Corpul de Control ii este subordonat direct presedintelui ANFP si efectueaza controale
privind legalitatea actelor care vizeaza functiile publice din cadrul institutiilor. Presedintele
trebuie s3 aprobe fiecare misiune de control. Tn 2017, Corpul de Control a organizat 17 misiuni
de control, o scadere substantiala fata de anii anteriori, cdnd numarul a oscilat intre 59 si 69
controale pe an3%. Scaderea actiunilor de control vine in ciuda numarului crescut de petitii
inregistrate de ANFP. Avand in vedere numarul mare de cazuri care le-au fost redirectionate
de alte departamente din cadrul ANFP, Corpul de Control nu a putut sa organizeze controale
tematice, care evalueaza cum anumite prevederi legale sunt respectate in institutiile publice
(doar 2 in 2 ani). Aproximativ 40% din petitiile primite de Corpul de Control sunt legate de
subiecte care nu se afld in mandatul ANFP (incompatibilitati, managementul carierei pentru
personalul contractual, etc.) si, asadar, nu sunt urmarite in continuare.

370. Majoritatea misiunilor de control sunt legate de concedieri, reorganizari, transferuri,
conditii de munca, concursuri de recrutare - acestea din urma reprezentand aproximativ
30% din subiectul controalelor si ajungand cel mai adesea in instanta. La nivel central,
misiunile de control au loc de regula dupa ce functionarii publici actioneaza in instanta
institutia angajatoare si vor sa foloseasca raportul de control ca proba. Daca institutia
inspectata nu comunica masurile puse Tn aplicare ca urmare a controlului, Corpul de Control
trimite cazul Serviciului Contencios. La nivel local, o problema des semnalata este ca evaluarea
performantei functionarilor publici nu are loc. Se estimeaza ca in zonele rurale 60% din
functionarii publici nu sunt evaluati. Exista petitii care semnaleaza ca, uneori, evaludrile de
performanta se realizeaza doar pentru a fi folosite ca instrument de concediere discretionara
a angajatilor.

371. Corpul de Control incearca solutionarea constructiva a problemelor identificate in
institutii in urma controalelor prin elaborarea de recomandari. Astfel, Corpul de Control
propune masuri prin care efectele actelor administrative identificate drept problematice pot
fi corectate. Cu toate acestea, per ansamblu, aproape 50% din cazurile acoperite de misiunile
de control ajung in instanta. Interviurile cu personalul au sugerat ca, desi actiuni preventive
mai puternice din partea ANFP - cum ar fi mai mult sprijin si indrumare metodologica pentru
departamentele de RU - ar putea reduce numarul de probleme pentru care se cer controale,
acest lucru ar preveni probabil doar aproximativ 30% din cazurile investigate.

395 ANFP (2018) Raportul privind managementul Functiei Publice si al Functionarilor Publici 2017, p.21
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372. 1n cadrul ANFP existd dou3 directii care dezvolta proiecte si care interactioneazi cu
parteneri nationali si internationali: Directia Comunicare si Relatii Internationale si Directia
Programe cu Finantare Externd. Ambele sunt in subordinea directa a presedintelui ANFP.

Figura 47. Directia Comunicare si Relatii Internationale si Directia Programe cu Finantare
Externd

. . : .. . . Dir. programe cu finantare
Dir. comunicare si relatii internationale prog ’

externa
. Cpt. . .
S . .. Cpt. comunicare, 4 Serviciu
Serviciul inovatie, relatii . . e dezvoltare o
. . . . informare sl T'E|HIII . monitorizare
lnternatlonale si prolecte q Implementare q
publice . proiecte
proiecte
Identificare de bune practici: Registratura ANFP
* Concurs anual de bune practici in Centralizeaza idei de proiect din ANFP
inovare in administratia publicd Comunicare si
* Participare la conferinte internationale promovare a imaginii Actual: 6 proiecte in implementare, unul
ANEP in pregatire finantate din POCA si POAT
Reprezentare internationald a ANFP 2014-2002
* Acorduri bilaterale cu agentii MRU Plan anual de
* Semestrul European, Presedintia comunicare; 4 ateliere
Consiliului Europei regionale; buletine
* Raport Programul National de Reforma informative; magazin
bianual EU-RO
Elaboreaz3 si implementeazi proiecte Functionar

(actual 2 — eticd, diversitate)

373. Ambele directii sunt foarte active in dezvoltarea de proiecte si mobilizarea de fonduri
externe. Proiectele dezvoltate au abordat prioritatile strategiilor nationale (SCAP, SDFP),
nevoile specifice de formare (ajutor de stat, implementarea Fondurilor Structurale si de
Investitii Europene [FSIE], etc.) sau cooperare internationald. Principalele diferente intre
proiectele gestionate de cele doua unitati constau in domeniul de interventie (cele din
Serviciul Inovatie sunt corelate cu etica si imaginea ANFP), in tipurile de parteneriate
promovate (proiectele implementate de Serviciul Inovatie se bazeaza pe parteneriate cu
ONG-uri, universitati, asociatii profesionale si cu sectorul privat) si in tipurile de finantare
gestionata (proiectele din Directia pentru Programe cu Finantare Externd sunt, in principiu,
finantate prin POCA si POAT 2014-2020, in timp ce Serviciul Inovatie a obtinut finantare din
alte surse, precum granturile norvegiene si de la Comisia Europeand)3%. Tn practica, este dificil
sa se faca o distinctie clara intre domeniile acoperite de cele doua directii.

374. Activitatea Directiei Programe cu Finantare Externa contribuie la consolidarea
capacitatii ANFP de a-si indeplini misiunea organizationala si prioritatile SDFP. Programarea
proiectelor se bazeaza pe idei de proiect centralizate de la toate structurile din cadrul ANFP.

3% |nterviuri cu personalul ANFP in octombrie 2018
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Expertii Directiei Programe cu Finantare Externd colaboreaza indeaproape cu directiile
tehnice din cadrul ANFP pentru a identifica domeniile de interventie in care ar fi nevoie de
sprijin prin fonduri UE. Un astfel de exemplu este sprijinul pe care ANFP il primeste prin POCA
2014-2020 pentru a elabora noi instrumente si proiecte de legislatie necesare implementarii
prioritatilor SDFP. Implementarea acestor proiecte se bazeaza pe colaborarea cu structurile
interne relevante. Proiectele vizeaza obiective strategice pentru functia publica, insa ele se
adreseaza si nevoilor institutionale.

375. Caundomeniu acoperit de Serviciul Inovatie, Relatii Internationale si Proiecte, inovatia
este vizata de urmatoarele activitati principale: un concurs anual de bune practici in inovatie
in administratia publica si o conferinta pentru promovarea rezultatelor concursului. De
asemenea, prin participarea la diferite conferinte internationale, grupuri de lucru si acorduri
bilaterale, Serviciul incearca sa prezinte cele mai bune practici din administratia publica
romaneasca si sa promoveze imaginea ANFP. De asemenea, Serviciul colaboreaza cu alte
institutii romanesti in sfera relatiilor internationale, precum Ministerul Afacerilor Externe,
MDRAP si MFE, in functie de prioritatile nationale (cum ar fi Presedintia Romaniei a Consiliului
Uniunii Europene).

376. Compartimentul Comunicare, Informare si Relatii Publice dezvolta si implementeaza
planul anual de comunicare. Activitatile sale in comunicare si relatii publice sunt structurate
pe douad paliere. Pe de o parte este comunicarea externa cu partenerii nationali, ONG-uri,
mediul academic sau alte institutii strategice romanesti, pe baza prioritatilor nationale
relevante. Pe de alta parte, Compartimentul este responsabil cu promovarea imaginii si a
activitatii ANFP, de exemplu prin organizarea de evenimente (seminarii regionale, conferinte
si mese rotunde). Compartimentul distribuie pe plan intern o revista a presei, care
centralizeaza stirile despre ANFP. De asemenea, Compartimentul publica buletine
informative si administreaza pagina de Internet a ANFP si contul de retea de socializare
(Facebook). Buletinul sdu electronic lunar are in prezent un numar de 2.920 de abonati3?’,
iar revista sa digitala bianuala, numita EU-RO Functionar, a ajuns la a 10-a editie. Pagina de
Internet a ANFP a ocupat in 2018 locul al treilea din cele 100 de pagini de Internet ale
institutiilor si autoritatilor publice din Roméania3?8.

377. Serviciul Tehnologia Informatiei din ANFP este esential pentru indeplinirea atributiilor
agentiei de a pastra evidenta si de a centraliza date despre functia publica. Acesta este
responsabil pentru administrarea serverelor, mentenanta lor si asigurarea securitatii datelor,
furnizarea de suport pentru toate celelalte structuri ale ANFP si actualizarea si mentenanta
produselor software si infrastructurii IT ale ANFP. Tn ultimii ani, acest Serviciu a reusit sd
dezvolte si sa gestioneze un set de baze de date si platforme superioare tehnic si functional
instrumentelor IT existente in administratia publica din Romania, in ansamblul ei. Cele mai
importante dintre instrumentele IT ale ANFP sunt portalul prin care institutiile publice
comunica direct cu ANFP, Sistemul electronic de management al documentelor SIM si
MigBook, care este baza de date principalda a ANFP pentru functiile publice. O privire de

397 pe baza informatiilor furnizate de ANFP pe 12 noiembrie 2018
398 A se vedea http://www.trafic.ro/statistici/www.anfp.gov.ro/vizite
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ansamblu asupra sistemelor principale este prezentata in Figura 63, Anexa 7.2. Relatiile
functionale dintre principalele instrumente IT este prezentata in urmatoarea sectiune (Figura
48).

378. Portofoliul actual al Serviciului IT consta intr-o combinatie de solutii informatice
dezvoltate intern si solutii contractate extern, iar fiecare dintre acestea prezinta provocari
specifice. Provocarea principala specifica solutiilor IT dezvoltate intern consta in dificultatea
de a pastra in cadrul institutiei personal IT specializat pentru administrarea lor. Pentru
solutiile IT contractate extern, provocarile tin de comunicarea cu partile terte si de
neintelegeri privind drepturile de proprietate, ceea ce a condus chiar la litigii cu unul dintre
furnizorii de software. Salariile ce pot fi oferite personalului IT in cadrul ANFP nu sunt
competitive cu sectorul privat, iar asta contribuie, printre altele, la dificultati in atragerea si
pastrarea lor in institutie.

379. Directia Economic, Resurse umane, Achizitii, Administrativ si Protocol centralizeaza un
numar de functii administrative de suport. Aceasta este responsabila de elaborarea
bugetului pentru ANFP si a previziunilor bugetare pentru urmatorii 3 ani, de plata salariilor,
de realizarea achizitiilor publice si de managementul resurselor umane din cadrul ANFP.
Interviurile au evidentiat ca o provocare importanta este legata de discrepantele salariale din
cadrul institutiei. Aproximativ 50% din angajati au obtinut hotarari judecatoresti care le-au
acordat dreptul la majorari salariale. Diferenta dintre salariile lor si restul salariilor pentru
pozitii similare este de aproximativ 23%. De asemenea, pot aparea discrepante salariale si
pentru personalul care lucreaza la proiecte finantate din fonduri UE3®°,

380. Compartimentul de Audit Intern este insarcinat cu auditul intern pentru ANFP. Raportul
anual de activitate al ANFP pentru anul 2017 arata ca misiunile de audit desfasurate in 2017
s-au axat pe contabilitate, achizitii publice, respectarea standardelor de control intern al
managementului prevdzute in Ordinul SGG 600/2018 si pe Serviciul IT. Tn interviurile
desfasurate in octombrie 2018 s-a sugerat ca aceasta unitate ar putea sa si evalueze
indeplinirea mandatului legal al ANFP si nu numai respectarea procedurilor.

5.4 Fluxurile de comunicare interne si externe

381. ANFP a dezvoltat sisteme IT pentru unele din fluxurile sale interne si externe de
documente si date. Cele mai importante sunt (i) portalul de RU/ de management al functiilor
si functionarilor publici, prin intermediul caruia institutiile publice comunica cu ANFP; (ii)
sistemul electronic SIM, dezvoltat de un furnizor privat de servicii, care permite transmiterea,
primirea, procesarea si semnarea electronica a documentelor; (iii) aplicatia MigBook,
dezvoltata intern, unde se centralizeaza cea mai mare parte a datelor ANFP despre functia
publica 4%, si (iv) pagina de Internet adresata publicului larg. Figura 48 de mai jos rezuma
principalele fluxuri de comunicare dintre bazele de date si aplicatii.

399 Sporul aferent poate ajunge pana la 50% din salariul de baza.

400 Aceasta include, printre altele: evidenta tuturor functiilor publice (organigrama, angajati, modificari), managementul
corpului de rezerva, gestionarea concursurilor si a subiectelor de concurs, inventarierea deciziilor de natura penala (interdictii
de exercitare a functiei publice), inventarierea sanctiunilor disciplinare.
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382. Portalul de management al functiilor si functionarilor publici reprezinta principalul
instrument de comunicare intre departamentele de RU din institutiile publice si ANFP. Una
din functionalitatile principale ale portalului consta in transmiterea de acte administrative
direct prin MigBook catre ANFP pentru avizare si notificare, care sunt apoi procesate de ANFP
prin SIM. Pe langa acte administrative, mai pot fi transmise direct in MigBook, printre altele,
informatii despre structura de functii, despre modificarile aduse functiilor publice, precum si
despre concursurile de recrutare si promovare (dupa ce se primeste avizarea, daca este
cazul). Portalul maiinclude si informatii despre persoana desemnata sa preia cazul/persoana
de contact din ANFP care raspunde de respectiva institutie. De asemenea, portalul permite
transmiterea datelor declarative*®! despre salarii si a fiselor de post. Tnsd cum acestea nu fac
parte din procesul de avizare si notificare, ele sunt mult mai putin utilizate de institutii.
Functionalitatea privind fisele de post este in prezent in versiunea beta.

383. Pe plan intern, personalul ANFP petrece foarte mult timp cu validarea manuala a
datelor din SIM si MigBook (mai ales personalul din Serviciul Evidenta Electronicd a Functiei
Publice). Tn cadrul acestui proces, se pot observa si corecta raportdri trecute de termen sau
omisiuni ale institutiilor publice, cel mai adesea atunci cand se deschide un concurs pentru
un post care nu este reflectat in structura de functii publice inregistrata la ANFP. Personalul
ANFP mai compileazd manual si alte baze de date interne - inclusiv cea legata de petitii si
deciziile de natura penala ale instantelor (Serviciul Evidenta Electronicd a Deciziilor Judiciare).
Petitiile sunt trimise prin SIM din Registrul gestionat de Compartimentul Comunicdri catre
biroul presedintelui ANFP si apoi la Biroul Monitorizare Functii Publice. Acesta din urma
realizeaza un tabel in Excel, pentru a tine evidenta petitiilor, redirectionandu-le pe unele
dintre acestea catre unitatile din DGMFP care se ocupa de subiectele relevante.

384. Pelanga portalulin sine, ANFP a mai dezvoltat si o serie de aplicatii pentru comunicarea
externa: (i) consilierii de eticd din institutii au acces la o platforma dedicata
(https://www.anfp.gov.ro/raportare1200), unde pot trimite rapoartele de etica; (ii)
functionarii publici pot afla informatii despre corpul de rezerva, in nume propriu, si se pot
inscrie la activitati de formare oferite de ANFP
(http://www.anfp.gov.ro/cursuriproiecte.aspx); (iii) candidatii la concursurile de recrutare
pot accesa o platforma elLearning (http://www.anfponline.ro/sine4/login.jsp), folosita in
momentul de fata pentru a sprijini examinarile IT pentru anumite pozitii. Candidatii pot
observa rezultatele la concursurile de recrutare pe pagina de Internet a ANFP.

385. Cetatenii pot interactiona cu ANFP prin contul institutiei de pe platforma sociala
Facebook??, pe pagina sa oficiald de Internet sau prin intermediul Compartimentului
Comunicare, Informare si Relatii Publice, unde pot depune petitii, solicita informatii sau
vizualiza rezultatele concursurilor de recrutare. Pagina de Internet are foarte mult continut,
insd nu este usor de navigat. Asadar, ar putea fi simplificata si actualizatd mai des*®3. Cu toate

401Tn contextul de fata declarativ inseamna ca de obicei datele nu sunt integrate tehnic cu soft-ul de RU sau contabilitate al
institutiei. Acestea sunt introduse manual de institutie pe platforma centrala.

402 Conform Raportului anual al ANFP pe 2017, s-au primit 12.669 de aprecieri, 85 de cereri, iar 21.435 de persoane au luat
parte la discutii.

403 Unele sectiuni ale paginii par ca nu au mai fost actualizate din 2013, e.g. http://www.anfp.gov.ro/continut/Politici
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acestea, dupa cum s-a mentionat deja, pagina de Internet a ANFP a ocupat pozitia a treia din
100 de pagini de Internet ale institutiilor si autoritatilor publice din Romania intr-un
clasament realizat in 2018 de motorul Traffic Ranking°*.

386. Pentru cetateni, unul din cele mai importante aspecte ale paginii de Internet a ANFP il
reprezinta anunturile concursurilor de recrutare. Pagina include o lista a anunturilor de
recrutare si permite filtrarea dupa categoria functiei publice dorite (de executie, de
conducere, de nivel Tnalt) si, in cadrul fiecarei categorii, permite o filtrare pe institutie si
localitate, insa nu permite cdutarea dupa cuvinte cheie®®. De asemenea, mai cuprinde o lista
a subiectelor din L188/1999 (Statutul Functionarilor Publici), L7/2004 (Codul de Conduita a
Functionarilor Publici), Constitutia Romaniei, precum si teste ce verifica abilitati IT in functie
de necesitatile postului. Potentialii candidati la concursuri pot gasi pe pagina de Internet a
ANFP si formularele si procedurile necesare inscrierii la concursul de recrutare. De regula,
rezultatele la concursuri sunt publicate in partea de jos a paginii unde concursul respectiv de
recrutare a fost publicat.

387. Pe langa procesele/fluxurile informationale oficiale, intre structurile ANFP exista o
comunicare si un traseu decizional implicite, prin care se face legatura intre functiile de
supervizare, indrumare (coordonare metodologica) si aplicare a legislatiei. Teoretic, prin
avizare se urmareste sa se asigure ex-ante cad este respectata legislatia aferenta functiei
publice. Tn practica ins, avand in vedere numarul destul de mic de neavizéri si investitia mare
de resurse in consilierea la telefon a departamentelor de RU din institutii, procesul de avizare
mai indeplineste si alte functii, precum monitorizarea respectarii legislatiei si sprijinirea
departamentelor de RU prin alertarea personalul din ANFP in legatura cu posibile probleme
aparute. Astfel, personalul specializat din ANFP poate sa ajute institutiile publice la
solutionarea problemelor identificate. Notificarile - in cazurile in care se observa probleme —
si petitiile indeplinesc si ele acelasi rol de alerta. Tn majoritatea cazurilor, problemele sunt
abordate mai intai prin consiliere si abia apoi se trece la misiuni de control, la contencios
administrativ sau la exercitarea tutelei administrative (desi numai 27 de cazuri de exercitare
a tutelei administrative au fost inregistrate in 2017 si primul semestru al 2018). Atat
interviurile, cat si datele disponibile indica faptul ca acest al treilea pas este destul de rar
folosit in raport cu numarul total de avizari, notificari si plangeri cu care se confrunta ANFP.
Figura 49 de mai jos rezuma si prezinta grafic acesti trei pasi.

Figura 49. Diagrama de proces a functiilor ANFP de monitorizare, indrumare si asigurare a
respectarii legislatiei

404 http://www.trafic.ro/statistici/anfp.gov.ro
405 platforma de centralizare a concursurilor de recrutare gestionata de SGG (http://posturi.gov.ro/), unde sunt afisate
concursurile de recrutare pentru functionari publici, dar si pentru personal contractual, permite si cautarea dupa cuvinte cheie
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5.5 Analiza: cum isi indeplineste ANFP actualele atributii

388. Organizarea interna a ANFP reflecta in mare masura principalele atributii definite in
L188/1999 si in HG 1000/2006 privind organizarea si functionarea sa, insa accentul principal
cade pe monitorizarea respectérii legislatiei privind functia si functionarii publici. in acelasi
timp, existd o oarecare fragmentare si suprapunere in modul in care sunt indeplinite aceste
functii, in parte din cauza modului in care aceste atributii sunt interpretate si partial din cauza
configuratiei interne a ANFP.

389. Reglementarea, analiza si elaborarea de politici si strategii sunt reunite intr-o directie
(DRDENA) din DGRMC. ANFP a jucat un rol cheie in elaborarea SDFP, precum si a altor
strategii privind administratia publicd ce vizau functia publicd. Tns in ultimii ani accentul s-a
pus pe reglementare si apoi pe avizarea actelor normative, majoritatea dintre acestea fiind
HG-uri de organizare si functionare a institutiilor publice centrale. Tn cazul actelor normative
majore care au vizat functia publica Tn ultimii ani, ANFP a avut mai degraba un rol reactiv,
deoarece schimbarile au pornit fie de la Parlament, fie de la alti actori.

390. Per ansamblu, functiile ANFP de reglementare, cele de ordin strategic, de analiza si de
elaborare de politici publice nu beneficiaza de suficiente resurse, si nu sunt prioritizate
suficient in institutie si in arhitectura de sistem de MRU. Acest lucru difera semnificativ de
practicile de la nivel european, unde unul din rolurile importante - daca nu cel mai important
- al institutiilor centrale de MRU este elaborarea de politici, strategii si reglementari pentru
MRU, in consultare cu institutiile publice si, in unele cazuri, cu partenerii sociali (a se vedea si
Capitolul 2. Tendinte si experiente internationale in MRU). Desi ANFP are foarte multe date
despre functionarii publici, acestea nu sunt folosite in mod consecvent pentru a informa
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politicile si strategiile privind functia publica. Evaluarea ex-post a impactului se face rar sau
chiar deloc. Tn plus, canalele de comunicare intre DRDENA si conducerea institutiei sunt lungi,
raportarea trecand pe la un director, un director general si secretarul general. Acest lucru
complica si mai mult canalele de comunicare deja destul de lungi pe care reglementarile
privind functia publica trebuie sa le parcurgad, intrucat cele existente mai cuprind si Directia
Generald Administratie Publica din MDRAP si secretarul de stat din MDRAP responsabil
pentru administratia publica.

391. Managementul functiei publice si al functionarilor publici este interpretat in termeni
foarte largi, ceea ce creeaza confuzie cu privire la mandatul ANFP, la organizarea sa interna
si la distributia responsabilitdtilor intre structuri. HG 2006/2010 (Art. 4) grupeaza sub
termenul de management diverse activitati, inclusiv elaborare de strategii si politici publice,
activitate analitica, organizare de concursuri de recrutare si promovare pe anumite posturi,
monitorizarea respectarii reglementarilor privind recrutarea si structura functiilor (prin
emiterea de avizari si notificari), realizarea planului anual privind forta de munca (care nu mai
este cerut in prezent de legislatie) si realizarea planului de formare, printre altele.

392. De fapt, institutiile publice isi gestioneazi®®® propriul personal, iar ANFP elaboreaza
legislatia, politicile  publice si  strategiile  privind functia publica si
monitorizeaza/supravegheaza implementarea acestora, inclusiv prin pastrarea unei
evidente a functionarilor publici si a functiilor publice. Legislatia defineste pasii si
procedurile pe care trebuie sa le urmeze institutiile pe durata intregului ciclu de MRU (i.e.
pentru diferitele functii de RU acoperite in Capitolul 4), insa implementarea legislatiei si
managementul concret al personalului sunt realizate de institutii. Figura 50 ilustreaza
conceptual acest lucru, pe baza modelului de MRU prezentat in Figura 1 din introducere.
Astfel, in loc de a subsuma diverse activitati sub termenul de ,,management al functiei
publice”, atributiile ANFP ar putea fi definite mai bine conceptual printr-o distinctie mai clara
intre functia strategica, cea de elaborare de politici si de reglementare, cea de supervizare
(i.e. monitorizarea respectarii dispozitiilor legale) si cea de pastrare a evidentei si colectare a
datelor privind functia publica.

Figura 50. Rolul ANFP privind managementul resurselor umane in functia publicd

406 Tn romana “management” ihseamné a administra, a controla, a supraveghea. ANFP supravegheazi implementarea legislatiei
(i.e. respectarea acesteia), insd, stricto sensu, nu decide asupra managementului resurselor umane (functionarii publici) din
institutii publice, pentru ca institutiile sunt cele care decid angajarea, promovarea, transferul, etc. personalului, in limitele si in
baza procedurilor stabilite prin lege.
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393. 1n practicd, cea mai mare parte a activititii ANFP se
axeaza pe monitorizarea respectarii procedurale a legislatiei Viziunea implicité a
privind functia publicd (mai mult litera decat spiritul legii). ANEP:
Intr-adevér, interviurile cu personalul din ANFP sugereaz§ c :
asigurarea respectarii legii este perceputa ca principala  Ajytdm institutiile
misiune a agentiei (a se vedea caseta). Aceasta
responsabilitate este Tmpartitd in  principal intre )
DGRMC/DMEIL si DGMFP. Respectarea legislatiei este Iegea.
monitorizatd prin patru instrumente principale: avizdri,
notificdri, anumite petitii si controale. Avizarea si notificarea concursurilor si a structurii de
functii publice sunt gestionate de doua servicii diferite din DGMFP (unul pentru nivelul
central, celdlalt pentru nivelul local), subordonate unor directori diferiti. Petitiile sunt
gestionate de o unitate din DGRMC, care redirectioneaza o parte din ele catre serviciile
specializate din DGMFP. Corpul de Control realizeaza controale mai aprofundate pe aspecte
punctuale, la solicitarea departamentelor specializate si cu aprobarea presedintelui ANFP,
insa numarul acestor controale este scazut si nu exista controale ,tematice” derulate in mai
multe institutii privind aplicarea legislatiei aferente functiei publice pe diferite subiecte.

publice sa respecte

394. Acest fel de supervizare are doud rezultate. In primul rand, monitorizarea respectarii
procedurilor legale pentru recrutare se face in timp real de catre ANFP prin intermediul
procesului de avizare si prin participarea la concursuri, dar monitorizarea conformarii cu
legislatia pentru alte functii de MRU este, in mare parte, reactiva. Acestea sunt monitorizate
prin intermediul petitiilor si prin evidenta generala a functionarilor publici (inclusiv
modificarea statutului acestora si a parcursului lor in carierd) si a functiilor publice (crearea
structurilor). Prin urmare, exista putine informatii, de exemplu, despre modul in care
institutiile gestioneaza performanta personalului. In al doilea rand, pentru functiile de MRU
acoperite de ANFP, accentul se pune pe ,forma” (respectarea procedurilor), nu pe ,fond”
(e.g. daca institutiile publice chiar respecta principiile transparentei si meritocratiei in
recrutare sau daca procedurile de evaluare a performantei chiar asigura evaluarea corecta a
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acesteia). In principiu, ipoteza este c3 legislatia insdsi garanteaza aceste principii, asa ca
asigurarea conformarii cu legislatia garanteaza ca principiile sunt, la randul lor, respectate.
insd analize recente ale provocirilor cu care se confruntd managementul resurselor
umane/functionarilor publici Tn administratia publica din Romania au evidentiat ca exista in
continuare provocariin ceea ce priveste respectarea unora dintre aceste principii (e.g. privind
transparenta si meritocratia)*®’. Acest lucru nu doar subliniazd nevoia continudrii reformei
MRU, discutata in Capitolul 4, ci sugereaza si ca asigurarea respectarii procedurilor nu este
suficienta n sine pentru realizarea obiectivelor unui sistem performant de MRU.

395. Astfel, in ciuda eforturilor intreprinse pentru a monitoriza respectarea legislatiei, este
greu de stabilit cu exactitate care este impactul acestei activitati asupra performantei
functiei publice - din doud motive. In primul rand nu existd o evaluare de impact ex-post a
actualeilegislatii. Dupa cum s-a mentionat deja, in momentul de fata evaluarea legislatiei este
inteleasa ca monitorizarea respectarii legislatiei — nu ca o evaluare a gradului de atingere a
obiectivelor legislatiei sau ale politicii existente (e.g. daca politica de recrutare reuseste sa
atraga personalul potrivit, pe baza de merit). Al doilea motiv este generat de lipsa unei teorii
explicite a schimbarii privind modul in care activitatea ANFP de monitorizare a respectarii
legislatiei contribuie la asigurarea respectarii legislatiei. ANFP dispune de cateva instrumente
pentru a asigura sau a impune acest lucru. Avizarile contribuie la aceasta functie inca de la
inceput (ex-ante) deoarece institutiile, de exemplu, nu pot deschide anumite concursuri fara
aprobarea prealabild a ANFP. Dupa cum s-a mai aratat deja in Figura 49, ex-post, ANFP poate
folosi contenciosul administrativ sau tutela administrativa pentru a interveni in situatii de
deviere de la prevederile legale. Ins3 aceste dou3 instrumente sunt rar folosite, nefiind clar
insad daca acest lucru se datoreaza faptului ca astfel cazuri de incadlcare grava a legislatiei sunt
rare sau daca se datoreaza lipsei de resurse sau a altor constrangeri. O analiza comparativa a
tendintelor privind neregulile observate in institutii si de-a lungul timpului ne-ar putea spune
cu ce provocari se confrunta institutiile public in aplicarea legii si ar putea ajuta la identificarea
unor modalitati de rezolvare a acestora. O astfel de analiza lipseste in momentul de fata.

396. ,Monitorizarea” este interpretata si ca monitorizarea situatiei actuale a functiei
publice si a functionarilor publici. Aceasta atributie cuprinde si colectarea datelor si
pastrarea evidentelor, precum si pregatirea rapoartelor anuale privind functia publici. in
principiu, sunt incluse si alte rapoarte pregatite de ANFP — ca raportul privind formarea si cel
privind aplicarea normelor de conduita si procedurilor disciplinare de catre institutiile
publice. Tnsa atributia de p&strare a evidentelor pe diferite aspecte (functionari publici, functii
publice, decizii ale instantelor privind persoane fizice, consilieri de etica, petitii) este impartita
intre diferite compartimente din DGMFP si DGRMC, in timp ce rapoartele sunt pregatite de
diferite unitati din DGRMC.

397. Avizarea concursurilor si (intr-o masura mai mica) a structurilor de functii de catre ANFP
a fost esentiala pentru ca Agentia sa isi mentina actualizata baza de date privind
functionarii publici si functiile publice. in primul rand, avizarea a creat un stimulent puternic

407 Banca Mondiald (2017), Raportul RIA privind ,,Un sistem de ocupare mai bun la nivelul administratiei publice centrale din
Romania”
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pentru ca institutiile s§ raporteze la timp. In al doilea rand, cum avizérile si notificirile sunt
gestionate printr-un sistem electronic de comunicare intre ANFP si institutii, Intregul proces
s-a automatizat, reducand astfel nevoia de procesare manuala laborioasa a datelor raportate
de institutii — cum se finregistreaza in prezent sanctiunile disciplinare sau hotararile
judecitoresti Tmpotriva persoanelor fizice. Tnsd, deoarece institutiile publice comunica
informatiile catre ANFP in doua moduri — trimitand documente pentru aprobare, analiza, etc.
prin SIM si date pentru MigBook — personalul ANFP continua sa petreaca mult timp verificand
si validand aceste date.

398. Baza de date a ANFP (MigBook) si rapoartele si analizele ANFP privind functia publica
sunt in prezent principala sursa de informatii despre situatia resurselor umane din
administratia publica. Raportul anual privind managementul functiei publice este singurul
raport despre resursele umane in administratia publici din Romania. Tns3 nici datele si nici
rapoartele nu sunt folosite suficient in prezent pentru elaborarea de analize si strategii,
scopul lor fiind mai mult de inregistrare si raportare de ruting, iar utilizarea lor este neclara.

399. Functia de management de program/proiect este esentiald pentru ANFP pentru a-si
indeplini obiectivele strategice. Proiectele finantate din fonduri externe reprezinta principala
sursa de noi initiative si obiective institutionale si strategice, dincolo de activitatile curente
derulate de ANFP. Nu sunt foarte clare motivele pentru care aceasta functie a fost separata
intre doud directii*®®. Tn plus, din punct de vedere organizational, aceast3 atributie este
separata de atributiile strategice, de politica si reglementare ale ANFP, astfel ca integrarea se
face in principal prin comunicarea pe orizontala dintre departamente.

400. Sifunctia de reprezentare a ANFP are doua obiective: reprezentarea autoritatilor publice
si a functionarilor publici, si colaborarea cu alte institutii publice, parteneri sociali si cu
parteneri internationali. Aceste obiective sunt diferite, ceea ce se reflecta si in organizarea
internd a ANFP: ultimul tine de partea de comunicare, in timp ce primul tine (In mare masura)
de contencios administrativ si, indirect, de activitatea realizata de ANFP pentru a se asigura
ca legislatia privind drepturile functionarilor publici este respectata. ANFP realizeaza acest
lucru prin monitorizarea respectarii legislatiei aferente functiei publice, mai ales prin petitii.
Acest prim obiectiv este extrem de important pentru functionarii publici, ANFP considerandu-
i pe acestia ca fiind principalii sai beneficiari*®®,

401. Sprijinirea metodologica a departamentelor de RU din institutiile publice este o functie
centrala a ANFP. Personalul ANFP investeste mult timp in coordonarea metodologica a
departamentelor de RU, in principal prin consiliere directa si individuala a institutiilor publice
pentru rezolvarea problemelor identificate prin procesele de avizare, notificare sau procesare
a petitiilor. Portalul ANFP pentru institutiile publice si conversatiile telefonice ale personalului
din DGMFP si din DMRML/DMEIL cu acestea sunt canale importante de comunicare. Tns
abordarea este mai degraba reactiva si ex-post (i.e. la cerere, atunci cand sunt identificate
aspecte specifice) si nu proactiva si ex-ante (i.e. pe baza analizei nevoilor de suport ale
departamentelor de RU si/sau pe baza unei strategii pentru adresarea acestora). De exemplu,

408 Directia Programe cu Finantare Externa si Serviciul Inovatie, Relatii internationale si Proiecte
409 Consultare/discutie a echipei BM cu ANFP si SGG privind proiectul de analiza pe verticald, din ianuarie 2019
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desi ANFP a pregatit un manual pentru personalul de RU care descrie principalele procese
MRU, acesta nu a fost actualizat si nu exista date care sa indice daca si in ce fel este folosit.
Per ansamblu, la fel ca si in cazul celorlalte functii ale ANFP, nu se evalueaza cat de bine este
indeplinita functia de consiliere a departamentelor de RU.

5.6 Recomandari

402. Chiar si in actualul cadru legal si institutional

exista optiuni pentru consolidarea si cresterea valorii Viziunea propusé pentru
adaugate a functiilor ANFP. Per ansamblu, ANFP ar .. . .
beneficia de o schimbare in abordarea folosita pentru ANFP: , Ajutam institutiile
managementul functiei publice - din una reactivd in  publice sa respecte legea
una proactiva, atat in ceea ce priveste elaborarea de
politici si reglementari, cat si atat in ceea ce priveste ) y
sprijinul acordat unitatilor de RU si institutiilor publice bine resursele umane.
in a-si gestiona mai bine personalului. Cu alte cuvinte,
ANFP ar trebui sa-si schimbe viziunea de facto de la ,,ajutam institutiile publice sa respecte
legea” la ,ajutam institutiile publice sa respecte legea Sl sa isi gestioneze mai bine resursele
umane” (a se vedea caseta). Unele sisteme si procese existente in ANFP reprezinta o baza
potrivitd pentru o astfel de schimbare, insd pentru realizarea ei trebuie consolidate si
dezvoltate Tn continuare alte procese si structuri interne. Acestea sunt prezentate in
paragrafele care urmeaza.

Sl sa isi gestioneze mai

403. Consolidarea si dezvoltarea functiilor strategice, de politica publica si de reglementare
ale ANFP, pe baza unor analize riguroase. Asa cum a ardtat analiza experientelor
internationale, acestea sunt principalele functii pentru majoritatea agentiilor de MRU din
Europa. ANFP a avut deja contributii substantiale in acest sens la strategiile centrale pentru
administratia publica, mai ales la SDFP. De asemenea, ANFP a contractat mai multe analize
care au fost folosite, in diferite grade, la elaborarea actualelor strategii. insd ANFP ar putea
sa utilizeze mai bine datele pe care le colecteaza pentru a elabora analize care sa
fundamenteze mai riguros propunerile sale de politici publice, strategii si reglementari sau
contributiile sale la propunerile altor actori institutionali. Pe langa asigurarea mai multor
resurse de personal, competente si buget pentru astfel de activitati, va fi importanta si
legarea lor mai stransa de luarea deciziilor. Tn cadrul ANFP acest lucru s-ar putea realiza printr-
o pozitionare institutionala diferita a functiilor strategice si de reglementare si printr-o
legatura mai puternica cu alte departamente. Printre altele, se pot lua in considerare
urmatoarele masuri:

i. O legatura mai puternica intre functia strategica si cea de management de proiect
si pozitionarea lor in cadrul institutiei, avand in vedere faptul ca Strategia privind
Dezvoltarea Functiei Publice (SDFP) este foarte strans legata de fonduri europene,
precum si partial implementatd prin acestea. In plus, proiectele gestionate si
implementate de ANFP contribuie atat la consolidarea functiei publice (misiunea
centrala a ANFP) si cat si la consolidarea propriei capacitati institutionale. Aceasta
schimbare ar putea fi completata de consolidarea functiei de management de
program a ANFP, care in momentul de fata este separata in doua structuri interne.

202



Prioritizarea de catre ANFP a Recomandari cheie pentru ANFP

functiei sale analitice si a

evaluarii proceselor si a = Consolidarea/dezvoltarea functiilor
politicilor existente de RU. analitice, strategice, si de elaborare a
Evaluarea ar trebui sa fie mai politicilor

mult decat monitorizarea .
respectarii legislatiei si sa se
axeze pe evaluarea impactului
proceselor si politicilor existente
asupra MRU si asupra
performantei institutiilor
publice. Desi unele din aceste
studii pot fi externalizate, va fi =

Imbunatitirea sistemelor de evidentd si
colectare de date

= Dezvoltarea de expertiza specializata, pe
functii cheie de MRU

= Consolidarea  orientarii
(departamentele de RU)

catre  client

Consolidarea comunicdrii interne si a

nevoie i de resurse legaturilor dintre diferite departamente
.corespuunzatoare 2! ca?autatle = Consolidarea cooperarii si a coordonarii cu
intern ntr rm . .

R te ? ) pent u' a O, ula actori cheie pentru MRU

intrebari, a asigura calitatea

= Perfectionarea comunicarii externe, dupa

produselor analitice si pentru a i <
tipul de utilizator/actor

valorifica rezultatele acestor
analize  pentru  elaborarea
politicilor. Chiar si in ceea ce priveste respectarea legislatiei, o analizda mai
aprofundata a blocajelor si obstacolelor intdmpinate de institutiile publice n
implementarea legislatiei ar putea ajuta la gasirea unor solutii pentru rezolvarea
acestor probleme. ANFP nu ar trebui sa isi limiteze atentia doar la problemele
identificate prin activitatile de monitorizare, ci sa vina cu solutii si pentru alte
aspecte legate de MRU care au un puternic impact asupra performantei
personalului, ca de exemplu managementul performantei.**?

O mai buna comunicare a activitatii analitice, atat catre decidentii din interiorul si
din afara Agentiei, cat si publicului larg. In prezent rapoartele sunt publicate pe
pagina de Internet a ANFP, insa nu sunt usor de accesat si nu este clar cum sunt
folosite si care este circulatia lor. Tn plus, dupa cum s-a mentionat deja, principalele
rapoarte ale ANFP, ca de exemplu Raportul anual privind managementul functiei
publice, sunt preponderent descriptive, nu analitice, nefiind formulate mesaje
principale sau lectiile invatate*!!. Valoarea analiticd a acestor rapoarte ar putea fi

410 Tn momentul de fatd ANFP acord3 o atentie limitatd managementului performantei, avand in vedere c3 rezultatele
evaluarilor anuale nu sunt inregistrate in baza de date si ca aceste date nu sunt folosite la elaborarea Raportului anual privind
managementul functiei publice. Prin urmare, un prim pas pentru identificarea strategiilor de imbunatatire a managementului
performantei ar fi acela de a gasi modalitati de colectare a datelor corespunzdtoare. Probabil ca acesta va fi un demers pe
termen mai lung, deoarece va necesita digitalizarea dosarelor de personal din institutiile publice si dezvoltarea actualei
infrastructuri IT din institutii. Auditurile realizate pe esantioane sau controalele tematice privind managementul performantei
ar putea reprezenta optiuni pe termen scurt pentru a culege mai multe informatii despre cum se realizeaza managementul

performantei n institutiile publice.

411 A se vedea, ca un exemplu, Rapoartele anuale ale Comisiei pentru Functia Publica din UK:
https://civilservicecommission.independent.gov.uk/publications/annual-reports/
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crescuta, de exemplu, prin adaugarea in Raportul anual a rezultatelor cheie ale
studiilor ANFP. Acest lucru ar putea fi facut prin includerea in fiecare an a unei
sectiuni dedicatd unui obiectiv cheie sau a unei provocari diferite in
managementului functiei publice (de exemplu sporirea meritocratiei, cresterea
performantei, dezvoltarea talentelor si a capacitatii, etc.). Concluziile principale,
datele esentiale, modificarile legislative, realizarile sau bunele practici din
managementul functiei publice ar putea fi evidentiate si prezentate intr-un mod mai
accesibil cititorilor, iar raportul ar putea fi diseminat la un public mai larg, de
exemplu prin publicarea sa intr-o maniera mai vizibila pe pagina de Internet a ANFP,
precum si pe platformele sociale. Strategiile prin care se asigura ca activitatea
analitica realizata de ANFP sta la baza elaborarii de politici si propuneri legislative la
care ANFP contribuie in cooperare cu MDRAP ar putea fi dezvoltate mai bine. De
exemplu, Consiliul de Dezvoltare a RU propus ofera o noua oportunitate de a
comunica actorilor cheie din sistemul de MRU rezultatele rapoartelor si studiilor
ANFP — atat celorlalte institutii publice cu atributii de MRU, cat si partenerilor sociali.
Rapoartele ar putea fi folosite pentru a evidentia prioritatile de reforma MRU, si
astfel pentru a informa mai bine elaborarea de politici si rezolvarea comuna a
provocarilor MRU.

iv. O legatura mai puternica intre activitatile de colectare a datelor si munca analitica
a ANFP. O varianta ar fi folosirea datelor ANFP (e.g despre petitii si contencios
administrativ) pentru a identifica aspectele/ functiile de MRU cu cele mai multe
nereguli sau pentru care sunt primite cele mai multe solicitari de clarificare, iar
aceste aspecte si cauzele care stau la baza lor sa fie analizate riguros. Acest lucru
necesita Tmbunatatirea sistemelor ANFP de finregistrare si colectare a datelor,
urmarirea mai atenta a indicatorilor cheie de performanta privind modul in care
functiile de MRU sunt indeplinite Tn administratia publica (a se vedea indicatorii
recomandati la fiecare sectiune a Capitolului 4, precum si la Anexa 7) si o analiza mai
aprofundata a datelor existente, de exemplu pentru a identifica nu doar tematicile
generale care fac obiectul petitiilor (recrutare, drepturile si obligatiile functionarilor
publici, etc.), ci si aspectele specifice vizate (e.g. care dispozitii privind recrutarea
sunt cel mai greu de respectat, care drepturi sau obligatii ale functionarilor publici
genereaza cele mai multe cereri de clarificare sau plangeri, etc.). Multi dintre
indicatorii propusi pentru a evalua cat de bine sunt realizate functiile de MRU in
administratia publica ar putea fi obtinuti din datele ANFP.

404. Tmbunatatirea sistemelor de inregistrare si colectare a datelor. Clasificarea datelor din
MigBook ar putea fi imbunatatitd, eliminand redundantele si categoriile ambigue (e.g.
clasificarile generice sau de tipul ,altele” pentru modul de intrare, iesire, sau modificari ale
functiilor publice). Ar putea fi identificate si stimulente mai bune pentru o raportare corecta
n MigBook, reducand astfel timpul alocat pentru verificarea acuratetei datelor introduse de
agentii si corespondenta dintre acestea si actele administrative procesate prin SIM. O alta
optiune de Tmbunatatire a colectarii si clasificarii datelor relevante pentru activitatea ANFP
este Tnregistrarea aspectelor acoperite in consilierea telefonica a institutiilor publice,
incluzand si o distinctie clara intre petitiile care sunt intrebari/solicitari de clarificare si cele

204



care reprezinta sesizari. Un sistem mai bun de urmarire si de inregistrare ar putea ajuta la
elaborarea si monitorizarea indicatorilor cheie de performanta privind modul in care ANFP fsi
deruleaza activitatea — de exemplu numarul aspectelor identificate in timpul avizarii,
notificarii si al raspunsului la petitii, procentul acestor aspecte solutionate prin consiliere,
comparat cu frecventa neavizarii, trimiterii in control, contencios sau tutela administrativa,
defalcate pe functie de MRU (i.e. evaluarea numarului de probleme rezolvate prin consiliere).

405. Pe langa gasirea unor solutii tehnice corespunzatoare si dezvoltarea/ actualizarea
ghidurilor si procedurilor interne pentru realizarea acestui lucru, ANFP va mai trebui si sa
asigure un numar corespunzator de persoane in Serviciul IT pentru a-si putea dezvolta intern
sistemele n aceasta directie. Institutional, ANFP ar putea beneficia de pe urma consolidarii
intr-un singur loc a diferitelor activitati de pastrare a evidentelor, impartite in prezent intre
mai multe servicii, si a gasirii unor modalitati de automatizare a acestora.

406. Consolidarea functiilor de supervizare si monitorizare a respectarii legislatiei. Asa cum
s-a mai mentionat, in momentul de fata avizarile, notificarile si petitiile sunt gestionate de
structuri interne diferite, nefiind integrate intr-o singurd baza de date. Tns3 toate fac parte
din functia ANFP de supraveghere/monitorizare a respectarii legislatiei, informand direct si
consilierea oferita de ANFP institutiilor publice (a se vedea Figura 49 din sectiunea 5.4). De
exemplu, Tn prezent Biroul Monitorizarea Functiei Publice din DGRMC primeste si petitii
privind recrutarea si reorganizarile (care sunt legate de avizarea structurilor de functii),
redirectionandu-le pe unele dintre acestea catre cele doua Servicii Avizare (local si central)
din DGMFP si unele catre Serviciul Contencios sau Corpul de Control. Consolidarea procesarii
petitiilor, avizarilor si notificarilor — toate acestea necesitand si interactiuni cu institutiile
publice, precum si consilierea acestora — intr-o singura DG ar putea reduce canalele de
comunicare intra-institutionald, aducand intr-un singur loc expertiza, procesele si datele
relevante.

407. Desi combinarea functiilor de supervizare si de suport pentru clienti intr-un singur loc
este mai putin obisnuita, acest lucru pare sa functioneze in cazul ANFP, permitand
personalului sa raspunda direct la problemele cu care se confrunta institutiile publice. Dupa
cum s-a mentionat, unitatile care se ocupa de avizari si petitii investesc mult si in consilierea
institutiilor cu privire la interpretarea si aplicarea cadrului legal. Acesta este un serviciu
important oferit de ANFP care ar putea fi evidentiat mai bine si intarit mai mult, cum se
sugereaza si mai jos, inclusiv prin consolidarea suportului ex-ante pentru departamentele de
RU si prin dezvoltarea activa a capacitatii acestora.

408. Pe termen mediu si lung, functiile de serviciu/suport clienti ar putea fi si mai mult
consolidate daca se pune mai mult accentul pe ele si mai putin pe functiile de control si
supraveghere. Dupa cum s-a mentionat, la momentul actual, accentul e pe monitorizarea in
timp real a respectarii legislatiei prin intermediul avizarilor si al notificarilor pentru anumite
functii MRU si, intr-o oarecare masura, prin participarea la concursurile de recrutare. Testarea
pe esantioane a respectarii nu doar literei, ci si spiritului legii (e.g. prin audituri de
performantad) si pentru mai multe functii MRU (nu doar recrutare) ar putea elibera o parte
din resursele ANFP si ar permite utilizarea acestora pentru a acoperi o gama mai variata de
teme de MRU. Acest lucru ar putea fi insotit de consolidarea Corpului de Control, pentru a-i

205



permite sa deruleze controale tematice in zonele prioritare identificate pe baza datelor si
analizelor realizate de ANFP.

409. Consolidarea cooperarii cu si a sprijinului acordat departamentelor de RU, inclusiv
printr-o abordare mai proactiva si mai orientata spre client. Codul Administrativ propus a
adus mici schimbari rolului ANFP in raport cu departamentele de RU, anuland obligativitatea
celor din urma sa primeasca de la ANFP coordonare metodologica si transformand-o intr-o
optiune la cerere. Indiferent daca este introdusa sau nu aceasta schimbare, ANFP poate si
trebuie sa isi schimbe abordarea in ceea ce priveste sprijinirea departamentelor de RU dintr-
una reactiva in una proactiva. Sistemul de ,lucru pe caz” dupa care functioneaza DGMFP,
impreuna cu portalul de comunicare cu institutiile publice, reprezinta o fundatie potrivita, pe
care ANFP poate sa isi dezvolte si mai mult functia de suport. Urmatoarele optiuni pot
contribui la realizarea acestei schimbari:

Valorificarea portalului de RU pentru dialog si consultare cu departamentele de
RU din institutiile publice. Pe langa distribuirea prin e-mail a buletinelor informative
si a informatiilor despre modificarile legislative, anunturile importante ar putea fi
afisate si pe portalul de RU. Portalul ar putea fi extins si folosit, de exemplu, pentru
a afisa mai multe ghiduri metodologice si manuale privind MRU, implementarea
legislatiei existente, dar si pentru a publica resurse suplimentare, bune practici si
abordariinovatoare in MRU, care ar putea ajuta departamentele de RU in activitatea
lor. Portalul ar putea fi folosit si pentru a colecta opiniile si sugestiile
departamentelor de RU despre proiectele de acte normative pe care ANFP le
elaboreaza sau care ii sunt trimise pentru analiza si avizare, despre provocarile cu
care se confrunta departamentele de RU si ce tip de sprijin au nevoie, sau despre ce
propuneri au pentru consolidarea MRU 1n institutii publice.

Analizarea oportunitatii derularii sondajelor periodice in randul clientilor. Dupa
cum s-a mentionat deja, departamentele de RU sunt clientii multora din activitatile
realizate de ANFP. Feedback-ul periodic primit de |la acestea poate ajuta ANFP sa
gaseascd modalitati de imbunatatire a serviciilor oferite departamentelor de RU. Un
astfel de sondaj ar putea fi implementat, de exemplu, prin actualul portal al ANFP,
adaugandu-i o functionalitate de feedback sau folosind instrumentele de sondaje
online disponibile.

Elaborarea unui plan pentru dezvoltarea capacitatii departamentelor de RU,
pentru a ajuta si consilia mai bine managerii din institutii in MRU. Analiza
functionald orizontala (capitolul 4, inclusiv tabelul 18) a evidentiat mai multe
aspecte pentru care ar trebui consolidata capacitatea unitatilor de RU. Primul pas ar
fi realizarea unui diagnostic pentru a identifica mai bine constrangerile si nevoile de
dezvoltare a departamentelor de RU. Un astfel de studiu trebuie sa analizeze cum
pot fi consolidate departamentele de RU, pentru a trece de la actualul rol de
procesare a tranzactiilor si de raportare, la un rol mai strategic si analitic si mai activ
in sprijinirea si instruirea (coaching) managerilor din institutii pentru a Tmbunatati
MRU din institutiile publice. De exemplu, pe termen mediu si lung, cu pregatirea
adecvata, departamentele de RU ar putea realiza sau cumpara servicii de sondaje in
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randul angajatilor, pe baza carora ar putea formula recomandari pentru
imbunatatirea practicilor de RU din institutie. Departamentele de RU ar putea si sa
participe la grupuri de lucru pentru planificarea strategica a resurselor umane, care
ar putea fi folosite la identificarea competentelor necesare in organizatie si
corelarea acestora cu nevoile de formare.

410. Consolidarea capacitatii interne a ANFP prin desemnarea si formarea unor experti de
RU specializati in fiecare functie de MRU discutata in analiza orizontala. Acestia ar putea fi
plasati in departamentul care se ocupa de strategii si de politici, cu conditia sa aiba atributii
clare in ceea ce priveste dezvoltarea si mentinerea expertizei pentru functiile cheie de MRU
discutate in Capitolul 4. Acestia trebuie sa fie la curent nu doar cu legislatia Tn vigoare ci si, de
exemplu, cu experienta internationala si cu cele mai noi tendinte din domeniul de MRU pe
care il acoperad, inclusiv cele din sectorul privat romanesc, unde este cazul. De asemenea,
acestia ar putea asigura si corelarea mai clara intre activitatile de supervizare si de suport si
cele analitice si strategice/de politica in domeniul lor de expertiza.

411. O mai buna corelare intre functiile de colectare si inregistrare a datelor, de supervizare,
de consiliere a beneficiarilor si de formulare a politicilor publice poate imbunatati modul in
care ANFP isi indeplineste toate functiile. O astfel de relationare mai stransa a diferitelor
atributii ale ANFP ar facilita o abordare mai proactiva in identificarea provocarilor cheie ale
MRU si elaborarea de optiuni de politica pentru solutionarea acestora. Figura 51 de mai jos
prezinta logica prin care se pot integra mai bine diferitele functii si activitati realizate de ANFP
intr-o o abordare sistematica si unitara, care sa faciliteze elaborarea de politici bazata pe
dovezi.

Figura 51. Legdtura intre functiile de suport, supervizare, analiza si elaborare de politici
publice ale ANFP
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*Notd: desi controlul administrativ este o functie de supraveghere, din punct de vedere organizational
structura internd responsabild cu acesta este in subordinea directd a presedintelui ANFP, asa cd
organizational nu poate fi grupatd cu celelalte functii de monitorizare a respectdrii legislatiei

412. Configuratia institutionala actuala a ANFP poate fi ajustata astfel incat sa reflecte mai
bine logica conceptuala si legatura intre atributiile/functiile ANFP, asa cum este ea
prezentata in Figura 51 de mai sus. Figura 52 de mai jos prezinta o optiune de configurare.

Din punct de vedere conceptual, coordonarea metodologicd a ANFP sprijina
institutiile publice In implementarea legislatiei privind functia publica (pasul 1).
Avizarile, notificarile si petitiile sunt modalitati de monitorizare a respectarii
legislatiei in vigoare (pasul 2 care, conceptual, include si controlul administrativ).
Aceste instrumente constituie inca o oportunitate prin care ANFP poate indruma
departamentele de RU pe aspecte specifice (pasul 3). Din punct de vedere
organizational, pentru a se consolida legatura dintre ele, aceste functii ar putea fi
grupate sub aceeasi umbrela, de exemplu in cadrul unei,, DG Supervizare si Suport”,
care pastreaza abordarea de lucru pe caz, folosita In momentul de fata de unele
servicii din DGMFP (a se vedea si paragraful 406 de mai sus)*!2.

Atributiile ANFP privind avizarea structurilor de functii publice si a concursurilor de
recrutare sunt esentiale pentru responsabilitatile sale de colectare de date si
pastrare a evidentei. Conceptual, dupa cum s-a mentionat deja, colectarea datelor
ar putea fi imbunatatita, acestea putand fi folosite mai bine pentru analiza si
formularea de politici. Si din punct de vedere organizational ar ajuta daca activitatile

412 Excluzand controlul administrativ, deoarece Corpul de Control este in subordinea directa a presedintelui ANFP
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ANFP de colectare de date/pastrare a evidentei (pe langa baza de date a functiei
publice, acestea includ pastrarea evidentei consilierilor de etica si a hotararilor
judecatoresti) ar fi grupate intr-un singur loc si utilizate mai bine cu ajutorul
instrumentelor de business intelligence (a se vedea sectiunea 4.8). Aceasta
schimbare ar trebui completata prin cresterea expertizei in domenii IT specializate
precum dezvoltarea si mentenanta bazelor de date si/sau analiza de date.

iii. Dupa cum s-a aratat mai sus, functiile ANFP de strategie, politica si analiza trebuie
consolidate. Conceptual, acest lucru inseamna investitii mai mari in urmarirea si
analizarea tendintelor si a bunelor practici din MRU (internationale si nationale). Pe
langa acestea, ar fi nevoie de activitati analitice/de cercetare mai intense, mai ales
pentru a identifica provocarile de MRU din Romania si pentru a elabora interventii
pentru rezolvarea acestora, inclusiv pe baza lectiilor invatate din evaluari ex-post de
impact (realizate intern sau externalizate). Toate acestea trebuie folosite la
elaborarea de noi politici, strategii si reglementari. Din punct de vedere
organizational, ar insemna ca functiile de strategie, reglementare si analiza ale ANFP
sa fie aduse Tn acelasi loc si consolidate, posibil impreuna si cu functiile asociate
programelor cu finantare externd*'3. O astfel de structura internd ar trebui intarita
prin, de exemplu, dezvoltarea si/sau suplimentarea specialistilor functionali, asa
cum se sugereaza in paragraful de mai sus, care ar juca un rol cheie in monitorizarea
tendintelor internationale din domeniul lor de specialitate. Acesti specialisti ar
putea indeplini un rol de consilier de politici publice si ar putea contribui la
identificarea nevoilor analitice si de date, precum si la pastrarea legaturii si
sprijinirea departamentelor care ofera supervizare si consiliere. Daca aceasta
structurd interna ar fi in subordinea directa a presedintelui ANFP, canalele de
comunicare si decizie pentru promovarea propunerilor de politici si de strategii pe
agenda guvernamentala ar putea fi simplificate (a se vedea sectiunea 5.2 paragraful
342).

Figura 52. Posibild grupare organizationald a functiilor centrale ale ANFP

413 Asa cum s-a observat deja in acest capitol, functiile asociate programelor cu finantare externa sunt esentiale pentru
implementarea actualelor strategii (ca de exemplu SDFP). Mai mult decat atat, programele ANFP realizate cu finantare externa
indeplinesc o functie cheie pentru consolidarea capacitatii institutionale si atingerea obiectivelor institutionale/strategice
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413. O varianta inovatoare prin care se pot conecta mai bine functiile de analiza, de suport

catre institutii publice si de elaborare de politici ar fi crearea unui Laborator de Schimbare
sau de Inovatie ("Change Lab”) in cadrul ANFP, inspirat de ,laboratoare” similare din
intreaga lume (a se vedea caseta de mai jos), care colaboreaza cu institutiile publice pentru a
diagnostica problemele de RU si pentru a pilota solutii tintite pentru rezolvarea acestora.
ANFP a facut deja cativa pasi catre identificarea si recompensarea inovatiei in sectorul public
prin concursul anual de bune practici. insd acesta are o sferd largd de cuprindere (bune
practici generale din administratia publicd, nu doar bune practici asociate MRU) si
pozitionarea ,functiei de inovare” in cadrul Directiei Comunicare si Relatii Internationale
sugereaza ca accentul se pune pe relatiile publice — imbunatatirea imaginii ANFP si a
administratiei publice. Desi acestea sunt, fara niciun dubiu, obiective importante, pentru ca
inovatia sa prinda radacini in functia publica sunt necesare eforturi mai concertate — inclusiv
0 cooperare mai stransa cu institutiile publice si integrarea ,celor mai bune” inovatii in
strategiile si proiectele existente, pentru a se asigura ca acestea sunt preluate in
administratie. Cele mai bune inovatii (legate de MRU) sunt cele care au fost pilotate si a caror
impact si scalabilitate au fost evaluate riguros. O astfel de abordare necesita o gama larga de
abilitati in cadrul Laboratorului de Schimbare — inclusiv abilitati analitice si de evaluare a
impactului. La nivel organizational, se poate fintari accentul pus pe inovatie fie
coreland/integrand aceasta functie mai indeaproape cu atributiile analitice si strategice ale
ANFP, fie atribuind-o unei structuri dedicate, cu mai multa autoritate, un set mai amplu de
competente si mai multa flexibilitate pentru a genera si facilita schimbari in MRU din sectorul
public — similar cu Laboratorul de Schimbare sau de Inovatie mentionat la Tnceputul
paragrafului (a se vedea si caseta cu exemple despre astfel de laboratoare din alte tari). Tns3
cheia succesului nu sta in configuratia institutionald, ci in abordarile folosite pentru a implica
institutiile publice In diagnosticarea problemelor si rezolvarea lor. Aceasta abordare trebuie
sa fie participativa, pe baza de date si orientata spre utilizator.
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Caseta: Laboratoare de Schimbare

O inovatie institutionala care creste in popularitate si care favorizeaza invatarea si
dezvoltarea de solutii personalizate o constituie asa-numitele Laboratoare de Schimbare sau
de Inovatie. Acestea sunt structuri mici din administratia publica, alcatuite din echipe multi-
disciplinare, care au sarcina de a gasi solutii pentru problemele ,dificile” care depasesc
mandatul sau expertiza unei singure agentii sau specializari. Abilitatile si abordarile folosite
difera, de la gandire creativa (design thinking) sau abordari orientate spre utilizator, pana la
stiinte comportamentale si stiinta datelor. Ce au in comun aceste laboratoare este ca se
concentreaza pe aducerea laolalta a tuturor actorilor relevanti din interiorul si din afara
administratiei pentru a analiza date, a identifica probleme si a gasi Tmpreuna solutii la
acestea. Desi aceste laboratoare au pornit punand accent pe Tmbunatatirea livrarii de
servicii publice, ele au inceput sa fie folosite acum si pentru elaborarea de politici si pentru
reforme institutionale. De exemplu, in Marea Britanie, Laboratorul de Politici a fost creat ca
parte a reformei functiei publice din 2014, pentru a ajuta echipe din intregul sector public
»,Sa elaboreze politici Intr-un mod mai deschis, mai digital, folosind mai mult datele si
centrandu-se mai mult pe utilizator”. Cele noua persoane din Laborator sunt un mix de
proiectanti, cercetatori si specialisti in elaborarea de politici. Laboratorul de Politici a lucrat
la mai mult de 20 de proiecte mari, implicand in initiativele sale peste 5.500 de functionari
publici. Exemplele regionale includ Moldova, cu MiLAB — un centru de inovatie sociala creat
cu sprijinul partenerilor internationali in cadrul biroului prim-ministrului, ale carui proiecte
includ, de exemplu, un studiu controlat despre cum se poate creste plata taxelor sau cum
se pot moderniza serviciile publice folosind instrumente de evaluare.

414. Per ansamblu, o cooperare mai stransa cu principalii actori din sistemul de RU din
administratia publica ar fi benefica ANFP. Desi canale de comunicare exista, cum ar fi cele
facilitate de grupurile de lucru care supravegheaza implementarea principalelor strategii din
sector (SCAP si SDFP) si viitorul Consiliu de Dezvoltare a RU, procesele si atributiile ar putea fi
clarificate si mai mult. O varianta ar fi crearea unor protocoale interinstitutionale care sa
stabileasca modalitatile concrete si procedurile operationale in baza carora ANFP s-ar
coordona si ar coopera cu aceste institutii. Protocoalele ar trebui sa contina inclusiv principalii
pasii, atributii si procese de comunicare pentru fiecare tematica. Printre aspectele care pot fi
acoperite de protocoale se numara procesul de elaborare a strategiilor, a politicilor si a
reglementarilor impreuna cu MDRAP, identificarea nevoilor de formare si corelarea acestora
cu cadrul de competente si cu standardele ocupationale impreuna cu INA si colectarea
datelor impreuna cu MMJS.

415. Comunicarea externa, inteleasa in termeni largi, ar putea fi imbunatatita, de exemplu
prin instrumente de comunicare mai bine tintite catre grupurile vizate si care sa fie
diferentiate in functie de tipul de grup tinta si de obiectiv. Ar fi nevoie si de o corelare mai
clara intre comunicarea externa, pe de o parte, si prioritatile strategice ale ANFP si
prioritatile generale de reforma a MRU, pe de alta parte. Rapoartele centrale ANFP (precum
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Raportul privind managementul functiei publice si al functionarilor publici ) si/sau informatii
selectate din acestea ar putea fi si ele distribuite la o scara mai largd, adaptate pentru diferite
grupuri tintd. Pagina de Internet ar putea fi un instrument util Tn acest sens, insa are nevoie
de reorganizare si actualizare intr-o masura substantiald, precum si de o prezentare mai
accesibila a mesajelor si functionalitatilor cheie, diferentiate dupa utilizator (institutii publice,
functionari publici, candidati ai concursurilor de recrutare, publicul larg). Avand in vedere
increderea scazuta a cetdtenilor in administratia publica, comunicarea prin pagina de Internet
sau alte instrumente ar putea sa vizeze si imbunatatirea gradului de cunoastere si intelegere
a modului si a activitatilor prin care functionarii publici contribuie la o livrare mai buna a
serviciilor publice pentru cetateni.

416. Comunicarea de succes este esentiala pentru imbunatatirea coordonarii metodologice
si a sprijinului acordat institutiilor publice, asa ca aceste functii ar putea fi corelate mai bine,
inclusiv printr-o cooperare mai stransa intre structura responsabilda de comunicare si
expertii si directiile specializate din ANFP. Acestia din urma pot furniza continutul
comunicarilor, iar departamentul de comunicare poate oferi forma si formatul mesajelor si le
poate distribui prin instrumentele sale, ca de exemplu prin buletine informative sau prin
pagina de Internet. In felul acesta ANFP poate comunica in prealabil, intr-un limbaj accesibil,
viitoarele modificari legislative, cu scopul de a creste gradul de constientizare si intelegere a
reformelor sistemului de MRU, precum si justificarea lor. Departamentul de comunicare ar
mai putea ajuta departamentele specializate din ANFP si la pregatirea si distribuirea
manualelor si a ghidurilor relevante. Astfel, se poate asigura diseminarea lor in institutii si se
pot identifica modalitati prin care se poate urmari utilizarea lor. O alta varianta ar fi folosirea
seminarelor regionale nu doar pentru diseminarea de informatii (comunicare intr-o singura
directie), ci si pentru a consulta departamentele de RU si institutiile publice despre
provocarile cu care se confrunta in MRU si nevoile lor de suport din partea ANFP.

417. Modificarile propuse mai sus ar putea ajuta ANFP sa se adapteze mai rapid la noile sale
responsabilitati prevazute de SDFP si de propunerea de Cod Administrativ din 2018.
Principalele modificari propuse de Cod includ concursul national de recrutare pentru functia
publica, introducerea cadrului de competente pentru functionarii publici si a bazei de date
privind evidenta personalului din sectorul public. Toate acestea vor necesita expertiza
functionala/specializatd, dar si suport dedicat pentru institutii publice si departamentele de
RU in implementarea acestor modificari (a se vedea si Figura 52 de mai sus). Propuneri mai
detaliate privind operationalizarea acestor modificari prevazute de SDFP si de Cod vor fi
elaborate prin alte livrabile din cadrul acestui RAS si vor permite o estimare mai clara a
resurselor institutionale necesare implementarii lor de catre ANFP. De exemplu, ANFP va
trebui sa-si dezvolte expertiza specializata pentru recrutare — nu doar in testarea legislatiei in
vigoare, ci si in tehnici de intervievare si de evaluare a competentelor. in felul acesta,
personalul din ANFP ar putea avea rolul de ,,formator de formatori” pentru departamentele
de RU care, larandul lor, pot sprijini implementarea cadrului de competente si a noului sistem
de recrutare in institutiile publice, mai ales la implementarea celei de-a doua etape a
recrutarii (selectia pe post).

418. Per ansamblu, pentru a implementa unele din aceste schimbari, ANFP va trebui sa
dezvolte portofoliul de competente si aptitudini din randul personalului sau. Cunoasterea
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cadrului legal aferent functiei publice si expertiza juridica sunt, intr-adevar, esentiale pentru
indeplinirea atributiilor ANFP, mai ales a celor legate de monitorizarea implementarii si a
respectdrii legislatiei privind functia publici. Tns3 este nevoie de o gamd mai largd de
competente pentru elaborarea de politici, strategii si reglementari, precum si pentru a-si
dezvolta functiile analitice si de evaluare de impact, de inregistrare si colectare a datelor, si
de sprijin al departamentelor de RU din institutiile publice. Aceste competente si aptitudini
vor trebui dobandite fie prin formare dedicatd, fie angajand persoane cu profiluri
corespunzatoare, cum ar fi persoane cu cunostinte specializate de evaluare a impactului sau
analiza de date, inclusiv prin folosirea instrumentelor moderne de business intelligence.

419. Petermen mediu si lung, imbunatatirea sistemelor IT si de colectare a datelor ale ANFP,

dar mai ales automatizarea proceselor administrative din institutii, pot contribui
substantial la imbunatatirea raportarilor si managementul tranzactiilor de RU din
administratia publica. Acest lucru ar putea fi obtinut, de exemplu, printr-un sistem IT pentru
RU din administratia publica mai bine integrat (asa cum se discuta la 4.8.2). Pe langa
automatizarea procesarii informatiilor privind RU din institutii, acest sistem ar putea sta la
baza dezvoltarii unui sistem informatic de MRU, legat de statele de plata si/sau ar putea sta
la baza dezvoltarii de noi functionalitati in sistemele actuale, dupa cum se sugereaza la 4.8.
Aceste noi functionalitati ar putea include digitalizarea dosarelor individuale de RU si
adaugarea serviciilor de RU de tip autoservire pentru angajati (selfservice). Desi ambitios,
acest sistem ar putea fi pilotat mai intai in cateva institutii, de exemplu prin infiintarea unor
unitati de servicii partajate in cadrul institutiilor care combind colectarea de date si
procesarea tranzactiilor de RU si a celor de management financiar (MF). Un astfel de pilot are
loc in momentul de fata in Bulgaria, cu sprijinul Bancii Mondiale. Pe termen mai lung, daca
un astfel de sistem este adoptat si extins, el ar putea facilita tranzitia sistemului general de
MRU de la unul tranzactional si procedural la unul mai strategic, cum s-a intamplat in Belgia
(a se vedea si Capitolul 2 si Figura 53 de mai jos). Asta ar permite si ANFP sa se concentreze
mai mult pe strategie si analiza si mai putin pe monitorizarea respectarii legislatiei.

Figura 53. Tranzitia MRU din Belgia
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Sursa: prezentare BOSA din cadrul vizitei de studiu din Belgia, 14-20 octombrie 2018, slide-ul 42
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6 Concluzie

420. Reorientarea strategica a MRU din administratia publica din Romania necesita o

schimbare de mentalitate si de competente, atat in institutiile centrale de MRU cat si in
institutiile publice in general. Implementarea SDFP, dar si a optiunilor suplimentare de
reforma recomandate vor necesita eforturi semnificative. Pana la urma, succesul reformelor
propuse si reorientarea strategica generala a MRU din administratia publica depind de
implementarea noii abordari de catre institutiile publice. O recomandare cheie din analiza de
mai sus, pentru multe din functiile de MRU, o reprezinta dezvoltarea capacitatii institutiilor
cheie de MRU si a departamentelor de RU, pentru a sprijini institutiile publice si managerii de
linie s& Tntareascd managementul RU si s§ implementeze actualele propuneri de reforma. Tn
primul rand, principala institutie de MRU va avea nevoie de competente analitice puternice,
pentru a sprijini si informa elaborarea de politici pe baza dovezilor, dar si de foarte bune
abilitati de comunicare si negociere, pentru a mobiliza, consulta, si implica actorii cheie in
urmdarirea unei viziuni comune. in al doilea rand, departamentele de RU vor trebui
consolidate, pentru a face tranzitia de la o functie pur administrativa, de raportare si pastrare
a evidentei, la una substantial mai strategica si de suport care implicd, de exemplu,
identificarea nevoilor de RU ale institutiei (inclusiv profilurile si competentele personalului,
nevoile de formare, etc.), contributia activa la planificarea strategica institutionald si
sprijinirea managerilor de linie sa isi gestioneze personalul. Sprijinul acordat de catre
departamentele de RU nu ar trebui sa se concentreze doar pe respectarea reglementarilor, ci
si pe promovarea unor abordari moderne de management si de implicare a personalului**®.
Pe termen mediu si lung, imbunatatirile aduse proceselor de RU pot creste eficienta, si astfel
elibera resurse pentru a aprofunda reorientarea strategicd a MRU. Aceasta va implica o
modificare a combinatiei de abilitati si sarcini din departamentele de RU, astfel incat acestea
sa joace un rol din ce in ce mai strategic, analitic si de coaching pentru a sprijini institutiile
publice sa isi gestioneze mai bine resursele umane.

414 De exemplu, in Statele Unite, un sondaj realizat de Senior Executive Service a evidentiat ca desi managementul strategic si

abilitatile tehnice conteaza, managementul colaborativ necesita abilitati interpersonale puternice si de procesare in grup,

pentru o mediere, negociere si rezolvare a problemelor prin colaborare (a se vedea O'Leary, R., Choi, Y., & Gerard, C. M. (2012).

The skill set of the successful collaborator. Public Administration Review, 72(s1), S70-S83). Aceste asa-numite abilitati de tip
,soft” sunt utile la toate nivelurile de conducere, dar si pentru personalul din RU, in general. Ele mai includ, de exemplu, si
tehnici de derulare a interviurilor personale, gestionarea echipelor si a relatiilor interpersonale, rezolvarea conflictelor,
stabilirea unor obiective individuale si a unor indicatori de performanta corespunzatori, motivarea oamenilor, oferirea de
feedback, imbunatatirea climatului de la locul de munca, etc. Aceste abilitati se regasesc sa psihologi sau la specialistii in RU,
care sunt familiarizati cu instrumentele moderne de RU pentru recrutarea, testarea, implicarea si motivarea personalului, si
dezvoltarea acestora ar corespunde cu tendintele europene. De exemplu EPSO, agentia care face recrutarea pentru UE,
intentioneaza sa isi reconfigureze profilul personalului, concentrandu-se mai mult pe psihologi ocupationali (Asa cum a
prezentat Directorul interimar al EPSO pe 16 octombrie 2018, in timpul vizitei de studiu din Belgia).
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Eforturile de consolidare a unei abordari
unitare si strategice a MRU in administratia
publica trebuie sa se bazeze pe un proces

Un management de succes al
schimbarii implica:

atent si consecvent de management al
schimbarii (a se vedea caseta cu etapele
managementului schimbarii). Lectiile invitate 2.
din intreaga lume ne arata ca reformele din
sectorul public au succes daca (i) aduc laolalta 5
actori diversi — atat politici cat si tehnici,
pentru (ii) a identifica o problema majora ce
trebui solutionatd, (iii) a elabora si &5,
implementa solutii adaptate specificului local,
(iv) a monitoriza progresul inregistrat in
rezolvarea problemei si ajusta solutiile*>.
Indiferent de eticheta folosita, o astfel de
abordare necesitd monitorizare si evaluare 7.
consecvente, nu doar a implementarii si
conformarii cu masurile prevazute, ci si a 8.
rezultatelor lor, fie ca vorbim de schimbari
incrementale mici sau de pachete ample de
reforma reflectate in politici publice si Tn
strategii cuprinzatoare.

422. 1n concluzie, indiferent de organizarea

institutionald, pentru un management de succes al schimbarii este nevoie de implicarea
sustinuta si de suportul actorilor cheie — nu doar decidenti si unitati de politica centrale, ci si
cei care implementeaza schimbarile in institutiile publice. Institutiile principale de MRU ar
trebui sa conduca si sa promoveze schimbarea, cu sustinerea si indrumarea mecanismelor
generale de coordonare pentru MRU (ca de exemplu Consiliul de dezvoltare a RU propus).
Aceasta va necesita, printre altele, implicarea proactivd a ministerelor de resort — prin
departamentele de RU si nu numai — in elaborarea si operationalizarea masurilor cheie de
reforma. Tn felul acesta s-ar asigura si asumarea reformelor cheie din MRU, sustine dezvoltarea
capacitatii de MRU a ministerelor de linie, si asigura implementarea reformei. In final, un sistem
strategic de MRU este unul care reuseste sa atraga, sa utilizeze, sa pastreze si sa motiveze
persoanele potrivite pe posturile potrivite in toate institutiile publice, astfel incat acestea sa
ofere servicii si bunuri publice de calitate si sa (re)castige increderea cetatenilor.

1. Stabilirea unui sentiment de urgenta

Crearea unei
indrumatoare

puternice  coalitii

Crearea unei viziuni
4., Comunicarea viziunii

Abilitarea altora pentru a actiona in
vedere atingerii viziunii

6. Planificarea si generarea
castiguri pe termen scurt

unor

Consolidarea imbunatatirilor Si
obtinerea a si mai multor schimbari

~

Integrarea in
abordari

institutie a noilor

Sursa: Harvard Business Review ‘s 10 Must
Reads on Change (2006)

415 De exemplu, Building State Capacity Team (echipa pentru dezvoltarea capacitatii statutului) de la Universitatea Harvard a
creat o abordare numita , Adaptare iterativa bazata pe problema”, care le ofera decidentilor o indrumare pas-cu-pas ,pentru
descompunerea problemei in cauze principale, identificarea punctelor de intrare, cdutarea unor posibile solutii, realizarea unor
actiuni, reflectarea asupra a ce s-a realizat, adaptare si apoi iar actiune. Este un proces dinamic cu bucle de feedback stranse,
care va permite sa va creati propria solutie la problema pe care o aveti, una care sa se potriveasca contextului local” (a se vedea
see https://bsc.cid.harvard.edu/PDIAtoolkit ).
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7 ANEXE

7.1 Posibili indicatori structurati pe functii de MRU

Rezumatul indicatorilor propusi in Capitolul 4. Unii pot fi obtinuti pe baza datelor administrative existente, insa majoritatea necesita

o imbunatatire a sistemului de colectare a datelor.

Tabelul 20. Optiuni pentru indicatori de performantd pentru functiile cheie MRU

Posibili indicatori din datele administrative

Posibili indicatori din sondajele desfasurate in
randul angajatilor

Planificarea Planificarea necesarului de personal

strategica a fortei de > Procentajul de institutii cu analiza strategica si/sau planificare

munca de RU

» Procentajul de analize/planuri institutionale strategice de RU

care are legaturi clare cu PSI.

» Procentajul de analize/planuri institutionale strategice de RU
relevante care acopera toate categoriile de personal.

>

Opiniile angajatilor cu privire la gradul in care in
organizatia lor exista cunostintele si competentele
relevante  pentru indeplinirea  obiectivelor
organizationale.

Opiniile angajatilor cu privire la masura in care
directorii si superiorii ierarhici incearca sa utilizeze
personalul potrivit pentru functia potrivita.

nfiintarea de structuri organizationale si reorganizare

» Procentajul din institutiile (de nivel central) care sunt supuse

anual reorganizarii

» Nr. mediu de reorganizari per institutie/an
» Procentaj de reorganizari care necesita actiuni suplimentare,

conform avizelor/notificarilor

» Procentaj de reorganiziri corelate cu obiective institutionale,
PSl-uri si/sau planuri strategice pentru forta de munca (adica
intemeiate pe analiza nevoilor institutionale).

>

Proportia angajatilor care considera ca ultima
reorganizare a fost necesara.

> Proportia angajatilor care considerd c3
departamentul lor are obiective clare derivate din

obiectivele organizatiei**®

>

Proportia angajatilor care afirma ca este suficient
nivelul de coordonare in randul

416indicator MRU propus, Bernstein et. al. 2018, pag. 50-53



departamentelor/unitatilor din cadrul
organizatiei*!’

Fise de post

» Clasificarea functiilor este stabilita la nivel central si realizatd » Opiniile angajatilor cu privire la cit de bine
mod periodic corespund fisele de post sarcinilor indeplinite de ei
> Fise de post standardizate disponibile pentru % din functii (in la ora actuala.
functie de tip, de numarul angajatilor) » Opiniile angajatilor cu privire la claritatea fiselor de
» % din anunturile de recrutare afisate care utilizeaza fise de post post.
standardizate;
> % din fisele de post legate iTn mod clar de cadrul de
competente;
> % din fisele de post standardizate care sunt legate de
standardele ocupationale ale ANC si au o corespondenta clara
in COR.
Recrutare » % din concursurile de recrutare si selectie organizate conform Proportia de candidati care crede ca recrutarea
cerintelor legale (un astfel de indicator ar putea fi in continuare se bazeaza pe merit.
defalcat pe cerinte legale-cheie, de ex. publicitatea; alcatuirea Opiniile personalului cu privire la masura in care
comitetelor de selectie; armonizarea cu cadrul de competente, conducerea departamentului din care fac parte
etc.). dispune de mecanisme de atragere si retentie a
» % de reclamatii si contestatii depuse de candidati dup3 persoanelor talentate
procedurile/concursurile de recrutare (in comparatie cu Opiniile personalului cu privire la masura in care
numarul total de aplicari), defalcate pe institutii sau tipuri de competentele si cunostintele evaluate n timpul
institutii, tipul de problema semnalata, tipul de pozitie, etc. de procesului de recrutare corespund
» % din concursurile de recrutare pentru care nu au existat competentelor si aptitudinilor care le sunt
candidati sau la care s-a prezentat un singur candidat; necesare pentru a-si indeplini sarcinile de serviciu
» % de candidati care trec de concursul national (etapa 1 de Procentajul de concursuri cu mai mult de un
recrutare). candidat
» % dintre persoanele calificate pentru faza a 2-a a concursului Opiniile personalului cu privire la usurinta de a
comparativ cu cei care candideaza pentru un anumit post(faza candida
a 2-a din procesul de recrutare);
417 |bid
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Managementul
performantei

>

Numarul de zile de lucru pe an in care sunt absenti angajatii
publici, fiind in concediul medical*®

Numarul de contestatii depuse impotriva evaluarilor
Procentul nivelurilor de performanta care se incadreaza in
fiecare categorie de rating (ar trebui distribuita pe o curba de
clopot).

Procentul de obiective concentrate pe activitati/intrari vs
procentul de obiective concentrate pe rezultate.

% de obiective care sunt direct legate de misiunea
organizationala (pentru managerii de nivel mediu si superior).

Participarea angajatilor la MP: Procentajul
angajatilor implicati de manageri in stabilirea
propriilor obiective de performanta individualad /
cu care managerii au discutat rezultatele
procesului de evaluare a performantelor / nivelul
de constientizare al personalului cu privire la
propriile obiective individuale de performanta.
Perceptia personalului cu privire la
corectitudinea evaluarii performantelor
Perceptia personalului cu privire la utilitatea AP
in Tmbunatatirea performantelor.

Opinia personalului cu privire la gradul in care in
care rezultatele inregistrate de ei la evaluarea
performantelor sunt utilizate ca temei pentru
deciziile MRU (cursuri, promovari, remuneratie,
etc.).

Evaluarea gradului in care angajatii cu
performante slabe sunt gestionati eficient de
catre manageri.

Opiniile angajatilor cu privire la gradul in care
departamentul lor utilizeaza obiective de
performanta pentru a urma si rasplati (financiar
si nefinanciar) performantele fnregistrate de
angajati.

Procentajul angajatilor care primesc feedback si
indrumare in mod informal din partea
conducerii sau a altor persoane din institutia
pentru care lucreaza (pe langa procesul de
evaluare anuald).

4180ECD (2011) Public Servants as Partners for Growth (Functionarii publici - parteneri pentru crestere): “un indicator al calitatii managementului si a conditiilor de lucru din
institutiile publice. De asemenea, constituie si un indicator al randamentului politicilor din domeniul MRU, de vreme ce mediile de lucru inadecvate pot genera un numar mai
mare de cereri de zile libere din partea angajatilor”.

218



Gestionarea carierei

>

>

Durata medie necesara unui FP pentru a promova la gradul
urmator:

Procentaj din FP care promoveaza, din nr. total de FP care
participa la concursuri de promovare.

Reclamatii impotriva concursurilor de promovare.

Procentajul de concursuri de promovare organizate conform
cerintelor legale.

Procentajul de functii de conducere si de functii de inalti
functionari din structurile institutiilor publice care sunt
ocupate prin numiri temporare.

Perceptia personalului cu privire la corectitudinea
promovarilor / proportia de personal care spun ca
meritul este factorul principal pentru sustinerea
promovarii*®

Perceptia personalului cu privire la perspectivele
proprii de promovare, in cazul in care au o
performanta buna.

Nivelul de satisfactie fata de propriul loc de munca
al personalului care participd la schema de
mobilitate.

Perceptia personalului cu privire la perspectivele
proprii de promovare/dezvoltare profesionala.

Numar de angajati instruiti, Tn total sau defalcati pe functii
(Tnalti functionari, debutanti, manageri publici, persoane din
serviciile de RU, etc.) si pe surse de finantare (buget, fonduri

Procentajul de personal instruit din totalul angajatilor din
administratia publica.

Procentajul de personal instruit Tn domenii prioritare din
numarul total de angajati pentru care se estimeaza ca este
necesar programul de formare respectiv.

Procentajul de personal care considera ca a fost
util programul de formare la care au participat
pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu.
Procentajul de personal care obtine o certificare a
competentelor care sunt incluse in fisa postului.
Perceptia personalului cu privire la oportunitatile
de Tnvatare care sunt relevante pentru sarcinile
care le sunt alocate®?°

Salarizare echitabila

» Estimari ale dispersiei salariale pentru un esantion de functii

(de ex. variatii la nivelul salariilor obtinute de personal cu
atributii similare).

» Salariile medii ale unui esantion reprezentativ de functii.
> Discrepanta dintre salariile achitate barbatilor si cele achitate

femeilor in sectorul administratiei publice/bugetar.

Perceptia salariatilor cu privire la echitatea
salariilor in cadrul institutiei pentru care lucreaza
si la nivelul structurilor publice (pe verticala si pe
orizontal3)*??

Formare >
UE).
>
>
Remunerare
419 |bid
420 |bid
422 |bid

219



» Salariile relative in rAndul ocupatiilor din administratia public3
2421

centrald
» Compresia salariilor
Stimularea performantelor » Procentajul de angajati care considera ca bonusul
» Procentajul de salariati care primesc bonus de performants; de performanta este platit pentru performantele

personalului;

» Perceptia angajatilor cu privire la influenta
performantelor la locul de munca asupra nivelului
salarial.

Costul salarizarii

» Evolutia nivelului costurilor totale cu salariile comparativ cu
cea a PIB-ului si a veniturilor nationale, precum si alte categorii
de cheltuieli.

> Defalcarea costurilor cu salariile in functie de structura de
personal si medii salariale

» Defalcarea structurii de personal si a salariilor in functie de
institutia angajatoare (administratie locald, administratie
centrald, ministere) si categorii principale de angajati.

» Defalcarea salariilor in functie de diverse elemente care
alcatuiesc salariul (salariul de baza, indemnizatii, majorari).

» Proiectia costurilor salariale

Competitivitate in domeniul salarial
» Nivelurile salariilor de bazd pentru pozitii comparabile in 3> Nivelul satisfactiei personalului cu privire la nivelul

sectoarele public si privat. total al remuneratiei **
> Diferentele salariale intre mediul privat si cel public (pentru » Perceptia angajatilor cu privire la competitivitatea
aceleasi caracteristic privitoare la angajat si tipul muncii). salarizarii in sectorul public comparat cu cel privat
» Numarul mediu de candidati pentru un esantion de ocupatii
diferite.

421 |bid
423 |bid
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» Numarul mediu de lucratori care Tsi parasesc locul de munca
de la stat pentru un esantion de ocupatii diferite.

Colectarea si
raportarea datelor

Raportarea structurilor institutionale

» Procentajul de institutii publice existente in bazele de date ale
ANFP/MMIS vs. institutiile publice din baza de date a
Ministerului Finantelor la nivel anual (implica posibilitatea de
reconciliere intre cele doua institutii).

» Procentajul angajatilor din institutiile publice din baza de date
a Finantelor/Fiscului, care nu sunt prezente in bazele de date
ale ANFP/MMUJS (mai putin persoanele numite politic) - la nivel
lunar sau anual.

Raportari salariale

> Procentajul institutiilor din bazele de date centrale cu salarii
nedeclarate - lunar

» Procentajul angajatilor din bazele de date centrale cu salarii
nedeclarate - lunar

» Procentajul salariilor de baza declarate si aflate in afara grilei
de salarizare; [ideal ar fi sd fie inlocuit cu validare/pre-
verificare]

Documente electronice

» Numarul/procentul de documente primite in format de héartie
si scanate manual la nivel central (adica inregistrate la ANFP)
fata de nr. de documente electronice primite.

Cuantificarea serviciilor in domeniul IT

> Cuantificarea serviciilor din domeniul IT — metrici ITIL (numarul
de defectiuni ale platformei, procentajul defectiunilor, timpii
de solutionare, etc.) - lunar sau anual.

Cuantificarea serviciilor in domeniul IT
» Indicatori preluati din chestionarele privind nivelul
de satisfactie a utilizatorilor.
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7.2 Tabele si figuri suplimentare

7.2.1 Capitolul 1 Introducere

Tabelul 21. Corelarea obiectivelor din principalele strategii relevante pentru sistemul de MRU din administratia publicd

romdneascd

Obiectivele SCAP

Obiectivele SDFP

Obiectivul
Adaptarea
sistemului

administratii

politicii de RU la
obiectivele unei

publice moderne

2.1 Clarificarea rolurilor si
mandatelor institutionale

n managementul
resurselor umane  si
elaborarea unei politici

unitare pentru MRU

1. Elaborarea unui cadru
institutional si legal coerent si

stabil, pentru a  sprijini
implementarea unor politici
sustenabile de RU in
administratia publica

(corespunde 2.1 din SCAP)

L2 2.2 Profesionalizarea
' personalului din
. administratia publica,
si a n .
adaptand sistemele de
recrutare, selectie si
evaluare la principiile de
management al

performantei.

2. Implementarea unor sisteme
imbunatatite de recrutare,
promovare si evaluare a
performantei, corelate cu
competentele generale i
specifice (corespunde 2.2 din
SCAP)

2.3 Revizuirea politicii de
motivare a personalului
din administratia publica,
corelata cu oportunitatile
de cariera si plata in
functie de performante.

3. Implementarea unor sisteme
de motivare si salarizare
transparente, coerente  si
unitare pentru functionarii
publici, Tn vederea stimularii
performantei individuale
(corespunde 2.3 din SCAP).
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2.4 O abordare integrata

pentru dezvoltarea
competentelor
personalului din

administratia publica (un
sistem redefinit de
dezvoltare profesionala
pentru personalul din
administratia publica si
elaborarea unui sistem de
asigurare a calitatii
programelor de formare).

4. Adaptarea sistemului de
formare a functionarilor publici
la nevoile actuale  ale
administratiei publice
(corespunde 2.4 din SCAP)

1 Crearea unui cadru legal si institutional
corespunzator

2 Corelarea sistemelor de recrutare si
promovare cu cadrul de competente si
crearea unui sistem de management a
calitatii formarii

3 Managementul politicii de formare va fi
insotit de crearea unui ,portofoliu de
educatie”, de crearea unei retele a
furnizorilor de formare si de programe

de formare pentru grupuri tinta
strategice si domenii prioritare
strategice.

4 Implementarea unor masuri de
informare si comunicare

corespunzatoare.

Obiectivul 1.3
Promovarea eticii
si a integritatii in
administratia

3.1 Promovarea eticii si a
integritatii In administratia
publica

5. Administratia publica va
promova cinstea, integritatea si
probitatea, crescand
transparenta si dezvoltand o

* Activitatea 3.6 de la Obiectivul 3 se refera
la implementarea programelor de formare
pentru promovarea integritatii  in

administratia publica

publici i cultura a  responsabilitatii.
continuarea (Corespunde 1.3 din SCAP)
masurilor de
prevenire a
coruptiei

Functionari Aplicabil Aplicabil

publici

Personal Aplicabil Nu se aplica

contractual

Demnitari Aplicabil Nu se aplica
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7.2.2 Capitolul 2 Tendinte si experiente internationale

Tabelul 22. Comparatia intre configuratiile institutionale si atributii de MRU in anumite state membre UE

Autoritatea
centrala pentru

Franta

Direction générale de
I'administration et de
la fonction publique -

Belgia

Service Public
Fédéral Stratégie et
Appui -BOSA-

Comisia Europeana

Directorate-General for
Human Resources and
Security

Irlanda

Civil Service Human
Resources Division -
CSHRD- (Divizia

Marea Britanie

Civil Service People
Board/ Civil Service
Board (Comitetul

MRU DGAFP- (Directia (Serviciul Public -DG HR- (Directia pentru resurse pentru functia
generala pentru Federal de Politici si | Generala Resurse Umane | umane din functia publica)
administratie si Suport) si Securitate) publica)
functie publica)

Directie generala in Institutie de sine Structura de sine Departament in Structurd de sine
Localizare Ministerul Finantelor statdtoare (cu statatoare Ministerul statatoare
institutionala Publice atributii Finantelor
suplimentare) (Department of
Public Expenditure
and Reform- DPER-)
Coordonare Coordonare Reglementare, analiza si Reglementare, Coordonare
Atributii strategica, strategica, suport operational analiza si suport strategica,
principale reglementare si reglementare, operational reglementare si
atributii analitice analiza si suport analiza
operational
Categorii de intregul personal intregul personal din intregul personal intregul personal Functionarii Publici
personal administratia publica

acoperite de
autoritatea
pentru MRU

federala
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Strategie Stratégie N/A DG HR 2016-2020 People Strategy for Civil Service
interguvernamen | Interministérielle de Strategic Plan the Civil Service Workforce Plan
2017-2020 2017-2020

tala privind MRU

Ressources Humaines
de I’Etat pour
2017-2019 (Strategia
interministeriala
pentru resurse umane
si stat, pentru 2017-
2019)

Planificarea
fortei de munca

Ministerele de resort
elaboreaza planurile
fortei de munca,
consultandu-se cu
DGAFP
DGAFP, impreuna cu
autoritatea pentru
buget, aproba cotele
asociate nr. de
promovari per
minister.

Institutiile federale
elaboreaza planuri
individuale privind
forta de munca, care
vor fi aprobate
impreunad de
Ministerul pentru
functia publica si
Ministerul pentru
buget. BOSA
stabileste un proces
standard de
raportare.
BOSA
poate evalua
fezabilitatea
financiara a
planurilor privind
forta de munca si
monitorizeaza de
doua ori pe an
cheltuielile cu
personalul din
institutii.

Comitetul pentru
management corporativ
(Corporate Management

Board) formuleaza

recomandari pentru
secretarul general al CE,
DG HR si DG Buget, privind
alocarea RU

Institutiile realizeaza
planuri pe termen
mediu privind forta
de munca.
CSHRD elaboreaza
rapoarte standard si
ghiduri
standardizate
pentru planificarea
fortei de munca si
formeaza managerii
de RU

Elaborate de
ministrele de resort,
cuindrumare de la
institutia Cabinet
Office.
Planurile privind forta
de munca sunt
revizuite periodic de
Cabinet Office si de
autoritatea
responsabila de
audit (National Audit
Office)
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Tndrumari generale

Politica de
salarizare

DGAFP, in colaborare
cu autoritatea pentru
buget (ambele sunt in
Ministerul Finantelor
si Conturilor Publice)
au rol principal in
elaborarea cadrului
general de salarizare

BOSA propune
politica centrala de
salarizare

Stabilita prin Statutul

Functionarilor. DG RU
reprezinta CE la Grupul de
lucru UE privind statutul
functionarilor din cadrul
Consiliului UE, care
discuta propunerile CE
privind Statutul
functionarilor, inclusiv
salarizarea.

DPER elaboreaza o
politica centralizata
de salarizare pentru
sectorul public. O
Comisie privind
Salarizarea Functiei
Publice ofera
guvernului
indrumari privind
remunerarea
sectorului public.

privind salarizarea
functiei publice,
emise de Ministerul
de Finante (HM
Treasury) si de
Cabinet Office.
Pentru Tnaltii
functionari publici,
Cabinet Office
stabileste o politica
centrald de
salarizare.

226




Recrutare

DGAFP stabileste
politica generala de
recrutare, insa
procedurile detaliate
de recrutare sunt
definite de institutii si
de statutul fiecarui
corp de functionari
publici

BOSA stabileste
politica de recrutare
si procedurile,
publica anunturi cu
concursurile de
recrutare si le
organizeaza (prin
intermediul Selor).
Institutiile selecteaza
candidatii din lista
scurtd furnizata de
Selor. Anumite
institutii pot recruta
si selecta candidatii
ele insele, insa
trebuie sa publice
posturile vacante pe
website-ul Selor.

DG HR stabileste regulile
de implementare a
recrutarii, asa cum sunt
acestea definite in
Statutul Functionarilor.
EPSO organizeaza un
concurs centralizat de
recrutare, punand
candidatii care au trecut
pe o lista scurta.
Institutiile UE selecteaza
candidatii din lista scurta
si organizeaza interviuri
specifice postului
respectiv.

Comisia pentru
numiri pe Functii
Publice (CPSA)
stabileste
procedurile de
recrutare si selectie,
certifica institutiile
publice sa fsi
deruleze propriile
procese de
recrutare si
deruleaza audituri
privind calitatea
recrutarii.
Serviciul de
Recrutari Publice
(Public
Appointments
Service- PAS-) este
organismul central
de recrutare pentru
functia publica si
sectorul public, fiind
autorizat de CPSA.

Comisia privind
functia publicaa (Civil
Service Commission)

emite principii

generale obligatorii
pentru institutii de

implementare a
politicii de recrutarea

si de selectie, asa
cum este prevazuta
in legile statutare.
Comisia auditeaza
concursurile de
recrutare, analizeaza
plangerile si poate
emite masuri
corective pentru
institutii, care nu au
insa caracter
obligatoriu.
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Managementul
performantei

Sistemul de
management al
performantei este
definit la nivel central
de DGAFP
Pentru inaltii
functionarii publici
exista proceduri
distincte privind
managementul
performantei

BOSA defineste
politica si
procedurile de
evaluare a
performantei,
oferindu-le
managerilor formare
specializata.
Institutiile
raporteaza anual
catre BOSA
rezultatele evaluarii
performantei
personalului

DG HR stabileste regulile
de implementare a
managementului
performantei, asa cum
sunt acestea mentionate
in Statutul Functionarilor.
DG HR elaboreaza si
promoveaza linii
directoare si instrumente
pentru evaluarea si
managementul
performantei.

CSHRD elaboreaza
politica de
management al
performantei. De
asemenea,
elaboreaza sio
procedura pentru a
identifica
performantele slabe
si a le rezolva.

Institutiile Tsi
stabilesc propriile
sisteme de evaluare a
performantei, in
concordanta cu Codul
de management al
Functiei Publice si
liniile directoare
emise de Cabinet
Office. Evaluarea se
bazeaza pe Cadrul de
Competente al
Functiei Publice.
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Tnvitare &
Dezvoltare (i&D)

DGAFP, impreuna cu
ministerele de resort,
elaboreaza cadrul
general multianual
pentru prioritati de
1&D pe tot parcursul
vietii, pentru
functionarii publici.
Ministerele de resort
elaboreaza planuri de
formare, aprobate de
DGAFP.
DGAFP exercita tutela
administrativa asupra
celor 5 institute
regionale de
administratie
(formare specializata
pentru functionarii
publici cu rol de
conducere) si pentru
Scoala Nationala de
Administratie
(formare specializata
pentru Tnaltii
functionari publici).

BOSA stabileste
cadrul de
reglementare pentru
i&D. BOSA
coordoneaza
Institutul de
Formare pentru
Administratia
Federala, care poate
emite recomandari
privind politica de
&D.
Deciziile privind
nevoile de formare si
tipul furnizorilor sunt
descentralizate la
nivel de minister de
resort.

DG HR defineste Strategia
de 1&D pentru intreaga CE
si concepe si
monitorizeaza
implementarea acesteia.
DG-urile stabilesc strategii
specifice de invatare, pe
baza nevoilor de formare
si de competente
identificate de manageri,
fmpreuna cu structurile
principale pentru RU.
DG HR gestioneaza
bugetul central pentru
dezvoltarea personalului
din CE si este responsabil
pentru realizarea unor
trasee de formare pentru
prioritatile Comisiei. DG-
urile au la dispozitie
bugete descentralizate
pentru formare.

DG HR are sarcina de a
evalua cat de eficace a
fost formarea pentru
imbunatatirea
performantei.

O Scoala Europeana de
Administratie (atasata
administrativ de EPSO)
raspunde de programele
de formare pentru
conducere si nou-veniti si
de cursurile de certificare.

Fiecare minister de
linie isi elaboreaza
propria strategie
pentru 1&D.
CSHRD
administreaza
Centrul pentru
invatare si
dezvoltare
(,OneLearning”),
care elaboreaza si
organizeaza
programe de
formare
transversale pentru
functia publica.
O Strategie de
dezvoltare a
leadership-ului,
coordonata de
Comisia pentru
gestionarea naltilor
functionari publici
(Senior Public
Service
Management
Committee) (organ
de gestiune pentru
functia publica
superioara),
stabileste obiective
de 1&D separate
pentru Tnaltii
functionari publici.

Prioritatile strategice
pentru 1&D in cadrul
Functiei Publice sunt
stabilite in Strategia
privind MRU.
Institutiile si
conducatorii
profesiilor stabilesc
nevoile de formare
ale personalului.
Civil Service Learning
(in cadrul Cabinet
Office) este agentia
centrala de achizitii
pentru servicii de
formare din cadrul
Functiei Publice.
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Functii MRU de
executie, axate
pe client
(recrutare, stat
de plata,
tranzactii
birocratice)

Pe deplin
decentralizat catre
ministerele de resort

BOSA:
recrutare (Selor),
salarizare, IT si
suport administrativ
(PersoPoint)

DG HR: Operatiuni
tranzactionale de RU (8
Centre de Gestiune de

Conturi)

Tn afara DG HR:
EPSO (recrutare) si Pay
Master's Office- PMO-

(salarizare).

Agentii distincte:
Public
Appointments
Service (recrutare &
selectie)
National Shared
Services Office -
NSSO- (suport
administrativ &
salarizare)

Recrutare & selectie:
Civil Service
Resourcing.

Government Shared

Services (din cadrul

Cabinet Office)
include operatiuni de
MRU de tip back-
office, realizate prin
intermediul
furnizorilor privati de
servicii

Efectiv de
personal:

2016:
150 de persoane

2017:
856 de persoane (per
total Tn BOSA)

2018:

DG HR- 1.585 persoane
(32% pe functii de front-
office)

PMO- 594 persoane (411
personal contractual)
EPSO- 149 persoane
(incluzand si personalul
Scolii Europene de
Administratie)

CSHRD in 2018: 83
persoane
NSSO in 2018: 770
persoane
PASin 2016: 144 de
persoane

Civil Service
Commission Tn 2018:
11 comisari, sprijiniti

de 18 angajati
Government Shared
Services in 2018:
approx. 60 persoane

Angajati din
administratia
publica acoperiti

2016%4:

3,85 milioane
functionari publici
permanenti + 940.000
personal contractual

201743;
54.144 functionari
publici permanenti +
13.347 personal
contractual

2018%¢;
32.196 angajati

2018%7:
40.207 angajati

2018%%8;
400.170 functionari
publici

424 DGAFP (2017) Rapport annuel sur I’état de la fonction publique

425 A se vedea https://infocenter.belgium.be/fr/statistiques/fonction-publique-administrative-federale/emploi/effectifs

426 A se vedea https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-commission-hr-key-figures_2018_en.pdf
427 A se vedea http://databank.per.gov.ie/Public_Service_Numbers.aspx
428 A se vedea https://www.instituteforgovernment.org.uk/explainers/civil-service-staff-numbers
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7.2.3 Capitolul 3 Prezentarea resurselor umane din administratia publica din

Romania

Tabelul 23. Activitdti care reprezinta prerogative de putere publicd — Statutul functionarilor
publici vs. Codul Administrativ propus in 2018

Nr.

Legea 188/1999 ,Art. 2 (3)

Punerea in executare a legilor si a celorlalte
acte normative;

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

Elaborarea proiectelor politicilor si strategiilor,
a programelor, a studiilor, analizelor si
statisticilor necesare implementarii politicilor
publice, precum si a documentatiei necesare
executarii legilor;

Consilierea, controlul si auditul public intern;

Gestionarea resurselor umane si a resurselor
financiare;

Colectarea creantelor bugetare;

Reprezentarea intereselor institutiei publice Tn
raporturile acesteia cu persoane fizice sau
juridice de drept public sau privat, in limita
competentelor stabilite de conducatorul
institutiei publice, precum si reprezentarea in
justitie a institutiei publice in care isi desfasoara
activitatea;
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Codul Administrativ, art. 377

Prerogativele de putere publica se exercita prin
activitati generale sau speciale

Activitatile generale care implica exercitarea
puterii publice

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

Elaborarea proiectelor politicilor si strategiilor, a
programelor, a studiilor, analizelor si statisticilor
necesare realizarii si implementarii politicilor
publice, precum si a documentatiei necesare
executdrii legilor;

Autorizarea, inspectia, controlul si auditul public;

Gestionarea resurselor umane si a fondurilor
publice;

Reprezentarea intereselor autoritatii sau
institutiei publice in raporturile acesteia cu
persoane fizice sau juridice de drept public sau
privat, din tara si din strdinatate, in limita
competentelor stabilite de conducatorul
autoritatii sau institutiei publice, precum si
reprezentarea fin justitie a autoritatii sau
institutiei publice in cadrul careia fsi desfasoara
activitatea;



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Realizarea de activitati in conformitate cu
strategia de informatizare a administratiei

publice.
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Realizarea de activitati in conformitate cu
strategia de informatizare a administratiei
publice, cu exceptia situatiei Tn care acestea
vizeaza monitorizarea Si intretinerea
echipamentelor informatice.

Activitatile cu caracter special care implica
exercitarea puterii publice

Activitati de specialitate necesare realizarii
prerogativelor constitutionale ale Parlamentului;

Activitati de specialitate necesare realizarii
prerogativelor constitutionale ale Presedintelui;

Activitati de avizare a proiectelor de acte
normative n vederea sistematizarii, unificarii,
coordonarii intregii legislatii si tinerea evidentei
oficiale a legislatiei Romaniei;

Activitati de specialitate necesare realizarii
politicii externe a statului;

Activitati de specialitate si de asigurare a
suportului necesar apararii drepturilor si
libertatilor fundamentale ale persoanei, a
proprietatii private si publice, prevenirea si
descoperirea infractiunilor, respectarea ordinii si
linistii publice;

Activitati de specialitate necesare aplicarii
regimului juridic al executdrii pedepselor si
masurilor privative de libertate pronuntate de
instantele judecatoresti;

Activitati vamale;

Alte activitati cu caracter special care privesc
exercitarea autoritatii publice in domenii de
competenta exclusiva a statului, in temeiul si in
executarea legilor si a celorlalte acte normative.



Figura 54. Ocuparea in sectorul public in UE, ca % din totalul fortei de muncda
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Source: Eurofound, European Restructuring Monitor annual report, 2014

Note: The left axis refers to employment in the public administration or services of general
interest as a share of the labour force (in %), while the right axis refers to the GDP per head (in
euros).

Sursa: Thijs, N., Haommerschmid, G., & Palaric, E. (2017). A comparative overview of public
administration characteristics and performance in EU28 (p 8) (O prezentare comparativd a
caracteristicilor si performantelor administratiilor publice din UE28)

233



A

Ct

A

CENTRAL & TERITORIAILOCAL

Figura 55. Numdrul institutiilor din baza de date a ANFP
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Figura 56. Evolutia populatiei din Romdnia, dupd categoria de vérsta, 1994-2016
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http://data.un.org/Data.aspx?d=POP&f=tableCode:22

Figura 57. Procentul angajatilor la stat sub 50 de ani, in statele membre UE selectate
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Figura 58. Intrarile si iesirile din functia publicd (dupa tip)
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Figura 59. Numadrul functiilor publice de executie ocupate si vacante, dupd gradul profesional, in 2017
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7.2.4 Capitolul 4 Analiza functionala pe orizontala

ELABORAREA POLITICILOR

(Accent pe elaborarea cadrului legal)

FUNCTIONARI PUBLICI (cu statut general)
Principalele institutii implicate si rolurile indeplinite

ANFP:

Elaboreaza politici Si strategii pentru
managementul Functiei Publice

Elaboreaza si emite opinii pe proiectele de acte
normative referitoare la functia publica;

Elaboreaza proiectul de lege privind sistemul de
salarizare unitara a functionarilor publici;

MDRAP

Autoritatea centrald responsabila de reforma
administrativa;

Responsabila cu planificarea strategica, redactarea
actelor normative si emiterea de opinii pe
proiectele de acte normative privind reforma din
administratia publica.

Include o Directie generald pentru administratie
publicd, responsabila cu redactarea si coordonarea
politicilor si a strategiilor privind reforma din
administratia publica.

PERSONAL CONTRACTUAL
Cadrul legal Principalele institutii Cadrul legal
implicate si rolurile
indeplinite
Legea 188/1999,
alin1a), b)sie)
HG 1000/2006
JArt. 3si 4
HG 51/2018 IDEM stanga IDEM stanga
privind

organizarea si
functionarea
MDRAP, art. 1si 5
Ordinul
Ministrului
Dezvoltarii
Regionale si
Administratiei
Publice nr.
2534/26.03.2018,
art. 141-154
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Tabelul 24. Cartografierea generald institutionald a structurilor implicate in MRU si cadrul legal aplicabil

Comentarii

n cadrul legal nu este
nominalizata nicio
institutie care sa
coordoneze politicile
vizand personalul
contractual



MMJS

Elaboreaza si promoveaza politici publice, strategii
si proiecte de acte normative, in sfera sa de
competenta

Elaboreaza propuneri privind sistemul de salarizare
al personalului contractual din administratia
publica si colaboreaza cu ANFP-ul in ceea ce
priveste sistemul de salarizare al functionarilor
publici;

Elaboreaza politici publice si proiecte de acte
normative privind ocuparea, si in cadrul acestei
zone de competentd gestioneaza Clasificatia
Ocupatiilor din Romdnia (COR)

Imparte responsabilitatea cu Ministerul Educatiei
Nationale in ceea ce priveste elaborarea de politici
si de strategii si stabilirea standardelor de calitate
in domeniul formarii adultilor; este responsabil cu
autorizarea furnizorilor privati de formare.

SGG - in colaborare cu ministerele de linie

Asigura coordonarea inter-institutionala

Sprijina elaborarea de strategii, politici publice si
proiecte legislative

Coordoneaza sistemul de planificare strategica,
prin intermediul caruia sunt realizate Planurile
Strategice Institutionale (cu sprijinul MFP, pentru
componenta de buget)

HG 12/2017 MMJS elaboreaza
privind politica de
organizarea salarizare

MMUJS, art. 3 alin.
(1) siart. 4, alin.
(2),1) 3, 8) 14.

0G 129/2000 ,Art.
22

HG 21/2017 ,Art. | IDEM stanga
3, alin. (1), 7.
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HG 12/2017 'MMJS a fost principala
privind autoritate care a
organizarea redactat Legea salarizarii
MMUJS, art. | unitare (153/2017).

3 alin. (1) si | ANFP doar a fost
art. 4, alin. | consultata Tn acest
(2),1) 3. proces.

Functiile publice nu sunt

pe deplin reflectate in
COR

IDEM stanga



IMPLEMENTAREA

Planificarea nevoilor de RU

Unitatile de RU, la nivelul fiecarei institutii publice:

Stabilesc functiile care vor fi incluse in structura
organizationald, Tn concordanta cu specificul
sarcinilor ce ar trebui indeplinite; functie publica
sau personal contractual (verificd daca sarcina
corespunde ,prerogativelor de putere publicd”)

Elaboreaza structura functiilor publice, pe care o
transmite ANFP.

La nivel central: redacteaza propuneri privind
Planul de ocupare pentru functiile publice, pe care
il trimit catre ANFP (aceasta responsabilitate a fost
recent eliminata prin Legea 156/2018).

La nivel local: redacteaza Planul fortei de munca

ANFP:

Avizeaza Structura Functiilor Publice, atat pentru
nivelul central cat si pentru cel local;

Redacteaza Planul anual privind forta de muncad
pentru functiile publice, pentru institutiile publice
de la nivel central, si realizeaza un control ex-ante

Legea 188/1999
JArt. 107, art. 111
(1), art. 23
(abrogat de Legea
156/2018)

Legea 188/1999
JArt. 107, art. 111
(1), art. 23
(abrogat de Legea
156/2018)

0UG 92/2008
privind statutul

241

Unitatile de RU, la
nivelul fiecarei
institutii publice:

Cand elaboreaza
structura
functiilor publice
ar trebui sa
verifice si daca
pozitiile
contractuale din
respectivele
institutii publice
ar trebui sa
exercite
,prerogative de
putere publicad”,
pentru a fi
transformate 1in
functii publice.

Legea
188/1999
JArt. 111,

Functia de  control
privind clasificarea
pozitilor  Tn  functii

publice si contractuale
nu se reflecta in sarcinile
indeplinite de unitatile
de RU.

Unitatile de RU nu au

niciun rol n stabilirea
numarului  de pozitii
necesare fiecarei
institutii Si
caracteristicile acestora.
in unele ROF-uri se
mentioneaza analiza
incarcarii cu activitati,
nsa nu exista
documente care sa
reflecte aceasta
activitate.

Responsabilitatile fostei
Unitédti Centrale pentru
Reforma Administratiei
Publice (UCRAP) privind
aprobarea  numarului
de pozitii disponibile
pentru viitorii manageri



Recrutare

al proiectului de plan privind forta de lucru angajata
pe functii publice, pentru institutiile de la nivel
local.

- Face analiza anuala a nevoii de creare de pozitii de
manager public la nivel central si local

- Comunica numarul pozitiilor disponibile pentru
organizarea programelor de formare pentru viitorii
manageri publici (catre UCRAP, 1insa aceasta
structura a fost dizolvata Tn urma reorganizarii
Ministerului Administratiei si Internelor in 2012,
atunci cand administratia publica a fost mutata in
aria de competente a Ministerului Dezvoltarii
Regionale).

MEP:

Centralizeaza estimarile de costuri pentru structurile
organizationale ale tuturor institutiilor publice
(transmise prin ordonatorul principal de credite),
pentru a elabora bugetul anual.

ANFP:

- Pentru nivelul central: emite o opinie (pozitiva sau
negativa, in functie de procedura si de conditiile de
recrutare), pe baza unei cereri formulate de
institutiile publice centrale; organizeaza concursul
de recrutare pentru functiile publice de la nivel de
conducere

- Pentru nivelul local: organizeaza concursurile de
recrutare pentru unele functii publice de
conducere, si este informat despre concursurile de
recrutare organizate pentru functiile publice de

managerilor
publici, art. 5, art.
28

HG 28/2011
privind
introducerea de
norme pentru
implementarea
0OUG 92/2008.

Legea 500/2002
privind finantele
publice, art. 19,

art. 28.

Legea 188/1999
,Art. 58

HG 611/2008 ,Art.
21,22

OUG 92/2008 ,Art.
28
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IDEM stanga

IDEM stanga

publici nu au fost
preluate de MDRAP (in
urma reorganizarii
MDRAP din 2012, atunci
cand prin OUG 96/2012
administratia publica a

fost luata de |la
Ministerul
Administratiei Si
Internelor).

Responsabilitatile care
fi reveneau vechiului
UCRAP nu se reflecta in
HG 51/2018 al MDRAP
sau 1n Regulamentul
sau intern de
functionare.

Cadrul legal nu
mentioneaza nicio
responsabilitate de la
nivel central cu privire la
coordonarea/verificarea
conditiilor de recrutare a
personalului contractual



Managementul

performantei

executie (poate decide suspendarea/amanarea
acestora, in caz de nereguli)

Redacteaza planul de distribuire a managerilor
publici, in functie de nevoile comunicate de
institutii publice si de optiunile formulate de
managerii publici

Sprijina unitatile de RU la redactarea fiselor de post
pentru manageri publici

INA:

Organizeaza recrutarea si selectia viitorilor
manageri publici, pentru programele de formare

Unitatile de RU:

La nivel central: Solicita opinia ANFP-ului, cu cel
putin 45 de zile Tnainte, cu privire la conditiile si
procedura de organizare a concursului de
recrutare; organizeaza concursurile de recrutare
pentru functiile publice de executie

La nivel local: organizeaza cea mai mare parte a
concursurilor de recrutare atat pentru pozitiile de
conducere cat si pentru cele de executie, si notifica
ANFP-ul in avans (cu 40 de zile Thaintea concursului)

ANFP:

Stabileste criteriile de performanta ce vor fi folosite
la evaluarea anuala a performantei

Stabileste grupul de evaluatori independenti
responsabili cu componenta de evaluare externa
din cadrul evaludrii anuale a performantei
managerilor publici.

OUG 92/2008 ,Art.
6

Legea 188/1999
,Art. 58

HG 611/2008 ,Art.
21,22

Legea 188/1999
LArt. 22, alin. (1), f)
OUG 92/2008 ,Art.
28, art. 82
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Unitatile de RU
indeplinesc toate
sarcinile concursului
de recrutare pentru
personal
contractual.

HG 286/
2011

Fiecare ordonator
principal a stabilit
criterii si proceduri
pentru evaluarea
performantei
personalului
contractual

Resursele bugetare
pentru componenta de
evaluare externa a
managerilor publici au
fost mereu acoperite din
fonduri europene. Prin
urmare, in absenta
acestor resurse,



Formarea

Asigura conditiile necesare pentru realizarea
componentei de evaluare externa a managerilor
publici (inclusiv resursele bugetare)

MMIS a stabilit criterii generale de performanta in art. Legea 153/2017

8 alin. (2) din Legea 153/2017, care vor fi folosite ,Art. 8 si 26.
pentru intregul personal din sectorul public, in timp

ce criteriile specifice pot fi reglementate pentru

statutele speciale. Acestea sunt menite a fi folosite si

pentru acordarea premiilor de excelenta mentionate

la art. 26 din Legea 153/2017.

Personalul de conducere din institutii publice Legea 188/1999

realizeaza evaluarea anuala a performantei Legea 24/2019
personalului subordonat

ANFP: HG 1066/ 2008

Centralizeaza planurile anuale de formare a
functionarilor publici, de la institutiile publice, si
redacteaza Raportul anual privind formarea
functionarilor publici.

Stabileste zonele prioritare in care se vor organiza
programele de formare pentru functionari publici
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IDEM stanga

Personalul de
conducere din
institutii publice
realizeaza evaluarea
anuala a
performantei
personalului
subordonat

IDEM stanga

Legislatie
aprobata
de fiecare
minister
(de
exemplu
Ordinul
Ministrului
de interne
nr.
94/2011).

evaluarea externa nu se
realizeaza.

Nu exista norme de
aplicare a criteriilor
generale de
performanta stabilite
prin Legea 153/2017 (cu
exceptia normelor care
vizeaza personalul din
penitenciare, aprobate
prin Ordin al ministrului
de justitie nr.
2415/2018).

Nu exista nicio dispozitie
legala care sa traseze
responsabilitati unei
structuri pentru
coordonarea politicilor
de formare pentru
intregul personal din
administratia publica.



Unitatile de RU:

Centralizeaza informatiile privind nevoile de
formare primite de la personalul de conducere,
care identifica aceste nevoi in timpul procesului de
evaluare anuala a performantei

Redacteaza raportul anual privind formarea
functionarilor publici (care va face parte din
Raportul anual de activitate al institutiei publice)

Ordonatorul principal din institutiile publice

Aproba Planul anual de formare a functionarilor
publici din respectiva institutie publica

Transmite Planul anual de formare a functionarilor
publici catre ANFP

Aprobad lansarea procedurilor de achizitie a
programelor de formare

INA (1)

Elaboreaza si livreaza programe de formare pentru
personalul din administratia publica (inclusiv
formari specializate pentru finalti functionari
publici)

Stabileste standardele de calitate pentru
programele de formare incluse in oferta sa

INA (2)

Organizeaza programele de formare pentru viitorii
manageri publici, precum si evaluarea finala si
clasificarea absolventilor

HG 1066/ 2008

HG 1066/ 2008

0G 23/2016

HG 1005/2016
privind
functionarea INA

OUG 92/2008, Art.
28
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IDEM stanga IDEM stanga

Dispozitiile legale din
OUG 92/2008 nu sunt
reflectate in cadrul legal
care acopera
functionarea INA



Managementul carierei (promovare, mobilitate, tinerea evidentei)

- Gestioneaza corpul de mentori responsabili cu
stagiile facute de viitorii manageri publici in
institutii publice, in timpul perioadei de formare

Furnizorii privati de formare

- Livreaza programe de formare in baza unui contract
de servicii, conform criteriilor stabilite Th anuntul de
licitatie

ANFP:
PROMOVAREA

- Organizeaza concursuri de promovare pentru acele
functii pentru care are responsabilitatea de a
organiza recrutarea, si monitorizeaza promovarea
pentru restul functiilor publice

- Emite o opinie privind organizarea programelor de
specialitate pentru viitorii manageri publici

- Emite o opinie pentru transformarea pozitiilor in
urma concursurilor de promovare, pe baza
solicitarilor venite de la departamentele de RU

- Este notificata de institutii publice in legatura cu
numirile temporare pe functii publice de conducere

MOBILITATEA:
- Gestioneaza redistribuirea functionarilor publici
TRANSFERUL

- Emite o opinie privind transferul functionarilor
publici

TINEREA EVIDENTELOR

HG 1066/2008,
art. 33

Legea 98/2016
privind achizitiile
publice

Legea 188/1999
LArt. 22, alin. (1),
j), 1), k), art. 92
HG 611/2008
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Furnizorii privati de
formare
Ofera programe de
formare

Inspectoratul de
munca

- Tine
personalului
contractual

evidenta

Legea
98/2016
privind
achizitiile
publice

Legea
53/2003
HG 905/
2017

CA mentioneaza ca ANFP

va raspunde de
gestionarea sistemului
national electronic
pentru evidenta
personalului din
administratia publica
(Art. 408).



Sistemul de salarizare

Tine evidenta functiilor publice (functii generale si
de manageri publici, cu exceptia statutelor
speciale)

Unitatile de RU:

Organizeaza concursurile de promovare pentru
functionari publici (aprobare de la ANFP)

Redacteaza noile acte administrative pentru
promovarea managerilor publici, pe baza
rezultatelor procesului de evaluare a performantei
comunicate de ANFP (in baza componentelor
interne si externe ale evaluarii)

Gestioneaza dosarul profesional al fiecarui
Functionar public

Transformd pozitiile Tn urma concursurilor de
promovare, pe baza opiniilor comunicate de ANFP

Informeaza ANFP-ul in legdtura cu toate
schimbarile legate de functionari publici
(promovare, transfer, suspendarea functiei, etc.)

MFP

Colecteaza date despre cheltuielile bugetare cu
personalul din administratia publica si redacteaza
bugetul anual de stat

Aloca resurse financiare pentru cheltuielile de
personal

Monitorizeaza trimestrial executia cheltuielilor
bugetare pentru costurile de personal

0OUG 92/2008, Art.
22

Legea 188/1999
,Art. 25-26

Legea 153/2017
,Art. 30

HG 432/ 2004

Legea 69/2010
JArt. 18 (1)
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Unitatile de RU:

Gestioneaza
promovarea,
transferul Si
evidenta
personalului
contractual

IDEM stanga

HG 286/
2011
Legea
153/2017
JArt. 30

IDEM stanga



MONITORIZAREA S| EVALUAREA

MMJS

- Sprijind institutiile publice in implementarea Legii
salarizarii 153/2017 (clarificari)

- Centralizeaza datele privind cheltuielile salariale ale
fiecarei institutii publice, la finalul lunii octombrie a
unui an (acoperind toate componentele salariale -
salariu de baza, sporuri, etc.)

Departamentele financiare din institutii publice

- Estimeaza costurile cu personal in procesul de
planificare bugetara si elaboreaza proiectul de
buget al institutiei (la nivel de minister, pentru
toate structurile subordonate)

- Gestioneaza statele de plata ale personalului

ANFP:

- Centralizeaza informatiile despre salariile stabilite
pentru functionari publici, pe baza datelor
transmise de institutiile publice

ANFP - monitorizeaza si controleaza modul in care
dispozitiile legale privind functia publica sunt aplicate
MDRAP - este responsabil de monitorizare si control in
zona sa de competenta (reforma administratiei
publice)

Include o Directie generald pentru administratie
publicd, responsabila cu monitorizarea politicilor si a
strategiilor privind reforma din administratia publica.

Legea 153/2017
,Art. 33

De exemplu:
Ordinul
Ministrului
Dezvoltarii
Regionale si
Administratiei
Publice nr.

2534/26.03.2018,

art. 202

HG 1000/2006,
art. 11

HG 432/ 2004

Legea 188/1999
JArt. 22 alin. 1 ¢)
HG 51/2018
privind
organizarea si
functionarea
MDRAP, art. 3, g)
Ordinul
Ministrului
Dezvoltarii
Regionale si
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IDEM stanga

IDEM stanga

Inspectia muncii
centralizeaza datele
privind personalul
contractual, inclusiv
salariile

IDEM stanga

IDEM stanga

IDEM stanga

HG 905/
2017

IDEM stanga



Comisii temporare responsabile pentru monitorizarea
strategiilor/proiectelor strategice - CNCISCAP

Administratiei
Publice nr.
2534/26.03.2018
privind normele
de organizare si
functionare a
MDRAP art. 141-
154

Decizia Prim- IDEM stanga
ministrului nr.
100/2015 privind
aprobarea
Regulamentului
de organizare si
functionare a
CNCISCAP
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Figura 60. Exemplu de proces de planificare a posturilor si abilitatilor

PLANIFICAREA POSTURILOR Sl ABILITATILOR

OBIE £ Gestionarea Gestionarea nevoilar Gestionarea [SETEEZE LT
CTIv orientérii strategice operationale performantei Motivare
Stimulare
] 0 1 [ I
planifica posturi,
|np ut colecteaza date & controleaza pregateste identifica si alege dezvoltarea carierei DI.I'Iput
progresul scenariifoptiuni grupul tinta si sesiunile de .
(intréri) angajare (iesiri)
Misiune \dentifica - Defineste Scenarii de
posturi evelutia nevoilor - conditiile de ajustare a
si a posturilor Defineste angajare si fortei de
Ghidurifinstructi - zhordarea J—— mu nFIE la
uni a nivel Identifica RU i } nevale
guvernamental . L diferentele dintre institutionale
disponibila scenariile pentru Defineste
Caracteristicile N i
demoarafice Defineste scenarii planuri de
e Identifica —M  pentru evolutia dezvaltare 3

Forta de munca aunlitia =10 l
Reglementari N

£ Planifica Flan de actiune

Identifica - Defineste tinte entru
Flafosne de evolutia masei entru organizatie | fluctuatille: |F:'n lementarea
angajare : P 5 intern si extern P -
scenariilor
Cere feedback de la personal
£ Ay 4 p
IN UME instrumente de Estimarea gestionarii Cadrul legal referitor la
proiectare si simulare: costurilor operationale misiunea structurii si la
salarizare angajare

Sursa: Graficul a fost realizat ca parte a activitdtilor proiectului european Sprijin pentru reforma functiei publice din Albania, de cdtre echipa de experti
desemnati de autoritatea de implementare Ecole Nationale d ’Administration, Franta si prezentatd in timpul seminarelor organizate cu beneficiarii si partenerii
internationali Modelul are la bazd procedurile implementate Directia Generald pentru Administratie si Functie Publicd .
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Figura 61. Procesul de recrutare pentru personal contractual

Institutia defineste planul

Institutia defineste conditiile
de recrutare pentru ; : )

pentru ocuparea pozitiilor

Functia Publica

x \

Numirea Publicarea Numirea comisiei de
comisiei de concursului/anuntului solutionare a
concurs contestatiilor

Primirea dosarelor cu
candidatura/ procedura de
evaluare/ anuntarea
rezultatelor

Partea scrisa a concursului/
procedura de evaluare/
anuntarea rezultatelor

Partea de interviu a
concursului/ procedura de
evaluare/ anuntarea
rezultatelor

Raportul final al concursului

Semnarea contractului de
angajare

251



Tabelul 25. Categorii de personal si institutii, dupd platformd

Tipul institutiilor care declara datele

Functie Publica generala si specifica
Persoane numite politic

Personal contractual

Functionari publici cu statut special

Alte categorii - Sistemul de invatamant (pre-
universitar)

- Sistemul de invatamant (academic)

- Ministerul Sanatatii

- Cultura si culte

- Ministerul de Justitie

- Aparare, Interne, sistemul penitenciarelor,
Protectie si securitate, Telecomunicatii
speciale
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Portalul
ANFP

DA

Formularul
M500

DA
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DA
DA

DA
DA
DA
DA

REVISAL/
REGES
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Tabelul 26. Datele de RU procesate pe fiecare platforma

Portal ANFP (functionari Formularul M500 REVISAL/ REGES EduSal (doar
Domeniu publici) (sectorul (personal preuniversitar)
bugetar)*2® contractual)
Master data - informatii Detalii despre institutii Detalii declarative Detalii despre Detalii despre
despre evidente Structura pozitiilor despre institutii institutii institutii
(inclusiv a celor vacante), Structura Structura de baza a Structura
cu detalii pozitiilor pozitiilor pozitiilor
Date personale (excluzandu-le pe (excluzandu-le pe (incluzandu-le pe
elementare despre cele vacante) cele vacante) cele vacante)
personal Date personale Date personale Date personale
elementare despre personal extinse despre
despre personal personal
Planificarea nevoilor de Aprobarea structurilor - - -
RU Fise de post elementare
(utilizare limitata)
Recrutare Managementul - - -

concursurilor
(documentele candidatilor
doar pe suport de hartie)
Managementul Doar sanctiuni disciplinare - - -
performantei (Performanta este
inregistrata doar pe
hartie, deci nu se poate
urmari in sistem)
Formarea Unele functionalitati de - - -
programare a formarilor
elearning/testare -
folosite doar pentru

testele IT
Managementul carierei Aprobarea schimbarilor Doar structura si Doar structura si Doar structura si
modificdrile modificdrile modificarile
declarative pentru declarative pentru declarative pentru
personalul activ personalul activ personalul activ
Politica de remunerare, Net integral declarativ43° Net integral Net de baza Brut si net integral
managementul sistemului declarativ declarativ real
si al statelor de plata
Raportarea Capabilitati de raportare Capabilitati de Nu au fost evaluate la Capabilitati de
tranzactionala raportare momentul analizei raportare
elementarg43! tranzactionald tranzactionald
Nu exista optiuni de self- elementard elementard

service pentru personal

429 Datele privind structura pozitiilor si personalul din M500 sunt mai detaliate decat in REVISAL si comparabile cu baza de date
a ANFP pentru functionarii publici. Includ tipul angajatului ( contractual, Functionar Public, inalt Functionar Public), functia,
nivelul studiilor, vechimea pe pozitie, gradatia salariala conform vechimii in munca, gradul profesional

430 Asa cum s-a spus deja, declarativ inseamna ca nu este direct integrat cu sistemul de salarizare al institutiei

4317n contextul de fatd raportare tranzactionald inseamné rapoarte operationale care interogheaza direct baza de date, in loc s3
implice construirea unor data warehouses/ medii de raportare separate, care se preteazé la analiza unor volume masive de
date
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Figura 62. Fluxuri de date si tipuri de date raportate de institutii

Cereri avizare pentru structura institutie si schimbari
Cereri deschiders concursuri
Declarare salarii pentru functionarii publici

/\ Dacé sistemul poate equrta. éltfel manual

igtemul Financiar si de i -
Ealarizare institutie
gentru inst. mici pot fi
doar fisiere excel)

S

Dep.RU &
Financiar
Institutie (pentru
inst. mici poate fi
secretarul)

Institutii cu
functionari publici

( )

o

- !

Personal contractual

Revisal

A /

/Alle institutii publice { Sanatate,
Culte, Aparare, Interne,
Academice, Justitie, Diplomatie
etc.)

Portal REGES
(Inspectia Munci)

Dep.RU

unctionari publici cu statut

special

Personal contractual

|

Financiar
Institutie

Diaca sistemul poate exporta, altfel man_u_al,

In}

istitution Payroll and
Finance System L.
r smaller institutions

Fiecare document
ecte incarcat prin internet
(catre portalul de aceeasi culoare)

& / can be just excel files) ———
T Revisal
PreUniversity Institutions EF);DE',ECL‘JE%
Institutie 4)“)”
Personal contractual expor—— —

‘Exista o conventie de culoare in diagrama:

EduSal

- documentele/platformele care adreseaza o anumitd categorie de personal

sunt colorate Ia fel ca si categoria de personal

- documentele/platiormele care adreseaza toate categoriile de personal sunt

-olorate in violet
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Tabelul 27. Declaratiile salariale ANFP

Institutii care au declarat Personal care a declarat Procent din institutii
Dec-17 3.508 117.299 80%
Jan-18 2.937 106.300 67%
Feb-18 2.694 98.010 62%
Mar-18 2.537 95.094 58%
Apr-18 2.416 92.732 55%
Mai-18 2.229 88.101 51%
lan-18 1.942 76.414 45%
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Figura 63. Diagramd IT ANFP

ANFP software pentru gestiune functie publica
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Sursa: Interviuri realizate de BM si analizd tehnicd la sediul ANFP in sept-oct 2018
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7.2.5 Progresia in salariul de baza pentru functia publica in administratia publica

centrala
Extras din Anexa VIl la Legea salarizarii (textul despre functia publica, Capitolul I, Literele c), d) de Ia
Anexa VIl

Salariul acordat odati cu

I3

.

avansarea in carieri

432 Nivelul de salarizare este considerat ca salariu de baza si este stipulat pentru nivelul minim de vechime pentru pozitiile de
executie. Cinci gradatii de vechime succesive sunt calculate pe deasupra, pe baza vechimii in munca.

433 Acest coeficient este menit sa fie folosit si pentru a stabili salariul de baza si este stipulat pentru nivelul minim de vechime
pentru pozitiile de executie. Cinci gradatii de vechime succesive sunt calculate pe deasupra, pe baza vechimii in munca .

434 Cele doua grade de conducere nu sunt reglementate ca parte a avansarii in cariera in legislatia privind Functia Publica.
Acestea sunt mentionate doar in Legea salarizarii. Conducdtorul institutiei publice stabileste salariul de baza corespunzator

Functie Grade Nivelul studiilor Nivelul de Coeficientul de
profesionale salarizare®? platd*®® pentru
pentru 2022 2023
Nivel de conducere (doud grade de conducere***) \ Grad | Gradll  Gradl  Gradll
Director general | - Studii superioare 11.406 12.459 4,56 4,98
Director general | - Studii superioare 10.880 11.933 4,35 4,77 _ .
4 adjunct Fara ,gradatie
Director | - Studii superioare 10.880 11.933 4,35 4,77 pentru
Director adjunct | - Studii superioare 10.178 11.055 4,07 4,42 . ”
Sef serviciu | - Studii superioare 10.002 10.880 4,00 4,35 vechime
Sef birou | - Studii superioare 8.247 9.125 3,30 3,65
Nivel de executie
Auditor Superior Studii superioare 6.844 2,74
Principal Studii superioare 5.966 2,39
Asistent Studii superioare 5.008 2,00
Consilier/ Expert/ | Superior Studii superioare 6.580 2,63
Inspector | Principal Studii superioare 5.791 2,32
Asistent Studii superioare 4.647 1,86
Debutant Studii superioare 3.950 1,58
Referent de | Superior SSTS435 4.647 1,86
specialitate | Principal SSTS 4.173 1,67
Asistent SSTS 4.087 1,63
Debutant SSTS 3.850 1,54
Referent | Superior Tnvatdmant secundar 4.259 1,70
Principal Tnvatdmant secundar 3.950 1,58
Asistent Tnvatdmant secundar 3.850 1,54
Debutant Tnvatdmant secundar 3.610 1,44

posturilor de conducere pe baza responsabilitatilor, a complexitatii si a impactului procesului de decizie aferente postului (Art.

19 alin 1 Legea 153/2017)
435 Studiile superioare de scurta durata au fost organizate in “colegii”, inainte de reforma din educatie din 2004
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Pentru posturile de executie: + Gradatii de vechime (pe baza vechimii in

munca)
Gradatie Ani de  Majorare salariald
pentru experientd
vechime profesionald
Gradatia | 3-5ani 7,5% * salariu de baza
Gradatia Il 5-10 ani 5% * salariul de baza calculat pentru
gradatia |
Gradatia Ill 10-15 ani 5% * salariul de baza calculat pentru
gradatia ll
Salariul de baza in 2023: Coeficient x salariul Gradatia IV 15-20 ani 2,5% * salariul de bazi calculat pentru
minim brut garantat stabilit prin Hotarare de gradatia Ill
. . . ~ i i 9 * i a
Guvern3® + bonusurl/prlme mentionate in Gradatia V >20 ani gf;det.a v salariul de baza calculat pentru
- ti
Legea salarizarii.
Implementare etapizata (dispozitii generale)*’:
2018: Majordri salariale de 25% pana la nivelul de salarizare stabilit pentru 2022 (plafonand Tnsa

sporurile la 30% din anvelopa salariala din fiecare institutie (ordonatorul principal de credite

in cazul sanatatii si apararii).

Daca veniturile nete primite in februarie 2018, conform Legii Salarizarii, sunt mai mici decat
ce s-a stabilit pentru 2022, se va plati o suma compensatorie, pentru a acoperi diferenta.

2019-2021: Salariul de baza majorat anual cu % din diferenta dintre salariul de baza din decembrie 2018

si nivelul stabilit pentru 2022. Sporurile sunt plafonate la nivelurile din decembrie 2018%3%,

436 Salariul minim brut garantat este 2.080 lei (aproximativ 510 USD) incepand cu 1 ianuarie 2019. Din ianuarie, Guvernul a
adoptat un alt salariu minim brut garantat pentru persoane cu studii superioare, de 2.350 lei (aproximativ 575 USD). Nu se
mentioneaza care din cele 2 vor fi folosite pentru a calcula salariile din sectorul public in 2023.
437 Anumite majorari salariale au fost deja acordate unor functii din diferite grupe ocupationale. De exemplu, majoritatea
personalului din sectorul medical a primit deja in 2018 salariul de baza stabilit pentru 2022.

438 0UG 114/2018.
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7.2.6 Modificari propuse de Codul Administrativ din 2018, dupa functia de RU

Tabelul 28. Modificdrile legate de recrutare

Legea 188/1999 privind Statutul
Functionarilor Publici

Codul Administrativ propus

Procedura de recrutare - concursul

Art. 57.[...] recrutarea in vederea
intrarii in corpul functionarilor publici
se face prin concurs.

Conditiile de participare si procedura
de organizare a concursului se stabilesc
potrivit legii.

Art. 474. - Concursul pentru ocuparea unei functii
publice

Concursul pentru ocuparea functiilor publice
prevazute la art. 392 alin. (1) si (2), cu exceptia celor
care beneficiaza de statute speciale in conditiile legii,
are doua etape:

etapa de recrutare care consta in verificarea
cunostintelor generale si competentelor generale
necesare ocuparii unei functii publice, realizata prin
concurs national;

etapa de selectie care constda in verificarea
cunostintelor de specialitate si competentelor
specifice necesare ocupdrii unei functii publice
vacante, realizata prin concurs pe post.

4) Persoanele care promoveaza concursul national
prevazut la alin. (3) lit. a) nu dobandesc calitatea de
Functionar Public. Promovarea concursului national
confera dreptul de participare la concursul pe post

pentru o perioadd de maximum 3 ani de la data
promovarii concursului national.

5) Concursul prevazut la alin. (3) lit. a) se organizeaza
pe baza unui plan de recrutare a functionarilor publici
care se elaboreaza de catre Agentia

Nationalda a Functionarilor Publici si prin care se
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previzioneaza pentru o perioada de maximum 3 ani,
necesarul de resurse umane din functia publica de la
nivelul autoritatilor si institutiilor publice in cadrul
carora sunt stabilite functiile publice prevazute la art.
392 alin. (1) si (2), cu exceptia celor care beneficiaza
de statute speciale in conditiile legii.

(7) Concursurile pentru ocuparea functiilor publice
vacante din administratia publica locala sunt
concursuri pe post si constau intr-o singura etapa in
care se verificd cunostintele generale si cele
specifice, precum si competentele generale si cele
specifice necesare ocuparii functiilor publice
prevazute la art. 392 alin. (3)

Conditiile de vechime pentru a participa la concurs

(5) Conditiile minime de vechime in
specialitatea studiilor necesare
participarii la concursul de recrutare
organizat pentru ocuparea functiilor
publice de executie se stabilesc astfel:

un an in specialitatea studiilor necesare
exercitarii functiei publice, pentru
ocuparea functiilor publice de executie
de grad profesional asistent din clasa |,
8 luni pentru ocuparea functiilor
publice de executie de grad profesional
asistent din clasa a ll-a sau 6 luni pentru
ocuparea functiilor publice de executie
de grad profesional asistent din clasa a
ll-a;

5 ani in specialitatea studiilor necesare
functiei publice, pentru
ocuparea functiilor publice de executie
de grad profesional principal;

exercitarii

Art. 475. — Conditii de vechime in specialitatea
studiilor la ocuparea functiilor publice de executie si
de conducere

Conditile minime de vechime fin specialitatea
studiilor necesare ocuparii functiilor publice de
executie se stabilesc astfel:

un an in specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice, pentru ocuparea functiilor publice
de executie de grad profesional asistent;

5 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice, pentru ocuparea functiilor publice
de executie de grad profesional principal;

9 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice, pentru ocuparea functiilor publice
de executie de grad superior.
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7 ani in specialitatea studiilor necesare
exercitarii functiei publice, pentru
ocuparea functiilor publice de executie
de grad profesional superior.

(6) Conditiile minime de vechime in
specialitatea studiilor necesare
participarii la concursul de recrutare
organizat pentru ocuparea functiilor
publice de conducere se stabilesc
astfel:

5 ani in specialitatea studiilor necesare
exercitarii functiei publice, pentru
ocuparea functiilor publice de
conducere de: sef birou, sef serviciu si
secretar al comunei, precum si a
functiilor publice specifice asimilate
acestora;

7 ani in specialitatea studiilor necesare
exercitarii functiei publice, pentru
ocuparea functiilor publice de
conducere, altele decat cele prevazute
la lit. a).

(7) Pentru participarea la concursul de
recrutare organizat pentru ocuparea
functiilor publice de conducere,
candidatii trebuie sa fi absolvit studii de

masterat sau postuniversitare in
domeniul  administratiei  publice,
management ori 1n specialitatea

studiilor necesare exercitarii functiei
publice.

Conditiile minime de vechime in specialitatea
studiilor necesare ocuparii functiilor publice de
conducere se stabilesc astfel:

3 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice, pentru ocuparea functiilor publice
de conducere de secretar general al orasului si al
comunei, sef birou, precum si a functiilor publice
specifice echivalente acestora;

5 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice, pentru ocuparea functiilor publice
de conducere de secretar general al municipiului, sef
serviciu precum si a functiilor publice specifice
echivalente acestora;

7 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice, pentru ocuparea functiei publice de
secretar general al judetului, precum si a functiilor
publice de conducere, altele decat cele prevazute la
lit.a) si b).

Cine organizeaza concursul?

Art. 58. (1) Concursul de recrutare
pentru functiile publice vacante din
autoritatile si institutiile publice

Art. 476. - Competenta de organizare si desfasurare
a concursului national si a concursului pe post
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centrale este organizat, in conditiile
legii, astfel:

A) de catre comisia prevazuta la art. 18
alin. (1) pentru fnaltii functionari
publici. Secretariatul tehnic al comisiei
se asigura de Agentia Nationala a
Functionarilor Publici;
b) de catre Agentia Nationald a
Functionarilor Publici, pentru ocuparea

functiilor publice de conducere
generale Si specifice;
c) de catre autoritati si institutii

publice, cu avizul Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici, pentru ocuparea
functiilor publice de executie generale
si specifice.

(2) Concursul de recrutare pentru
functiile publice vacante din
autoritatile si institutiile publice din
administratia publica locala este
organizat, in conditiile legii, astfel:

de catre Agentia Nationala a
Functionarilor Publici, pentru functiile
publice de conducere din urmatoarele
domenii: protectia copilului, evidenta
informatizata a persoanei, audit public
intern, financiar-contabilitate,
urbanism si arhitectura, resurse
umane, integrare europeand, pentru
secretarii  unitatilor administrativ-
teritoriale, precum si pentru functiile
publice de executie din domeniul
auditului public intern;

de catre autoritati si institutii publice,
pentru ocuparea functiilor publice
vacante, altele decat cele prevazute la
lit. a).

Concursul national prevazut la art. 474 alin. (3) lit. a)
se organizeaza, in conditiile legii, de catre Agentia
Nationala a Functionarilor Publici pe baza Planului de
recrutare a functionarilor publici.

(2) Pentru organizarea si desfasurarea concursului
national, Agentia Nationald a Functionarilor Publici
poate solicita sprijinul autoritatilor si institutiilor
publice.

(3) Concursul pe post prevazut la art. 474 alin. (3) lit.
b) se organizeaza si se desfasoara, in conditiile legii,
astfel:

de catre comisia de selectie si, dupa caz, de comisia
de solutionare a contestatiilor, potrivit atributiilor ce
revin acestor comisii, pentru ocuparea functiilor
publice din categoria finaltilor functionari publici
vacante;

de catre autoritatile si institutiile publice Tn cadrul
carora sunt stabilite functiile publice pentru care se
organizeaza concursul prevazut la art. 474 alin. (3),
ai caror conducatori au competenta de numire in
functiile publice pentru care se organizeaza
concursul pe post, pentru ocuparea functiilor publice
de conducere si de executie vacante.

(4) Concursurile prevazute la art. 474 alin. (7) pentru
ocuparea functiilor publice vacante prevazute la art.
392 alin. (3) sunt organizate si se desfasoara, in
conditiile legii, de catre autoritatile si institutiile
publice prevazute la art. 376 lit. b), ai caror
conducatori au competenta de numire in functiile
publice.

(6) Pentru concursul pe post prevazut la art. 474 alin.
(3) lit. B),

respectiv pentru concursul prevazut la art. 474 alin.
(7) autoritatea sau institutia publica organizatoare
poate solicita Agentiei Nationale a Functionarilor
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n situatia prevazuts la alin. (2) lit. b),
autoritatile si institutiile publice din
administratia publica locala au
obligatia de a informa Agentia
Nationala a Functionarilor Publici
inainte cu 10 zile de demararea
procedurii de organizare si desfasurare
a concursurilor. Tn situatia in care
Agentia Nationalda a Functionarilor
Publici constata ca nu sunt indeplinite
conditiile legale privind organizarea si
desfasurarea concursurilor dispune
amanarea sau suspendarea organizarii
si desfasurarii concursului.

Publici desemnarea unui reprezentant pentru a face

parte din

comisie.

Art. 477. - Notificarea prealabila a Agentiei Nationale
a Functionarilor Publici cu privire la organizarea
concursurilor

Institutiile si autoritatile publice instiinteaza Agentia
Nationala a Functionarilor Publici cu privire la
organizarea unui concurs, cu cel putin 10 zile
lucratoare inainte de data publicarii anuntului de

concurs.

Tabelul 29 Modificdri privind managementul performantei

Actualul proces de jure

1. Stabilirea obiectivelor

individuale de

performanta si a indicatorilor de
performanta
a. Evaluatorul desemnat formuleaza

unilateral

obiectivele de performanta

individuale ale functionarilor publici din
subordinea sa, in functie de fisa de post a
fiecarui Functionar Public. Etapa aceasta
are lor la inceputul perioadei de evaluare.
Obiectivele sunt trecute intr-un model
standard (stabilit de legislatie
secundara®®?) al raportului de evaluare
pentru anul urméator.  Prin lege®?,
obiectivele trebuie sa fie specifice
respectivului post, masurabile, delimitate

439 HG 611/ 2008
440 HG 611/ 2008 art. 111
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Modificari din Codul Administrativ

1. Stabilirea obiectivelor profesionale
individuale si a indicatorilor de
performanta
Evaluatorul formuleaza individual

obiectivele de performanta individuala
ale Functionarului Public, pe baza fisei de
post, a capacitatii profesionale si a
statutului acestuia. Tn plus, obiectivele
individuale trebuie aliniate cu obiectivele
departamentului din care face parte
Functionarul Public. Cand formuleaza
indicatorii de performanta, evaluatorul
trebuie sa aiba in vedere si parametrii
cantitativi si pe cei calitativi, corelati cu
fisa de post a respectivului Functionar



in  timp, fezabile Tn  contextul
constrangerilor identificate si flexibile
pentru a satisface schimbarea
prioritatilor organizatiei. Evaluatorul va
distribui timpul de lucru al angajatului
evaluat, in puncte procentuale, in functie
de obiectivele definite. Obiectivele pot fi
revizuite trimestrial daca se considera
necesar, de catre superiorul ierarhic, in
functie de nevoile organizationale sau

daca organizatia a trecut printr-o
reorganizare.
Evaluatorul va formula indicatori de

performanta pentru fiecare obiectiv,
tindnd cont de setul de competente
profesionale definite prin lege pentru
fiecare tip de Functionar Public (de
conducere sau de executie, categoria din
urma fiind Tmpartita pe fiecare din cele
trei clase). Evaluatorul mai poate defini si
competente profesionale suplimentare,
in functie de specificul postului evaluat.
Aceste competente suplimentare trebuie
prezentate si luate la cunostinta de catre
angajat in timpul interviului de evaluare a
performantei.

Realizarea evaluarii performantei

In afard de situatiile exceptionale
reglementate prin lege**!, evaluarea se
va derula intre 1-31 ianuarie din anul
urmator perioadei analizate. Nu se
specifica nicio perioadda minima de
activitate ce trebuie acoperitd de o
evaluare. Evaluatorul va puncta gradul in
care angajatul evaluat si-a findeplinit
obiectivele  definite Tn anterioara
perioada de evaluare, masurate prin

41 HG 611/ 2008 art. 3

Public. Atat obiectivele individuale cat si
indicatorii specifici de performanta pot fi
revizuiti trimestrial sau de fiecare data
cand institutia angajatoare trece printr-o
reorganizare.

2. Realizarea evaluarii performantei

a. Evaluarea trebuie sa aiba loc intre 1 ianuarie
- 31 martie a anului urmator perioadei
revizuite. Pot fi evaluati doar functionarii
publici care au ocupat postul respectiv cel

putin 6 luni.
Primul pas al procesului de evaluare a
performantei functionarilor publici este o

examinare scrisa, menita a testa cunostintele
persoanei care ocupd postul, necesare pentru
ca aceasta sa T1ti atinga obiectivele. Fiecare
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intermediul indicatorilor de performanta.
De asemenea, evaluatorul va puncta
gradul in care angajatii evaluati si-au
folosit competentele profesionale
specifice postului.

Punctajul este intre 1 (cel mai mic, i.e.
»Nesatisfacator”) - 5 (cel mai mare,
,foarte bine”). Punctajul general se
obtine adunand media notelor obtinute
pentru obiectivele profesionale si media
notelor obtinute pentru competentele
profesionale si impartind rezultatul la 2.
Rezultatul final poate fi

- 1.00 - 2.00: nesatisfacator
- 2.01 - 3.50: satisfacator

- 3.51-4.50: bine

- 4.51-5.00: foarte bine

Evaluatorul va mentiona in raportul de
evaluare realizarile specifice atinse de
angajatul evaluat, dar si detalii despre
constrangerile cu care acesta s-a
confruntat.

Tn momentul acesta evaluatorul trebuie
sa decida si in legatura cu nevoile de

formare ale angajatului pentru anul
urmator.
Conform legii, angajatul evaluat are

dreptul la un interviu, in cadrul caruia
evaluatorul 1i prezinta proiectul de raport
de evaluare. Ora si data interviului este
propusa de evaluator. Sunt posibile trei
rezultate:

- Daca angajatul este de acord cu
concluziile raportului de evaluare
redactat de evaluator, acesta va fi
semnat de ambele parti si trimis
ulterior pentru a fi contrasemnat;

institutie trebuie sa creeze reguli si proceduri
interne pentru organizarea examinarilor.

Testarile se vor realiza separat pentru
functionarii publici cu rol de conducere si pentru
cei cu roluri executive. Pentru fiecare tip de
examinare scrisa se vor constitui doud comisii,
fiecare alcatuitd din 3 functionari publici de
conducere si 1 secretar. O comisie va fi cea care
realizeaza testarea, in timp ce cealaltd va
discuta si solutiona posibilele contestatii ale
participantilor. Scorul maxim este de 100 de
puncte. Fiecare scor este Tmpartit la 20, iar
punctajul rezultat reprezinta 40% din nota
generald a evaluarii. Functionarii publici pot
contesta rezultatul examinarii scrise in fata
comisiei de solutionare a contestatiilor, in
termen de 5 zile de la aflarea acesteia. Nu exista
nicio prevedere legala care permite contestarea
ulterioara a acestora in instanta de contencios
administrativ. n plus, dupd ce este final,

rezultatul examinarii scrise nu poate face
obiectul unui amendament la raportul de
evaluare.

Cel de-al doilea pas al procesului de evaluare a
performantei presupune ca evaluatorul sa
completeze  raportul de evaluare al
Functionarului Public evaluate. Punctajul
pentru obiectivele de performanta individuale si
pentru competentele profesionale reprezinta
60% din calificativul final. Restul de 40% este dat
de rezultatele examinarii scrise. Rezultatul final
poate fi:

- 1.00 - 2.50: nesatisfacator
- 2.51-3.50: satisfacator

- 3.51-4.50: bine

- 4.51-5.00: foarte bine

c. Proiectul raportului de evaluare realizat in
urma interviului este transmis pentru a fi
contrasemnat de superiorul ierarhic desemnat.
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C.

- Daca angajatul nu este de acord,
comentariile sale vor fi notate in
raport. Raportul de evaluare poate fi
modificat pe loc de evaluator, daca
acesta si angajatul ajung la un acord.

- Daca angajatul evaluat refuza sa
participe la interviu sau daca
evaluatorul si angajatul evaluat nu
ajung la un acord cu privire la
concluziile raportului de evaluare,
documentul nu va fi semnat.
Evaluatorul va redacta procesul
verbal al interviului in prezenta unui
martor. Raportul de evaluare va fi in
continuare transmis pentru a fi
contrasemnat si va avea consecintele
legale respective pentru angajatul
evaluat.

Raportul de evaluare este transmis
pentru a fi contrasemnat de superiorul
ierarhic desemnat. Acesta 1l poate
finaliza prin

- Agrearea concluziilor din raportul
de evaluare si, ulterior, semnarea
si datarea acestuia;

- Modificarea raportului de
evaluare pentru a reflecta
comentariile notate in timpul
interviului sau daca considera ca
concluziile raportului nu sunt
factuale.

Angajatul evaluat este informat de
rezultatele finale ale raportului de
evaluare si despre noile sale obiective

Daca persoana care il contrasemneaza decide sa
il modifice, aceasta trebuie sa justifice
modificarile si sa 1i transmitda Tinapoi
Functionarului Public raportul de evaluare
modificat. La randul sdu, acesta il poate semna,
avand optiunea de a adauga comentarii la
amendamentele facute de superiorul care
contrasemneaza. Aceasta versiune a raportului
de evaluare va fi transmisd de managerul care
contrasemneaza catre persoana care aproba,
care de obicei este managerul celui care
contrasemneaza. Ciclul anterior este repetat de
persoana care aproba, care poate modifica
raportul de evaluare, insa trebuie sa isi motiveze
amendamentele. Apoi raportul de evaluare
modificat este retransmis Functionarului Public
evaluat. Din nou, Functionarul Public trebuie sa
il semneze sau sa adauge comentarii la
amendamentele persoanei care aproba. Legea
nu stabileste niciun interval de timp pentru
acesti pasi, cu exceptia perioadei generale de
evaluare, care este intre 1 ianuarie - 31 martie.
Functionarul Public poate contesta raport final
de evaluare in timpul perioadei de evaluare®*? si
in termen de 5 zile de la luarea la cunostinta a
continutului acestuia.
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individuale si  noii indicatori de
performanta pentru anul urmator.
Raportul final este transmis
departamentului de RU si va fi adaugat in
dosarul de personal al angajatului evaluat.
De asemenea, evaluatorul elaboreaza si
transmite departamentului de RU un
document separat care contine statistici,
recomanddri si comentarii privind toti
angajatii pe care i-a evaluat.

d. Angajatul evaluat poate contesta
raportul de evaluare in 2 etape:

- In primd fazi, transmitand o
plangere oficiala conducatorului
organizatiei  angajatoare, in
termen de 5 zile de cand a luat la
cunostinta rezultatele raportului.
Conducatorul institutiei trebuie sa
raspunda la aceasta plangere in
urmatoarele 15 zile, pe baza
documentatiei  elaborate in
timpul evaluarii de angajatul
evaluat, de evaluator si de
persoana care contrasemneaza.
Raspunsul 1i va fi comunicat
angajatului evaluatin termen de 5
zile. Conducatorul institutiei fie
pastreaza rezultatele raportului
de evaluare sau 1i solicita
evaluatorului sa repete evaluarea.

- Daca 1in continuare nu este
satisfacut de rezultatul noii
evaluari  sau al plangerii
formulate, angajatul evaluat
poate contesta raportul de
evaluare in fata unei instante de
contencios administrativ.
Instanta poate anula rezultatele
raportului de  evaluare i
implicatiile legale aferente asupra
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angajatului, pe temeiul ca nu s-a
respectat procedura legald. Tn
acest caz, instanta poate cere ca
evaluarea sa fie  reluata.
Alternativ, instanta poate decide
sa respingd plangerea angajatului,
pastrand rezultatele Si
consecintele lor legale.

3. Rezultatul evaluarii performantei

a.

Pentru

functionarii  publici evaluati,

rezultatele evaluarii performantei pot

servi:

Ca o preconditie necesara, dar nu
suficienta, pentru promovarea in
gradul profesional imediat
superior. Pentru inscrierea la un
examen  sau concurs  de
promovare, Functionarul Public
trebuie sa fi obtinut cel putin
calificativul ,,bine” Tn ultimii 2 ani
consecutivi;

Ca o preconditie suficienta pentru
concedierea Functionarului Public
daca acesta a primit calificativul
,hesatisfacator”.

3. Rezultatul evaluarii performantei

a.
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Pentru

functionarii  publici  evaluati,

rezultatele evaludrii performantei pot servi

ca:

O preconditie necesarda, dar nu
suficienta, pentru promovarea fin
gradul profesional imediat superior.
Pentru inscrierea la un examen sau
concurs de promovare, Functionarul
Public trebuie sa fi obtinut cel putin
calificativul ,bine” in ultimii 2 ani .

O preconditie pentru primirea unor
bonusuri legate de performanta

O conditie suficienta  pentru
reducerea salarizarii cu 10% pana la
urmatoarea perioada de evaluare a
performantei, daca Functionarul
Public evaluat primeste calificativul
,satisfacator”.

O preconditie suficienta pentru
concedierea Functionarului Public
daca acesta a primit Ccalificativul
,hesatisfacator”.



Tabelul 30. Modificdri privind politica de formare

Zone in care CA isi pastreaza
status quo-ul

INA  continua sa aiba
exclusivitate Tn organizarea
programelor de formare
specializate pentru fnalti
functionari publici (art. 401,
(4), d) din CA).

Nevoile de formare ale
functionarilor publici
urmeaza a fi identificate in
timpul procesului de
evaluare a performantei (art.
492, (1), CA)

Institutiile publice continua
sa fie responsabile de
redactarea Planurilor anuale
de formare pentru
functionari publici, pe care le
trimit la ANFP (art. 466, CA).

Schimbari aduse de CA

INA obtine exclusivitate in oferirea de programe specializate
de formare pentru dezvoltarea competentelor pentru
pozitiile de conducere din administratia publica, atat pentru
functionarii publici cat si pentru personalul contractual. (art.
465, (3) si 557, (5) din CA)

INA devine responsabila de furnizarea programelor
specializate de formare pentru prefecti si sub-prefecti, care
sunt transformate in pozitii de demnitari publici (i.e. Numiti

politic) (art. 250 si 251 (3) g) CA).

Institutiile publice au obligatia de a asigura participarea
consilierilor de etica la cursurile de formare organizate de INA
(art. 458, (7), CA).

ANFP va redacta cadrul legal privind un sistem de credite
pentru Functionari publici, ce vor fi obtinute in urma
participarii la programele de formare, seminare, conferinte
(art. 487, (3), CA). De aceste credite ar trebui sa se tina cont la
promovarea pe un alt grad profesional sau pe o pozitie de
conducere.

Institutiile publice devin responsabile si pentru elaborarea
planurilor anuale de formare pentru personalul contractual
(art. 557, (4), CA)

Dispozitiile specifice privind drepturile si obligatiile
functionarilor publici si ale institutiilor publice in zona
formarii se extind si pentru personalul contractual: dreptul
functionarilor publici de a beneficia de programe de formare
cel putin o data la doi ani, obligatia acestora de a se angaja sa
lucreze in administratia publica pentru o perioada care variaza
intre 2 si 5 ani, daca beneficiaza de un program de formare de
peste 90 de zile intr-un an calendaristic (art. 465 din CA se
aplica si personalului contractual, conform art. 556 (6), CA).
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ANFP va trebui sa elaboreze cadre de competente pentru
functionarii publici si sa redacteze o reglementare detaliata in
acest domeniu (art. 408 (1) m) si (3), CA). De aceste aspecte
se va tine cont cand se elaboreaza programele de formare
specializate si standardele de calitate pentru programele de
formare.

Schimbadri privind colectarea de date

423. CA propus in 2018 impune ANFP sa extinda functionalitatea si acoperirea actualului

a)

b)

f)

sistem/portal/ baze de date din gestiunea sa. Principalele modificari propuse au fost:

Suportul acordat de sistemul ANFP necesar pentru concursul national pentru recrutarea
functionarilor publici (abordare etapizatd/pilot), inclusiv analizarea tehnologiilor de
accesibilitate pentru persoanele cu dizabilitati.

Noile functionalitati ale sistemelor ANFP pentru pastrarea evidentei intregului sector public
(”Sistem national de evidenta electronica a angajatilor din sectorul public”)

Cerinta ca sistemele ANFP sa fie interoperabile cu cele ale Inspectiei Muncii, si de a semna un
protocol n acest sens.

Restrictionarea functionalitatilor de aprobare a modificarilor de pozitii doar pentru institutiile
centrale.

Introducerea unei functionalitati de declarare pentru institutiile locale (in termen de 10 zile
de la schimbare), precum si importarea datelor statistice pentru institutiile cu statut special
(lunar).

Functionalitati de management al performantei - inclusiv teste scrise - rolul concret a
sistemelor IT va fi stabilit pe baza opiniei ANFP.

Tabelul 31. Codul Administrativ 2018: impact asupra colectdrii centralizate de date, dupda

zona de MRU
Conform
Domeniu Portal ANFP (functionari publici) schimbarii
din CA
Date primare - Detalii despre institutii Punctele b,
informatii de evidenta Structura pozitiilor (inclusiv a celor vacante), cu c, e
detalii
Date personale de baza despre personal
Planificarea nevoilor de Aprobarea structurilor PUNCTULd
RU Fise de post elementare (utilizare limitata)
Recrutare Managementul concursurilor (documentele PUNCTUL a

candidatilor doar pe suport de hartie)
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Managementul Doar inregistrarea sanctiunilor Posibil
performantei (Datele despre performanta sunt inregistrate PUNCTUL f
doar pe hartie, deci nu se poate urmariin
sistem)
Formare Functionalitati de programare a formarilor
elLearning/testare - folosite doar pentru testele
IT
Managementul carierei Aprobarea schimbarilor PUNCTULd
Politica de remunerare si Salariile brute, totale si pe baza declarativa®*? Punctele c si
plata salariilor e
Raportarea Capabilitati de raportare de tranzactii de baza*** PUNCTUL b
Nu exista capacitati de autoservire pentru
personal
Altele Managementul documentelor electronice
Managementul corpului de rezerva
7.3 Interviuri derulate
No. Data Institutia Unitatea Functia Principalele subiecte
participantilor acoperite
27 aprilie Ministerul Directia Generala Directorul e Provocari asociate
2018 Dezvoltarii Administratie general al recrutarii pe baza
Regionale si Publica MDRAP Directiei competentelor
Administratiei pentru e Rolul departamentului de
Public (MDRAP) | Unitatile de RU din | reforma RU in elaborarea de politici
diverse institutii administratiei privind RU
publice centrale publice, e Provocari asociate
Directori de RU MDRAP managementului
din mai multe performantei
ministere de Directori si ¢ Sondajul
linie sefi serviciu
din cadrul
unitatilor de
RU
3 26 aprilie Ministerul Directia Politici e Responsabilitatea  MMIJS
2018 Muncii si Salariale privind politica salariala

Justitiei Sociale
(MMJS)

443 Declarativ inseamna ca nu este direct integrat cu sistemul de state de plata al institutiei
4441n contextul de fatd raportare tranzactionald inseamnd rapoarte operationale care interogheaza direct baza de date, in loc s3
implice construirea unor data warehouses/ medii de raportare separate, care se preteazé la analiza unor volume masive de

date, in timp
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w

10.

3 mai 2018 | Agentia

- ANFP

11
octombrie
2018

11
octombrie
2018

Nationala a

Functionarilor
Publici (ANFP)

Secretariatul
General al
Guvernului
(SGG)

ANFP

Directia gestiunea
procedurilor
administrative
Directia
monitorizarea si
evaluarea
implementarii
legislatiei
Directia
reglementare,
dezvoltare si
avizare acte
normative
Directia
reglementare,
dezvoltare si
avizare acte
normative
Directia
gestionarea
functiei publice si
salarizarii
Directia generala
coordonare politici
si prioritati

Directia generala
reglementare,
monitorizare si
contencios
Directia
reglementare,
dezvoltare si
avizare acte
normative
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Director (1)

Director (1)

Director (1)

Manager
public (1)

Director (1)

Director (1)

Expert (1)

Director
General (1)
Director (3)

Sef serviciu (1)

mare de petitii privind
politica salariala

e Provocari asociate
monitorizarii

e Mandatul legal al ANFP

e Reorganizarea ANFP

e Provocdri Tn findeplinirea
rolului sau

e Discutie despre rolul ANFP
in elaborarea de strategii si
acte normative

e Relatia cu MDRAP

e Codul Administrativ

e Diferente salariale

e Responsabilitati pentru
redactarea
reglementarilor/strategiilor
- elaborarea Strategiei

privind dezvoltarea functiei
publice (SDFP)

o Context strategic

e Codul Administrativ

e Rolul in CNCISCAP;
functionalitatea CNCISCAP;
lectii invatate

e Cadrul institutional

e Optiuni de politica pentru
Consiliul de RU.

e Provocari
implementarii
Administrativ

e Consiliul pentru RU

e Relatia cu actorii interesati,
inclusiv cu MDRAP
(informatii limitate oferite)

asociate
Codului



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

15
octombrie
2018

19.

20.

21.

22.

ANFP

Directia
monitorizarea si
evaluarea
implementarii
legislatiei

Directia programe
cu finantare
externa

Serviciul
tehnologia
informatiei

Directia Generala
Managementul
Functiei Publice

Directia economic,
resurse umane,
achizitii,
administrativ si
protocol

Directia
gestionarea
procedurilor
administrative

Directia
gestionarea
functiei publice si
salarizarii

Directia
comunicare si
relatii
internationale
Compartimentul
evidenta
informatizata a
hotararilor
judecatoresti
Serviciul
contencios
Serviciul avizare
autoritati si
institutii publice
centrale
Serviciul evidenta
informatizatd a
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Director
General (1)
Director
General
adjunct (1)
Director (4)

Experti (2)

Sef serviciu (1)

Manager
public (1)

Experti (2)

e Mandatul institutional
® Provocari asociate Codului
Administrativ

e Structurd si pozitii. Pozitii
vacante. Profilul
personalului

e Principalele activitati

e Principalele provocari

e Relatii  functionale in
interiorul si  Tn afara
institutiei



23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
31.

32.

33.

16
octombrie
2018

17
octombrie
2018

17
octombrie
2018

ANFP

ANFP

MDRAP

Functiilor si a
Functionarilor
Publici

Serviciul avizare
autoritati si
institutii publice
locale

Directia economic,
resurse umane,
achizitii,
administrativ si
protocol

Directia
comunicare si
relatii
internationale
Directia programe
cu finantare
externa

Biroul
monitorizarea
Functiei Publice
Compartimentul
evaluarea
implementarii
legislatiei
Directia
reglementare,
dezvoltare si
avizare acte
normative
Audit intern

Corpul de control

Serviciul
tehnologia
informatiei

Secretar General
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Experti (2)

Sef serviciu
Consilier (4)

Director
Sef serviciu
Consilier
Expert (1)
Sef serviciu
Inspector
Manager
public

Sef birou

Expert (1)

Director

Auditor

Consilier
juridic
Expert (1)
Consilier (3)

Secretar
General

e Structurd si pozitii. Pozitii
vacante Profilul
personalului

e Principalele activitati

e Principalele provocari

o Relatii functionale  in
interiorul si  in afara
institutiei

e Structurd si pozitii. Pozitii
vacante Profilul
personalului

e Principalele activitati

e Principalele provocari

e Relatii  functionale in
interiorul si  in afara
institutiei

e Viziunea pentru sistemul de
MRU si rolul ANFP

e Pozitionarea MDRAP in
calitate de coordonator al
administratiei publice

e Codul Administrativ



35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44.

18
octombrie
2018

24
septembrie
2018

24
septembrie
2018

25
septembrie
2018

26
septembrie
2018

26
septembrie
2018

27
septembrie
2018

27
septembrie
2018

27
septembrie
2018

2
octombrie
2018

2
octombrie
2018

MDRAP

Sindicat

Sindicat

Organizatie

Non-

Guvernamentala

(ONG)

ONG

ONG

Sindicat

Sindicat

Universitate

Sindicat

Sindicat

Directia Generala
Administratie
Publica

Confederatie
Nationala Sindicala
(CNS) Fratia
CNSRL Fratia

ASSOC (Asociatia
Profesionala
Neguvernamentala
de Asistenta
Sociald)

Asociatia Acadict

Novapolis

CNS Cartel Alfa

CNS Cartel Alfa

Academia de

Studii Economice

Penitenciare

Penitenciare
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Director
General (1)
Director

Secretar
General

Secretariatul

Confederatiei

Presedinte

Manager de
proiect

Secretar

Prim vice-
presedinte

Expert fonduri

europene

Decan

Presedinte

Secretar
General

consiliilor de
diferite
exemplu

e Rolul
coordonare, 1in
zone: ca de
CNCISCAP  si  Conisiliul
pentru RU, si cadrul de
organizare al acestora.

e Provocdrile introduse de
Codul Administrativ.

e Sistemul de evidentd si
provocarile pentru
administratia publica

e Politica de formare

e Managementul
performantei

e Structura si pozitii

e Principalele activitati

e Principalele provocari

e Relatii  functionale in
interiorul si  in  afara
institutiei

e Politica de formare

e Managementul
performantei

e Recrutarea (pe modelul
chestionarului din sondaj)



45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

3
octombrie
2018

3
octombrie
2018

13
octombrie
2018

25
octombrie
2018

26
octombrie
2018

23
octombrie
2018

23
octombrie
2018

30
octombrie
2018

30
octombrie
2018

25
octombrie
2018

15
noiembrie
2018

21
noiembrie
2018

Sindicat

Sindicat

Casa Nationala
de Pensii
Publice (CNPP)
Administratie
locala

Administratie
locala

Agentia
Nationald de

Ocupare a Fortei

de Munca
(ANOFM)
Agentia
Nationala
pentru
Egalitatea de
Sanse intre
Femei si Barbati
(ANESFB)
Ministerul
Educatiei

MMJS

Ministerul
Afacerilor
Interne (MAI)

ANFP

Ministerul
Transporturilor

Agentia Nationala
de Administratie

Fiscala (ANAF)
CNS Meridian

RU
Primaria
Pantelimon
Primaria

Pantelimon

RU, Salarii

Departamentul
personal si
aprobare acte
normative

RU

RU
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Consilier

Presedinte

Sef unitate

Primar
(chestionar
electronic)
Administrator
public
(chestionar
electronic)
Director RU
(electronic)

Secretar
General
(electronic)

Director
(electronic)

Director
(electronic)

Sef unitate
(electronic)

Presedinte
(electronic)

RU
(electronic)



57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

16
noiembrie
2018

22
noiembrie
2018

22
noiembrie
2018

22
noiembrie
2018

29
noiembrie
2018

23
noiembrie
2018

23
noiembrie
2018

19
decembrie
2018

21 ianuarie
2019

21 ianuarie
2019

Administratie

Locala

Directia
Generald de
Asistenta
Sociala si
Protectia
Copilului
(DGASPC)
DGASPC

DGASPC

Ministerul

Justitiei (Mo))

Consiliul

National pentru

Combaterea
Discriminarii
(CNCD)
Autoritatea
Nationala
pentru

Persoanele cu

Dizabilitati
(ANPD)
Ministerul
Finantelor
Publice

ANAF

ANAF

Primaria Bucuresti

RU

Unitatea proiecte
si strategii

Biroul pentru
comunicare

RU

Juridice,
contencios si
resurse umane

RU

RU

RU
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Sef unitate
(electronic)

Director

Sef unitate

Sef unitate

Director

(completat
electronic)
Presedinte

Sef serviciu

Manager
public

Manager
public
(electronic)
Sef serviciu
(electronic)
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