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Rezumat executiv

1.

Mesajul principal al recomandarilor de Politica publica in domeniul resurselor umane este

acela ca dezvoltarea unui sistem unitar si strategic de management al resurselor umane
(MRU) pentru administratia publica din Romania necesita o schimbare de paradigma, de la
o abordare bazata pe conformare cu proceduri la un model orientat catre performanta si
rezultate. Primul pas 1l reprezinta elaborarea unei viziuni comune pentru MRU, concentrata
pe atragerea si pdstrarea persoanelor potrivite pe pozitiile potrivite, pentru a livra bunuri si
servicii publice de calitate. intr-adevar, cresterea eficientei, eficacitatii si transparentei in actul
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 fata de o abordare integrata a ocuparii in
sectorul public din partea tuturor actorilor sistemului de MRU.

Realizarea acestei viziuni necesita imbunatatirea coordonarii interinstitutionale si a
modului in care functiile-cheie de MRU sunt indeplinite atat la nivelul administratiei
publice, cat si la nivel de institutie. Conceptual, un sistem de MRU performant se bazeaza pe
intrepatrunderea mai multor functii cheie 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 indeplinirea cu succes mandatelor
institutionale;

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

iii. Un sistem de management al carierei care recompenseaza si stimuleaza
performanta si care contribuie la dezvoltarea personalului, adica 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 salarizare care asigura o remunerare transparenta si echitabila intre
institutii si pozitii;

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

vi. Un cadru de competente care stabileste atat competentele generale cat si cele
specifice pentru diferitele tipuri de posturi si care poate ajuta la integrarea diferitelor
functii RU, de la identificarea necesarului de personal la recrutarea si dezvoltarea
carierei. Un astfel de sistem ar ajuta institutiile publice sa identifice, sa dobandeasca
si sa dezvolte abilitatile si comportamentele de care personalul are nevoie pentru a
avea o performanta ridicata.



Romania continua sa intampine dificultati in atingerea viziunii unui sistem performant de
MRU. Functionarii publici® reprezintd 11% din personalul sectorului bugetar. Desi functia
publica pare sa fi devenit mai atractiva dupa Legea- Cadru privind salarizarea personalului
platit din fonduri publice din 2017, discrepantele salariale intre pozitii similare in cadrul
aceleasi institutii, precum si intre diferite institutii, limiteaza eficacitatea legii, ingreunand
lucrurile pentru unele dintre ele, cirora le este greu si retind personalul calificat. insa, per
ansamblu, numarul intrarilor si iesirilor din functia publica este destul de mic (5-6% pe an),
ceea ce sugereaza un corp al functionarilor publici destul de stabil. Tn acelasi timp, se constata
o Tmbatranire a corpului functionarilor publici, iar distributia functionarilor publici de
executie, dupa gradul profesional, este dezechilibrata, peste 70% dintre acestia fiind la cel mai
inalt grad (superior). Aceasta situatie este agravata de ratele ridicate de posturi vacante (17%
si pana la 60% pentru pozitiile de debutant), de numirile temporare in pozitii de conducere si
in functii publice de nivel inalt (20% si, respectiv, 68%) si de reorganizarile relativ frecvente.
Toate acestea sugereaza provocari mai accentuate in alocarea sau utilizarea personalului
existent. Provocarile legate de gasirea persoanelor potrivite pentru posturile potrivite sunt
agravate si de faptul ca recrutarea se concentreaza aproape exclusiv pe testarea capacitatii
candidatilor de a memora texte de lege, si nu pe competentele si pe abilitatile necesare pentru
anumite tipuri de posturi dintr-un sector public modern. 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 pentru a obtine performante
ridicate. Desi date concrete despre motivarea personalului se pot obtine doar din sondaje de
opinie in randul personalului, Diagnosticul Initial realizat ca parte a RAS MRU sugereaza ca
abordarea folosita in prezent pentru gestionarea performantei si a carierei nu este suficient
corelatda cu finvatarea si dezvoltarea si nu este aplicata ca instrument de motivare a
personalului. Numarul limitat de posturi disponibile pentru debutanti si perspectivele limitate
de dezvoltare si de progres in cariera reduc atractivitatea functiei publice din Romania, in
special pentru tineri calificati si entuziasti care pot actiona ca vectori ai schimbarii.

Pentru a depasi aceste provocari si a urmari cu consecventa viziunea unui sistem MRU de
inalta performanta, Romania trebuie sa rezolve problema fragmentarii sistemului de MRU
in administratia publica, detaliata in Diagnosticul Initial — atat pentru diferitele categorii de
personal, cat si pentru functiile cheie de MRU. Acest document sintetizeaza constatarile
Diagnosticului Initial al cadrului national de MRU si institutionalizarea acestuia si prezinta o
serie de optiuni recomandate pentru abordarea provocarilor sistemului MRU din
administratia publica romaneasca. Capitolul 3 prezinta principalele provocari si optiuni
recomandate pentru functiile cheie de MRU, in timp ce Capitolul 4 prezinta principalele
optiuni recomandate pentru intreg sistemul general MRU pe trei domenii ample:

i. Optiuni pentru o orientare mai strategica a MRU in administratia publica: Dupa
cum s-a mentionat anterior, orientarea strategica a MRU in administratia publica
necesitda asumarea unei viziuni comune asupra MRU. Aceasta viziune trebuie

1 Prezentam rezultatele analizei datelor doar pentru functionari publici de vreme ce aceasta a fost singura categorie de personal
pentru care erau disponibile suficiente date pana la momentul finalizarii Studiului privind cadrul legal si institutional existent in
domeniul resurselor umane (Diagnosticul initial). O analizd mai detaliatd a datelor despre personalul contractual in administratia
publica si in sectorul bugetar mai larg va fi inclusa n alte livrabile ale acestui RAS.
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urmarita pe baza de indicatori de rezultat care sunt monitorizati constant pentru
toate categoriile de personal din administratia publica. Raportul ofera optiuni pentru
astfel de indicatori. Urmarirea indicatorilor va necesita imbunatatirea sistemelor de
colectare a datelor administrative, in mod ideal insotita de introducerea unui sondaj
de opinie periodic Tn randul personalului, asa cum se practica in alte tari UE si in
majoritatea tarilor OCDE. Un astfel de sondaj va fi implementat ca proiect pilot Tn
cadrul acestui RAS si poate furniza date initiale pentru unii dintre indicatorii propusi.

ii. Optiuni pentru consolidarea performantei principalelor functii MRU, precum si
pentru o mai buna integrare si etapizare a masurilor de reforma: Codul
Administrativ propus in 20182 prioritizeaza introducerea unui concurs national de
recrutare si a unui cadru de competente pentru functionarii publici, precum si
realizarea unei baze de date pentru evidenta personalului din sectorul public3. Dar
consolidarea utilizarii si motivarii personalului din administratia publica necesita si
imbunatatiri si in alte functii-cheie MRU, o mai buna integrare a functiilor-cheie
MRU, precum si politici mai consecvente pentru diferitele categorii de personal.
Datele RU de o mai buna calitate vor fi utile 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 contribui si la o fundamentare mai buna a
reorganizarilor institutionale si a structurilor de functii, si are facilita o mai buna
identificarea a nevoilor de competente si a modalitatilor prin care acestea se pot
dobandi (e.g. prin recrutare, formare, etc.). Actualizarea politicii de management al
carierei, coreland mai bine avansarea in cariera cu performanta, si nu doar cu
vechimea, ar putea si ea sa ajute la imbunatatirea modului de utilizare si motivare a
personalului. Pentru aceasta este nevoie de consolidarea practicilor de management
al performantei (nu doar a legislatiei), o mai buna corelare intre managementul
performantei si al carierei si oportunitatile de dezvoltare profesionala (spre exemplu
printr-o mai mare mobilitate orizontald) si oferirea mai multor oportunitati de
promovare in posturi de conducere (spre exemplu limitand numirile temporare in
aceste pozitii). In ceea ce priveste categoriile de personal avute in vedere,
concentrarea unor masuri de reforma — ca de exemplu recrutarea si cadrul de
competente — asupra functionarilor publici permite prioritizarea si faciliteaza
implementarea treptatd a reformelor de MRU. ins3, alte optiuni de reformd in
domeniul MRU — ca de exemplu consolidarea analizei si planificarii strategice— au
nevoie de abordari holistice la nivel central si institutional, si nu se pot limita doar
la functionari publici. Tn ansamblu, implementarea masurilor de reforma propuse
necesita consolidarea capacitatii institutiilor publice — departamentele de RU si
manageri.

iii. Optiuni pentru identificarea structurii de conducere potrivite pentru MRU in
administratia publica:

2 Dupa livrarea variantei finale a acestui livrabil in Mai 2019, Codul administrativ (CA) a fost adoptat prin ordonanta de urgenta
nr. 57/2019, care a fost publicatd in Monitorul Oficial al Roméaniei nr. 555 Partea | din 05.07.2019. Acest document se refera la
versiunea anterioara a Codului, cea adoptata de parlament in 2018.

3 Aceste prevederi sunt incluse si in versiunea Codului adoptata prin OUG 57/2019.
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1. Consolidarea coordonarii interinstitutionale: Transformarea acestei viziuni
in realitate va necesita o coordonare interinstitutionala Tmbunatatita.
Consiliul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane in Administratia Publica
(Consiliul RU), care va include atat institutiile publice, cat si partenerii sociali,
ofera oportunitatea unei astfel de coordonari imbunatatite. Cu toate
acestea, va fi esential ca acest Consiliu sa beneficieze de sprijin tehnic
corespunzator si ca atributiile sale de consultare si coordonare
interinstitutionala sa fie definite si operationalizate cu atentie.

2. Optiuni de configurare institutionala pentru MRU: Pentru a se implementa
o astfel de abordare unitara si strategica a MRU, institutiile lider cu atributii
MRU trebuie capacitate pentru a promova MRU pe agenda politica si
strategica si a aduce laolalta toti factorii interesati relevanti. Ideea de a
incredinta unei singure institutii “lead” mandatul de coordonatoare a
politicilor de MRU pentru toate categoriile de personal din administratia
publicd nu este noua. O astfel de institutie lider ar facilita concentrarea
atributiilor politice si strategice pentru functiile-cheie ale MRU intr-un singur
loc, o mai mare consecventa in gestionarea diferitelor categorii de personal,
reducerea duplicarilor, reducerea costurilor de coordonare institutionald,
pentru a enumera doar cateva posibile avantaje. O legatura stransa intre o
astfel de institutie si centrul guvernului este necesard pentru a asigura
vizibilitatea MRU pe agenda politica si a oferi noului Consiliu RU posibilitatea
de a valorifica expertiza tehnica necesard pentru a-si duce la indeplinire
mandatul.

5. ANFP ar putea juca un rol important in sprijinirea schimbarii de paradigma. ANFP este
principala institutie din administratia publica din Romania care (i) concentreaza o anumita
expertiza in ceea ce priveste managementul resurselor umane, (ii) centralizeaza date pentru
o categorie-cheie de angajati din administratia publica (functionarii publici) si (iii) detine
infrastructura si are experienta in a interactiona cu departamentele de RU din institutiile
publice. Tnsa si ANFP va trebui sa nu se limiteze doar la monitorizarea conformitatii proceselor
de MRU din institutii cu legislatia existenta, ci sa sprijine mai activ institutiile publice pentru
a-si gestiona mai bine personalul si a atinge viziunea comuna a unui MRU performant. Ca sa
poata sa atinga acest obiectiv, ANFP va trebui sa-si dezvolte expertiza in MRU pentru functiile-
cheie discutate in acest raport, sa-si imbunatateasca sistemele de colectare a datelor si sa
investeasca mai mult in a sprijini, indruma si instrui departamentele de RU din institutiile
publice.



1 Introducere

1.1 Contextul proiectului

6. Secretariatul General al Guvernului (SGG) a solicitat Bancii Mondiale sa ii 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 isi 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 In Romania, alocarea resurselor si
eficienta administratiei.

7. Acest RAS privind dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul resurselor umane
in cadrul administratiei publice cuprinde urmatoarele sase componente:

e Componenta 1 — Politici publice (Rezultatul 1);

e Componenta 2 — Ghiduri si proceduri 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 (componenta transversala).

8. Acest raport face parte din Rezultatul 1. Politica Publicd, care include patru activitati conform
Acordului de Asistenta Tehnica (RAS) incheiat intre SGG si Banca Mondiala. Acestea sunt:

1.1.% 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 generald 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.

4 Stilul de numerotare respecta tabelul cu Rezultate de la pagina 13 din Acordul de RAS
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1.2 Analiza 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 pentru o Politicd publica in domeniul resurselor umane -
Coordonandu-se Tndeaproape 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 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).

9. Acest raport corespunde Livrabilului 1.3 Politicd publicd in domeniul resurselor umane al
Rezultatului 1. El sintetizeaza principalele constatari ale Livrabilului 1.1. Studiu privind cadrul
legal si institutional existent in domeniul resurselor umane si prezinta recomandarile
sistemice si transversale rezultate din acesta. Recomandarile includ si rezultatele atelierului
de lucru cu partenerii si factorii interesati, organizat pentru diseminarea constatarilor
Studiului privind cadrul legal si institutional si obtinerea de feedback cu privire la optiunile
recomandate.®

5 Atelierul de lucru a avut loc la data de 15 aprilie 2019 in Bucuresti, Romania. Raportul atelierului de lucru este prezentat
separat, in cadrul Livrabilului 1.4 din acordul RAS.
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1.2 Contextul si cadrul conceptual al raportului

10. Punctul de plecare pentru Studiul privind cadrul legal si institutional (Diagnosticul Initial) si
elaborarea optiunilor de Politica publicd recomandate
pentru Romania este viziunea unui sistem MRU
performant capabil sa atraga, retina, utilizeze si | Atragerea, utilizarea, pastrarea
motiveze oamenii potriviti cu competentele potrivite | si motivarea persoanelor
pe posturile potrivite pentru a livra bunuri si servicii | potrivite pe pozitiile potrivite,
publice de inaltd calitate®. Tn cadrul unui astfel de | pentru a livra bunuri si servicii
sistem, institutiile lider Th MRU elaboreaza si | publice de calitate.
supervizeaza implementarea strategiilor, politicilor si
legislatiei MRU care ajuta institutiile publice sa-si gestioneze personalul de-a lungul ciclului
MRU pentru a-si atinge obiectivele institutionale si a livra bunuri si servicii publice. Impreuns,
institutiile publice performante sunt fundatia unei guvernari eficace (a se vedea Figura 1 de
mai jos).

Viziunea MRU

Figura 1. Sistemul MRU si eficacitatea administratiei publice

/ Dezvolti \
Organizatii |

Managementul —
Resurselor Umane Atragerea, Bunurisi Eficacitatea

| pastrarea, - guvernului
De-a lungul utilizarea si :} servicil |

. i . ; publice de 7 5
ciclului/functiilor motivarea Incredereain

ot litate ini ;
) angajatilor ca administratia
@emul MRU cheie MRU / publics

11. Viziunea este relevanta pentru toate categoriile de personal din sectorul public — indiferent
daca este vorba de functionari publici sau personal contractual. Materializarea acesteia are
nevoie de un sistem MRU strategic si unitar in care functiile-cheie ale MRU sunt bine integrate
si indeplinite de catre toate institutiile publice. Aceste functii-cheie includ (a se vedea
rezumatul din Figura 2 de mai jos):

Sustinsi
supervizeaza

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

6 Adaptat dupd OCDE (2016) Analiza guvernantei publice, Radiografie pentru Romaénia, p. 10 https://www.oecd.org/gov/public-
governance-review-scan-romania.pdf dupa BM (2013). Un Raport privind Elaborarea strategiei de management al resurselor
umane pentru perioada 2014-2018 pentru Ministerul Finantelor Publice din Romdnia.
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ii. Recrutare transparenta, bazata pe merit, care aloca persoanele potrivite pe pozitiile
corespunzatoare;

iii. Un sistem de management al carierei care recompenseaza si stimuleaza
performanta si care contribuie la dezvoltarea personalului, adica 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 remunerare transparenta si echitabila intre
institutii si pozitii;

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

vi. Un cadru de competente care stabileste competentele generale si specifice pentru
diferitele tipuri de posturi si care poate ajuta la integrarea diferitelor functii RU, de
la identificarea necesarului de personal la recrutare si dezvoltarea carierei, ajutand
astfel institutiile publice sa identifice, sa dobandeasca si sa dezvolte abilitatile si
comportamentele de care personalul are nevoie pentru a avea o performanta
ridicata.

Figura 2. Functiile si rezultatele unui sistem de MRU performant

Sistem unitar si strategicde MRU

Rezultatele unui sistem
performant de MRU
(“Viziune”)
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Recrutare transparentd, bazata pe
meritocratie

Atragerea, utilizarea,
pastrarea si motivarea
persoanelor potrivite pe

Abordare moderna a managementului
performantei

Formare adaptata nevoilor organizationale
siindividuale

posturile potrivite
pentru a livra bunuri si
servicii publice de

Management strategicsi transparent al ;
calitate

carierei, care permite cresterea profesionala

Date exacte si atotcuprinzatoare
(jes1ansuesy) 9jualadwod ap |nipe)

Politica de remunerare echitabila si
transparenta

12.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 romana 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
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13.

publici in anul 1999 (Legea 188/1999). Legea mai prevede si infiintarea Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici (ANFP) — subordonata in prezent Ministerului Dezvoltarii Regionale si
Administratiei Publice (MDRAP) — pentru a reglementa si superviza respectarea legislatiei
aferente functiei publice si pentru a tine evidenta functiei publice. A urmat apoi o serie de
masuri menite a creste 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. O alta masura a
vizat transformarea prefectilor din demnitari in inalti functionari publici, in 2004’. Demersuri
au fost intreprinse si pentru a consolida recrutarea si managementul carierei functionarilor
publici, prin acte normative adoptate in anii 2007/20082.

Desi eforturile de reforma s-au concentrat pe functia publica, in momentul de fata doar
aproximativ 11% din angajatii din sectorul public au statut de functionar public.’
Majoritatea personalului din sectorul public este angajat in baza Codului Muncii (Legea
53/2003), care intra in competenta MMJS, si a diferitelor acte normative emise de ministerele
de resort relevantel®. Reglementdrile privind recrutarea si promovarea personalului
contractual au fost aliniate mai indeaproape cu cele ale functionarilor publici in anul
2011.Inspectia Muncii (IM), subordonatd MMJS, tine evidenta contractelor de munca atat
pentru sectorul public cat si pentru cel privat, si verifica respectarea reglementarilor privind
sdndtatea si securitatea la locul de munca. Tns3, in afard de aceste lucruri, datele centralizate
privind personalul contractual sunt mai limitate si mai fragmentate decat cele privind
functionarii publici si exista o supraveghere limitata a modului in care agentiile respecta, de
exemplu, prevederile privind recrutarea si promovarea acestei categorii de angajati. De
asemenea, nu exista o politicd sau strategie atotcuprinzatoare pentru managementul
personalului contractual din administratia publica, cum exista pentru functionarii publici
(Strategia privind Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 - SDFP).

14.1n ciuda eforturilor depuse, atragerea si utilizarea persoanelor potrivite pe posturile

potrivite, precum si motivarea personalului continua si genereze provociri. in majoritatea
cazurilor, recrutarea se limiteaza doar la testarea memorarii unor texte de lege si nu pe
evaluarea competentelor si abilitatilor necesare unui sector public modern. Reorganizarile
institutionale au loc destul de frecvent si nu exista o analiza si planificare strategica a RU care
sa Tncerce sa coreleze competentele si posturile necesare cu prioritatile organizationale.
Procentul functiilor publice vacante este destul de mare (in jur de 17%), la fel si cel al numirilor
temporare in functii publice de conducere (in jur de 20%), iar functionarii publici de executie
avanseaza rapid si aproape automat de la un grad la altul. Peste 70% dintre acestia sunt in
prezent la cel mai inalt grad profesional posibil. Managementul performantei consta in mare
masura in evaluari de rutina, de sus in jos, ale performantei, nu este bine corelat cu invatarea

71340/2004

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

9 Excluzand anumiti functionari publici cu statut special (cum ar fi diplomatii), pentru care nu exista o centralizare

10 7n timp ce Codul Muncii stabileste conditiile generale pentru angajarea cu contract individual de munca in sectorul public si in
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).

11 Hot3rarea de Guvern nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru pentru ocuparea unui post vacant si promovarea
personalului contractual din sectorul public
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15.

16.

17.

si dezvoltarea si nu este utilizat ca instrument de motivare a personalului. in consecint3, desi
nivelul de salarizare a crescut in urma Legii-Cadru privind salarizarea personalului platit din
fonduri publice (Legea 153/2017), dezvoltarea carierei si perspectivele de crestere
profesionala in functia publica din Romania sunt mai limitate, scazandu-i astfel atractivitatea
mai ales pentru tinerii calificati si entuziasti care ar putea fi vectori ai schimbarii.

Reforme suplimentare pentru consolidarea MRU in administratia publica din Romania sunt
prevazute in Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020 (SCAP) si in
Strategia privind Dezvoltarea Functiei Publice 2016-2020 (SDFP). 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
revizuirea sistemelor si politicilor de recrutare, selectie, evaluare si motivare, pentru 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? propus in 2018, sunt introducerea unui concurs national de
recrutare pentru functia publicd, urmat de selectia prin concurs pe post la nivel institutional,
introducerea unui cadru de competente pentru functionarii publici, si a unui sistem national
electronic de evidenta a ocuparii in sectorul public.

Pentru implementarea acestor masuri de reforma si pentru a depasi provocarile ramase in
legatura cu MRU in administratia publica, vor fi necesare eforturi suplimentare de reforma.
Prezentul raport sintetizeaza constatdrile Diagnosticului Initial si prezinta optiuni
recomandate atat pentru functiile MRU specifice (capitolul 3), cat si pentru sistemul MRU in
ansamblu (capitolul 4). Capitolul urmator include o prezentare generala, succinta, a resurselor
umane in administratia publica din Romania in scopul identificarii modului in care sistemul
actual reuseste sa atraga, sa utilizeze, sa retina si sa motiveaza functionarii publici.

Prezentare generala a resurselor umane in administratia publica din
Romania

Cele trei categorii principale de resurse umane din administratia publica din Romania sunt:
functionarii publici, personalul contractual si demnitarii'3. Functionarii publici si personalul

contractual din administratia  publica sunt
considerati un grup ocupational distinct in Legea | P€ransamblu, inanul 2018,
cadru privind salarizarea personalului platit din | angajatii din sectorul public
fonduri publice din anul 2017.'* Implicit, conform | (autoritatile publice) reprezentau
acestei  definitii  indirecte, personalul  din aproximativ 13,8% din totalul
administratia publica ar corespunde cu ceea ce OCDE

) PR = angajatilor din Romania.
numeste ,public servants”, diferiti de ,,angajatii din

12 parlamentul a adoptat in iulie 2018 un nou Cod Administrativ, care insd a fost declarat neconstitutional pe motive
procedurale de catre Curtea Constitutionald, in noiembrie 2018.

13 Adica personalul ales sau numit politic

14 A se vedea Anexa VIl la Legea 153/2017
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sectorul public in totalitatea sa, care de obicei sunt reglementati in baza unor politici de
ocupare diferite”.*

18. Per ansamblu, nu exista o definitie sau delimitare clara, oficiala, in alt act normativ, intre
personalul din administratia publica si cel din alte sectoare bugetare, cum ar fi educatia,
sanatatea, justitia sau apararea. Personalul contractual ar putea fi impartit in mod informal
in personal care presteaza servicii (ca de exemplu cadrele didactice), personal cu rol de
conducere si supraveghere in diferite sectoare care provine din randul personalului care
presteaza servicii (ca de exemplu directorii de scoli si inspectorii scolari) si personalul din
institutiile centrale sau teritoriale, cu atributii de elaborare, monitorizare si supervizare de
politici si legi Tn sectoarele respective (ca de exemplu personalul din Ministerul Educatiei).
Acestia din urma ar putea fi considerati functionari publici — cu exceptia celor care indeplinesc
functii ,,pure” de suport si care, in mod evident, nu au prerogative de putere publica (ca de
exemplu soferii sau personalul de curatenie)?®.

19. Dat fiind caracterul fragmentat al sistemului de colectare a datelor, este greu de obtinut o
imagine atotcuprinzatoare a personalului contractual din administratia publica sau din
sectorul public in general. Daca limitam administratia publica la institutii publice care au cel
putin o pozitie de functionar public, atunci personalul contractual ar putea reprezenta
aproape 58% din personalul administratiei publice.l” Personalul contractual pare a fi angajat
mai ales la nivel local, acolo unde procentul acestora ajunge pana la 71% din angajatii
institutiilor esantionate (a se vedea Figura 2). Ins3 institutiile incluse in esantion angajeazs,
impreund, doar 27% din personalul sectorului public®. Procentul mare al personalului
contractual la nivel local ar putea fi si rezultatul modului in care s-au distribuit atributiile de
prestare a serviciilor intre nivelurile central si local, deoarece autoritatile locale angajeaza sau
supravegheaza si personal cu functii de prestare de servicii in domeniul asistentei sociale si in
unele unitati medicale. intr-adevar, datele disponibile sugereazd ci un procent insemnat al
personalului contractual de la nivel local lucreaza in domeniul asistentei sociale. De exemplu,
peste o treime (37%) sunt asistenti personali ai persoanelor cu handicap grav.'®

15, ex. majoritatea medicilor, cadrelor didactice, personalului din politie, personalului militar, personalului din sistemul judiciar
sau oficialilor alesi”. A se vedea https://legalinstruments.oecd.org/en/instruments/OECD-LEGAL-0445

16 1ns3 Capitolul Il al Anexei VIII la Legea cadru privind salarizarea personalului platit din fonduri publice enumerd un numar
substantial de pozitii din administratia publica ca fiind contractuale.

17 Calculele se bazeaza pe datele Inspectiei Muncii din toamna anului 2018.

18 Doar 56% din institutiile centrale (excluzdnd sectoarele sanatate, educatie, interne, aparare si justitie) si 69% din institutiile
locale sunt in baza de date a ANFP, adica angajeaza cel putin un Functionar public.

19 Datele Inspectiei Muncii, noiembrie 2018.
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Figura 3. Functionari publici si personal contractual — nivel central vs. nivel local, institutii
selectate
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Sursa: Date ANFP pentru anul 2018 si date ale Inspectiei Muncii.
Esantionul include doar institutii publice care au cel putin un functionar public in réndul personalului.
Impreund, acestea angajeazd aproximativ 27% din personalul din sectorul bugetar.

20. Per ansamblu, circa 11% din angajatii in sectorului bugetar sunt functionari publici®°.
Structura demografica a functiei publice reflecta oarecum tendintele regionale. Functionarii
publici au un nivel inalt de educatie (85% au absolvit invatamantul tertiar). Femeile sunt
majoritare n functia publicd, insa procentul lor scade la nivelurile superioare: 69% din
personalul de executie (clasa I) si 59% din cel de conducere, insa doar 30% din inaltii
functionari publici sunt femei.

20 F3r3 a include functionarii publici cu statut special, care deruleaza activitati specifice anumitor sectoare/autoritati publice, ca,
de exemplu, afaceri externe.
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Figura 4. Functionarii publici dupd educatie si gen

100000

90000

30.16%
80000

70000
60000 Gen

30000
B Masculin
40000

69.84% o
30000 m Feminin

Numdr functionari publici

20000
47.66%
10000 41.01%

52.34% 58.99%

Executie clasa Il — Executie clasa | — Diplom&  Conducere — Diploma de master
Diploma de bacalaureant  de licenta sau echivalent
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21.n ceea ce priveste structura functiei publice, numarul functionarilor publici este putin mai
mare la nivel local decat la nivel central (72.972 fata de 62.692). Aproximativ 11% din pozitiile
aferente functiei publice sunt de conducere?!, restul fiind de executie. Doar circa 0,1% din
pozitii sunt functii publice de nivel nalt (216 in 2017). In ceea ce priveste functionarii publici
de executie, exista o piramida inversata a gradelor profesionale, peste 70% dintre functionari
publici fiind la cel mai Tnalt grad si mai putin de 3% fiind functionari publici debutanti.

21 pozitiile de conducere sunt acelea care au cel putin cinci pozitii subordonate. Acestea includ sefii de birou, de serviciu,
directorii si directorii generali.

18



Figura 5. Functionari publici in functii de executie, dupd grad

70.81% superior
14.64% oo
principal

asistent

debutant

Sursa: figurd bazatd pe BM (2017:10%), actualizatd cu datele ANFP pentru anul 2017

22. Datele statistice despre structura functiei publice pe criteriul varstei reflecta gradul de
imbatranire, persoanele de peste 40 de ani reprezentand peste 75% din intreg personalul.
Acest lucru reflectd, partial, si tendinta de Tmbatranire a populatiei din Romania, desi
imbatranirea este mult mai pronuntata in functia publica fata de totalul populatiei, unde 47%
sunt sub varsta de 40 de ani. Per ansamblu, Romania este aliniata la tendintele regionale Tn
ceea ce priveste procentul angajatilor de la stat care au sub 50 de ani.?3 Actuala structura de
varsta a functiei publice sugereaza ca urmatoarea ,tranzitie majora”, adica atunci cand un
numar mare de functionari publici se vor pensiona, va avea loc cam peste 15 ani (a se vedea
Figura 6 de mai jos).

22 Banca Mondiala (2017). Evaluarea Impactului Reglementarilor: Un sistem de ocupare mai bun la nivelul administratiei publice
centrale.

23 Thijs, N., Hammerschmid, G., & Palaric, E. (2017). O prezentare generald comparativa a caracteristicilor si performantei
administratiei publice in cele 28 de state membre UE (p. 44)
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23. Datele disponibile sugereaza ca managementul functiei publice din Romania continua sa
intampine anumite provocari cand vine vorba de a se apropia de viziunea unui sistem de
MRU performant:

Atractivitatea functiei publice este inegala: desi pare sa fi devenit mai atractiva
dupa Legea cadru a salarizarii din 2017, discrepantele intre salariile platite pentru
pozitii similare Tn cadrul acelorasi institutii, precum si intre diferite institutii,
limiteaza eficacitatea legii.

Retentie: Per ansamblu, numarul intrarilor si iesirilor in si din functia publica este
destul de mic (in jur de 5-6% din efectiv pe an), ceea ce indica stabilitatea corpului
de functionari publici. Tnsd mai putin de jumétate din persoanele care ies din functia
publica o fac pentru ca se pensioneaza (cam 40% dintre iesiri), ceea ce sugereaza ca
retentia ar putea reprezenta o provocare. in plus, unele institutii se confrunts cu
provocari in retentia personalului calificat datorita disparitatilor salariale.

Utilizarea: in plus fata de inversarea piramidei de grade profesionale la nivel de
executie, procentul de posturi vacante este ridicat (17% din pozitii totale nu erau
ocupate la finalul anului 20182 59% din pozitiile de debutant nu erau ocupate la
finalul anului 2017), la fel ca si proportia numirilor temporare pe functiile publice de

24 Rata este ridicatad la nivel local.
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conducere (circa 20%) si pe pozitiile de Tnalt functionar publici (68%). Utilizarea
optima a personalului este complicata si de reorganizari destul de frecvente, care nu
au neaparat la baza evaluari ale personalului si abilitatilor necesare pentru a atinge
obiectivele institutionale. %

iv. Motivare: in 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 pentru a obtine performante superioare. Piramida
inversata a gradelor profesionale, in cazul functionarilor publici de executie, precum
si numarul mare de numiri temporare pe pozitii de conducere reduc oportunitatile
de progres in carierda si potentialul acestora de a actiona ca stimulent pentru
performanta.

24. Pentru a rezolva aceste provocari si a se apropia de viziunea unui sistem performant de
MRU, felul in care functiile-cheie de MRU sunt indeplinite la ora actuala necesita
imbunatatiri. Urmatoarea sectiune prezintd cadrul legal si institutional al MRU in
administratia publica romaneasca, precum si principalele provocari pentru fiecare functie
cheie, prezentand si un set de optiuni recomandate pentru abordarea provocarilor — atat
pentru fiecare functie n parte cat si pentru intregul sistem de MRU.

3 Provocari legate de MRU si optiuni recomandate pentru functiile
cheie de MRU

3.1 Configuratia institutionala de ansamblu pentru MRU

25. Diagnosticul Initial a subliniat inca o data fragmentarea sistemului MRU fntre institutii si
pentru diferitele categorii de personal. Responsabilitatile pentru MRU in administratia
publica din Romania sunt dispersate intre mai multe institutii-cheie. MDRAP este autoritatea
centrald responsabila cu elaborarea politicilor si a strategiilor pentru administratia publica,
incluzand, in principiu, si MRU (desi acest lucru nu este mentionat explicit in mandatul
MDRAP). SGG este principala institutie responsabila de coordonarea planificarii strategice
pentru institutiile centrale si, prin urmare, implicit si pentru coordonarea politicilor si
reformelor asociate MRU. ANFP, subordonata MDRAP, elaboreaza si monitorizeaza politicile
pentru gestionarea functiei publice, si pastreaza evidente privind functia publicd. MMIJS este
responsabil, printre alte politici sectoriale, de politica generald de ocupare, incluzand Codul
Muncii (Legea 53/2013), care reglementeaza atat angajarea in sectorul privat cat si angajarea
pe pozitii contractuale in sectorul public, dar si pentru elaborarea si monitorizarea Legii-cadru
privind salarizarea personalului platit din fonduri publice (Legea 153/2017). Supravegherea
respectarii prevederilor din Codul Muncii si a reglementarilor privind sanatatea si securitatea
in munca este asigurata de Inspectia Muncii. MMJS monitorizeaza si implementarea Legii
Cadru a salarizarii, in timp ce Ministerul Finantelor Publice (MFP) stabileste anvelopa
bugetara, tragerile de fonduri si agrega informatiile despre cheltuielile de personal din

25 Spre exemplu, daca ne raportam la principalele modificari ca fiind cele care necesitd Hotarari de Guvern (HG) cu privire la
organizare si functionare, atunci, in anul 2017, s-au produs circa 59 de reorganizari substantiale in 96 de institutii de la nivel
central.
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sectorul public. Institutul National de Administratie (INA), recent reinfiintat, este subordonat
de asemenea MDRAP si are, printre altele, sarcina de a oferi formare specializata personalului
din administratia publica. Figura 7 de mai jos ilustreaza grafic principalii actori si
responsabilitatile acestora.

Figura 7. Institutii implicate in MRU

Prim-ministru

\ Politica . Reforma/
generald de olitica
SGG ocupare, POt MDRAP MFP
Coordonare/ inclusiv admin. pub. Anvelopa
Planificare )L legislatia muncii (lead SCAP) J RN bugetar3
strategica ’—‘— : - I personal
(ISP) B = ~ ~
Inspectia LTTEETE
pect! politici ANFP INA
muncii .
salariale
Evidenta Legea cadru Reglementare/ Formarea
contractelor de a salarizéarii a monitorizare/ personalului
munca personalului evidenta din
SUDFEVEE')_EFGB din sectorul functiei administratia
respectarii public publice (SDFP) publicad
legislatiei muncii (SFPAP)

26. Analizand atributiile de elaborare de politici si supraveghere pentru diferitele categorii de
personal pentru functiile-cheie MRU identificate, s-a constatat o fragmentare chiar si mai
mare a sistemului MRU general. Tabelul 1 de mai jos prezinta distributia actuala a atributiilor
centralizate de elaborare de politici si de supraveghere in materie de MRU. Desi exista
anumite similaritati in modul de reglementare a recrutarii si in managementul
performantei/carierei personalului contractual, nu
existd o politicd sau o strategie atotcuprinzatoare  Provocare:
pentru personalul contractual si  nici o absenta unei politici sau strategii
supraveghere centrald a modului in care functiile  atotcuprinzitoare de MRU pentru
MRU sunt indeplinite pentru acestia. Cu alte
cuvinte, desi conditile de angajare pentru
personalul contractual fac in prezent obiectul mai
multor HG-uri, precum si al Legii-cadru privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice ~ contractual.

(nr. 153/2017), nu se realizeazd o monitorizare a

conformitatii cu aceste prevederi (dincolo de cele legate de remunerare), iar personalului
contractual, departamentelor RU sau managerilor din institutiile publice nu le este oferit
sprijin Tn implementarea acestei legislatii si gestionarea procesului. De asemenea,
disponibilitatea limitatd a datelor despre aceasta categorie de personal ingreuneaza analiza

personalul contractual si a unei
supervizari centralizate a functiilor
MRU pentru personalul
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provocarilor specifice Tn gestionarea acestuia si dezvoltarea unei politici atotcuprinzatoare de
MRU pentru administratia publica.

Tabelul 1. Politici si supraveghere — atributii centralizate

Functia MRU/domeniu

problematic

Functionari publici

Personal contractual

Analiza si planificarea
RU

Nu exista o politica clara
ANFP (anterior) — plan
centralizat al fortei de munca
pentru administratia publica
centrald bazat pe PLde la
ministerele de resort

Nicio politica

SGG - Planuri Strategice Institutionale (concentrare limitata pe RU)

Reorganizdri Nu existd o politica clard/in principiu, MDRAP si ANFP (pe baza
SDFP)

Clasificarea posturilor | ANFP MMIS: Clasificarea Ocupatiilor din

si fise de post Romania?® (sectorul public si privat,

standardizate pe baza ISCO 08)
Agentia Nationala pentru Calificari
(subordonatd/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 activa)

MMIS (fara supervizare)

Managementul ANFP (fara supervizare — cu MMIS (indirect, fara supervizare)
performantei exceptia celei indirecte prin

petitii)
Managementul ANFP (supervizarea MMUJS (indirect, fara supervizare)
carierei concursurilor pentru

promovare si, indirect, prin

petitii, rol de pastrare a

evidentei)
Formare ANFP — politici si supervizare | N.a.

INA — politici si implementarea programelor de formare

Politica de remunerare

ANFP - rol de facto limitat in
colectarea de date

MMIS — politici si supervizare
MFP — alocari bugetare pentru personal

26 http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/2014-domenii/munca/c-o-r
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Date RUsi IT ANFP (inclusiv structura Inspectia Muncii (date despre

posturilor, posturile vacante contracte individuale de munca in
pentru recrutare, evolutia sectorul public si privat, inclusiv
carierei) date salariale de baza, darfara o
structura a posturilor, posturi
vacante pentru recrutare, evolutia
in cariera)

ANOFM (date despre posturi
vacante in sectoarele publice si
private)

MMIJS, in colaborare cu ANAF (Agentia Nationalda de Administrare
Fiscald): date salariale pentru intregul sector public (fara structura
posturilor, posturi vacante pentru recrutare, evolutia Tn cariera)

27.

28.

Coordonarea actorilor cu atributii legate de politica de MRU se realizeaza, in principal, de
catre Comitetul National pentru Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea
Administratiei Publice (CNCISCAP) si, in special, de catre grupul de lucru pe resurse umane
al acestuia. Creat pentru a monitoriza implementarea SCAP, CNCISCAP este coordonat de
prim-ministru si include reprezentanti la nivel de ministru/secretar de stat din SGG, Ministerul
Fondurilor Europene, MFP, MDRAP si Ministerul Societdtii Informationale. Tnsd, cum
CNCISCAP este legat de ciclul actual de programare strategicd, aceasta este, in principiu, o
structura temporara, iar mandatul sau privind masuri ce tin de RU se limiteaza la aspectele
incluse in SCAP.

Consiliul National pentru Dezvoltarea Resurselor Umane din administratia publica (denumit
in cele ce urmeaza Consiliul RU) este mandatat cu un rol consultativ si de coordonarea
interinstitutionald a strategiilor si legislatiei MRU in administratia publicd?’. Consiliu RU
include atat parteneri sociali, cat si institutii publice, rezervand 6 locuri pentru reprezentantii
institutiilor publice (SGG, MDRAP, ANFP, MFP, MMJS si MEN) si 7 locuri pentru alti factori
interesati relevanti (4 din structurile asociative ale autoritatilor locale, 2 din mediul academic,
1 pentru ONG-uri si 2 pentru confederatiile sindicale). Prim-ministrul este responsabil de
conducerea si sa coordonarea lucrarilor Consiliului, iar SGG gazduieste secretariatul technic.
Principalele atributii ale Consiliului pentru RU, in baza legii, sunt:

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

e Pregatirea si prezentarea catre prim-ministru a unui raport anual privind MRU din
administratia publica;

e |dentificarea prioritatilor pentru reforma MRU;

27 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.
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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.

29. Tn continuare, capitolul sintetizeaza principalele provociri si optiuni recomandate pentru
consolidarea politicilor si practicilor MRU in fiecare arie functionala. O mare parte din
analiza se concentreaza pe managementul functiei publice, avand in vedere importanta
acesteia si atentia acordata de recentele reforme si strategii legate de MRU. Analiza are in
vedere politici si mandate institutionale si pentru personalul contractual, deoarece astfel de
pozitii sunt numeroase in cadrul familiei ocupationale ,administratie publica”, i.e. in ministere
si alte institutii centrale, precum si in administratia publica locald.?® Dupd cum s-a mentionat
deja, astfel de pozitii corespund definitiei date de OCDE termenului de ,,public servants” (care
include functionari publici si alte categorii de personal din institutiile principale ale
administratiei publice).?’ Discutia nu vizeaza si personalul din alte grupuri ocupationale sau
personalul care presteaza servicii publice, i.e. ceea ce OCDE defineste ca ,angajati ai sectorului
public mai amplu”3°.

Provocdri legate de 3.2 Analiza si planificarea RU
planificarea RU:

" 30. Actualele procese de planificare a RU nu stabilesc nevoile de
Utilizare personal pe baza abilitatilor si competentelor necesare pentru
Atragere indeplinirea mandatelor institutionale. Acest lucru fngreuneaza
Retentie folosirea personalului potrivit pe posturile potrivite si poate limita
atractivitatea si retentia, in cazul in care candidatii si personalul simt ca
abilitatile lor nu sunt bine folosite. Institutiile centrale trebuie sa elaboreze Planuri Strategice
Institutionale (PSI) pe termen mediu, pe baza unei metodologii stabilite. Acestea ating intr-o
mica masura aspectele de RU, insa nu exista o analiza si o planificare sistematica a RU, care sa
le fundamenteze. Pana de curand, ANFP elabora planul anual de ocupare pentru functia
publicd de la nivel central pe baza rapoartelor primite de la institutiile publice. insd, acest plan
era o listd cu numarul minim si maxim de pozitii pentru anul urmator3?, care nu identifica si
nici nu planifica in avans abilitatile sau competentele necesare pentru atingerea obiectivelor
organizationale. Tn momentul de fatd, doar Ministerul de Finante indeplineste o functie de
supervizare a planificarii personalului, deoarece aproba cheltuielile anuale de personal ale
institutiilor. Tnghetarea angajérilor a avut loc destul de frecvent, fiind aplicats, de obicei, la
nivel general, fara o analizd a resurselor umane necesare pentru atingerea obiectivelor
organizationale si a prioritatilor guvernamentale. Acest lucru a afectat si recrutarea,
contribuind la procentul mare de posturi vacante si de numiri temporare. In final, absenta
unei planificari si a unei analize strategice a RU este asociata si provocarilor ce tin de

28 A se vedea Anexa VIII, Capitolul Il din Legea 153/2017 (Legea-cadru a salarizarii personalului platit din founduri publice)
23 https://legalinstruments.oecd.org/en/instruments/OECD-LEGAL-0445

30 1bid

31 Diferentiat dupé nivel (de conducere/executie), grad etc.
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elaborarea structurilor de functii si a fiselor de post. Reorganizarile se produc destul de
frecvent, Tnsa o analiza a legaturii dintre acestea si obiectivele strategice sau misiunea
organizatiei este rara. Fisele de post variaza adesea pentru categorii de pozitii similare si nici
nu sunt corelate cu un proces de analiza si planificare care identifica abilitatile si
competentele-cheie necesare.

31. Cadrul de competente prevazut ar putea servi ca integrator al diferitelor functii de RU si ar
putea ulterior contribui la intarirea analizei si planificarii strategice a RU. Cadrul de
competente poate ajuta institutiile publice, departamentele de RU si managerii din institutie
sa identifice nevoile de personal din perspectiva abilitatilor si competentelor; sa
imbunatateasca elaborarea fiselor de post; sa evalueze candidatii; sa realizeze evaluarile de
performanta; si sa defineasca planuri si obiective pentru dezvoltarea profesionala.

32.1n general, planificarea personalului ar putea fi corelatd mai clar cu viziunea de ansamblu
asupra MRU si cu obiectivele institutionale si programatice, iar aceste obiective ar putea
fundamenta mai bine configurarea structurilor organizationale — mai ales in cazul
reorganizarilor. Este nevoie de indrumare metodologica, la nivel central, dar si de o capacitate
consolidata in cadrul departamentelor de RU, pentru a sprijini un astfel de proces la nivel
institutional. ANFP poate oferi aceasta indrumare si acest suport pentru cadrul de
competente al functiei publice, iar SDFP prevede, la randul ei, un rol al ANFP in a analiza
oportunitatea reorganizirilor. Insd, per ansamblu, analiza si planificarea strategicd a RU sau
dezvoltarea structurilor organizationale, trebuie sa-i aiba in vedere si functionarii publici si
personalul contractual din aceeasi institutie. Cum ANFP nu are un mandat pentru aceasta
ultima categorie de personal, urmeaza ca institutia coordonatoare in cazul lor sa fie
identificatd n viitor. Tn procesul de identificare a institutiei, este important s& se aiba in vedere
faptul ca nu exista justificare pentru a crea doua procese separate — atat in cadrul institutiilor
si la nivel central — pentru planificarea RU. Similar, dezvoltarea structurilor organizationale in
institutiile care angajeaza si personal contractual si functionari publici ar trebui sa aiba o
abordare holistica pentru a identifica ce fel de pozitii — de functionar public sau personal
contractual — sunt necesare pentru atingerea obiectivelor institutionale.

Tabelul 2. Optiuni recomandate pentru analiza si planificarea RU

Optiuni recomandate Interval de Tipul

timp schimbarii
necesare

Cadrul de competente

Elaborarea si implementarea cadrului de ANFP, in coordonare cu [Termen scurt |Legala si
competente pentru functia publica. INA si MMJS operationala

Avizare din partea
Consiliului RU
Elaborarea/actualizarea clasificarii posturilor si ANFP, INA, MMIJS Termen scurt  |Operational
crearea unui registru al posturilor, corelat cu
cadrul de competente, si consecvent cu COR si cu
standardele ocupationale
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Elaborarea si implementarea unui plan de
dezvoltare a capacitatii pentru departamentele si
managerii de RU, referitor la
folosirea/implementarea cadrului de competente

ANFP

Termen mediu

Construirea
capacitatii

Analiza si planificare strategica a RU

incredintarea rolului de coordonare/consultativ
pentru analiza si planificarea strategica a RU
catre institutia centrala

De stabilit -
ANFP/MDRAP/SGG

Termen scurt la
mediu

Legal/schimbar
e In mandatele
institutionale

Elaborarea unei metodologii pentru analizasi |[ANFP/MDRAP cu SGG |Termen mediu |Legala
planificarea strategica a RU la nivel institutional, (legislatia

si clarificarea legaturii cu planificarea strategica |Avizare din partea primara sau
institutionala Consiliului RU secundara)
Elaborarea si implementarea planului de ANFP Termen mediu |Construirea
dezvoltare a capacitatii pentru analiza si spre lung capacitatii

planificarea strategica a RU, pentru
departamentele si managerii de RU

Avizul Consiliului RU

Reorganizare

incredintarea unei institutii centrale rolul de a
coordona/indruma reorganizarea,
concentrandu-se nu doar pe aspectele
procedurale, ci si pe oportunitate si pe valoarea
adaugata a reorganizarii

De stabilit -
ANFP/MDRAP
si/sau SGG

Termen scurt la
mediu

Legal/schimbar
e In mandatele
institutionale

Elaborarea unei metodologii pentru realizarea
de reorganizari de catre institutii si pentru
evaluarea reorganizadrilor de catre institutia de
la nivel central

ANFP/MDRAP si SGG

Avizare din partea
Consiliului RU

Termen mediu

Legislatia
secundara/Ope
rational

Elaborarea si implementarea unui plan de
dezvoltare a capacitatii pentru departamentele
de RU, in sprijinul reorganizarii din perspectiva
RU

ANFP/MDARP

Avizare din partea
Consiliului RU

Termen mediu
spre lung

Construirea
capacitatii

3.3 Recrutare

Provocdri legate de
Recrutare

33. Accentul puternic pus pe memorarea textelor de lege limiteaza utilitatea
practicilor curente de recrutare in atragerea si corelarea oamenilor potriviti
cu posturile potrivite — in ciuda procedurilor complexe de recrutare a
functionarilor publici. Recrutarea functionarilor publici are la baza o evaluare
scrisa si un interviu, iar pentru fiecare concurs in parte se infiinteaza cate o
comisie de concurs si o comisie de solutionare a contestatiilor. ANFP realizeaza
O supervizare sau recrutare aproape ,,in timp real” pentru pozitiile aferente functiei publice,
organizand, avizand sau monitorizand (indirect) conformitatea cu procedurile de recrutare pe
baza notificarilor institutiilor si a petitiilor candidatilor. Recrutarea personalului contractual
urmeaza proceduri relativ similare la nivel de institutie, insa nu exista o supervizare a modului
in care aceasta se realizeaza. Actualele proceduri de recrutare, inclusiv functia de
supervizare/monitorizare a ANFP, sunt menite sa asigure legalitatea — si, implicit, si

Atragere si
Utilizare
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meritocratie si transparenta in recrutare. Ins3, in practicd, acestea pun o povara procedurald
mare pe institutiile publice, pe ANFP si pe candidatii pentru pozitiile aferente functiei publice.
Tmpreuna cu punctele slabe asociate planificrii fortei de munci si a realizirii fiselor de post,
identificate mai sus, toate acestea genereaza provocdri in a atrage si a aloca persoanele
corespunzatoare pe posturile potrivite. Alaturi de punctele slabe in planificarea fortei de
munca si elaborarea fiselor de post identificate mai sus, acest lucru ridica provocari in
atragerea si corelarea oamenilor potriviti cu posturile potrivite.

34. Strategia pentru Dezvoltarea Functiei Publice (SDFP) si Codul Administrativ propus prevad
introducerea unui proces de recrutare a functionarilor publici in doua etape: o prima etapa
constand intr-un concurs national si o a doua etapa reprezentata de un concurs de selectie
a candidatilor pe post32. Dac3 va fi corect proiectatd si insotitd de o alocare adecvatd de
resurse, aceastd abordare are potentialul de a rezolva unele din provocarile asociate recrutarii
pentru functia public3. Tn prima fazd, concursul ar trebui s3 testeze abilitati si competente mai
ample (de exemplu, abilitati verbale, numerice, de rationament abstract si situational®3), nu
doar cunoasterea legislatiei generale. Implementarea concreta a acestui concurs — e.g. prin
sistemele proprii ale ANFP sau sa fie externalizat sau derulat in parteneriat cu o firma
specializatd in testdri pe calculator- va trebui analizatd mai detaliat. Tn cea de-a doua fazi a
recrutarii (cea de pe post), membrii comisiei de concurs, inclusiv personalul relevant din
departamentele de RU, ar trebui instruiti pentru a evalua candidatii intr-un mod mai holistic,
prin intermediul interviurilor, al simularilor si al altor tehnici corespunzitoare. in al treilea
rand, pentru ca recrutarea sa aiba succes in identificarea personalului potrivit pentru pozitiile
potrivite, aceasta ar trebui corelata cu planificarea strategica a RU, dupa cum s-a evidentiat
mai sus. In cele din urm3, actuala abordare cu privire la supervizarea recrutarii functionarilor
publici fiind intensa, pastrarea ei pentru cea de-a doua faza a recrutarii (selectia pe post) ar
genera provocari. Pe termen mediu, ar putea fi explorate noi modalitati prin care sa se asigure
respectarea cerintelor si a principiilor pentru a doua etapa a recrutarii (selectia pe post),
precum si pentru recrutarea personalului contractual (ex. audituri pe baza de esantion,
certificarea institutiilor34).

Tabelul 3. Optiuni recomandate pentru recrutare

Interval de Tipul schimbarii
timp necesare

Actualizarea politicii de recrutare a MDRAP, ANFP, SGG Modificare legislativa

functionarilor publici pentru a include o prima (legislatie primara)

etapad de concurs national si 0 a doua etapa de |Avizare din partea

selectie pe post Consiliului RU

Optiuni recomandate

32 Asa cum este practica actuald, de exemplu, la Comisia Europeand si in Belgia

33 A se vedea, de exemplu, modelele de teste de la Comisia Europeana : https://www.prometric.com/en-
us/clients/epso/pages/EPSO-AD-Cycle-Self-Assessment.aspx

34 Asa cum se face spre exemplu in Irlanda, unde Comisie pentru Numiri pe Functii Publice acorda licente de recrutare
(stabileste (in urma certificdrii prin audituri periodice) institutiilor publice care respecta standardele de recrutare si numire pe
care Comisia le stabileste. Institutiile care detin astfel de licente pot sa-si deruleze singure procesele de recrutare. A se vedea si
Livrabilul 1.2 ,,Cercetarea experientei internationale relevante” din prezentul RAS pentru mai multe detalii.
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Elaborarea unei metodologii pentru ANFP Termen Legislatia secundara

departamentele de RU, pentru implementarea mediu

noii politici de recrutare

Elaborarea si implementarea unui plan de ANFP si INA Termen Construirea

formare pentru departamentele de RU si mediu spre |capacitatii

membrii comisiilor de selectie/personalul lung

specializat in recrutare

Evaluarea fezabilitatii si elaborarea unui plan MDRAP, ANFP, SGG [Termen Activitate analitica,
pentru a introduce noi modalitati de asigurare a mediu la urmata de schimbari
conformarii cu principiile si cerintele de Avizare din partea mai lung legale si

recrutare in cea de-a doua etapa a recrutarii Consiliului RU operationale

(selectia pe post) (e.g., audituri pe baza de
esantioane, certificarea institutiilor)

Evaluarea impactului actualelor proceduri de  |De stabilit — SGG, Termen Activitate analitica,
recrutare pentru personalul contractual pentru |MDRAP, MMJS mediu la urmata de schimbari
a identifica echilibrul corect dintre mailung  |legalesi
responsabilizare, flexibilitate si costuri; Avizare din partea operationale

Consiliului RU

Y 3.4 Managementul performantei

managementului 35. Practicile de management al performantei nu fac o distinctie
performantei corespunzatoare intre cei cu rezultate bune si cei cu rezultate slabe si nu
Motivare folosesc la motivarea personalului sau pentru dezvoltarea carierei acestuia.
ANFP stabileste politica de management al performantei pentru functionarii
publici, care este reglementats prin legislatie primara. Tnsd nu exista indrumare, monitorizare
si supraveghere de la nivel central pentru procesul de management al performantei — cu
exceptia catorva cazuri in care functionarii publici se adreseaza ANFP cu petitii sau contesta
in instantd rezultatele evaludrii performantei. Tn abordarea curenti, managementul
performantei este interpretat in sensul restrans de evaluare a performantei. Legislatia
permite posibilitatea de a sanctiona functionarii publici cu performante slabe (calificativul
,hesatisfacator” duce la concedierea automata), insa nu ii recompenseaza pe cei cu rezultate
foarte bune si nici nu prevede elaborarea unor planuri de imbunatatire a performantei pentru
cei cu rezultate mai slabe. Angajatii nu participa activ la evaluarea propriei performante, iar
interviurile sunt deseori doar formale, daca se tin. Avand in vedere provocarile legale, povara
de a oferi dovezi faptice pentru evaludrile negative si implicarile limitate ale evaluarilor
pozitive, de foarte multe ori performanta angajatilor este evaluata ca foarte buna. Astfel, in
practica, evaluarea performantei este in mare masura un exercitiu de rutina, nu un instrument

care sa-i motiveze si sa-i ajute pe angajati sa se dezvolte.

36. Valorificarea potentialului managementului performantei nu necesita doar modificari
legale si procedurale, ci si schimbari de comportament, intr-o cultura organizationala
favorizanta. Implicarea activa a personalului in evaluarea propriei performante ar fi un prim
pas Tn aceasta directie. Dezvoltarea unor linii directoare pentru manageri cu privire la modul
in care sa formuleze obiectivele individuale si cum sa le coreleze cu obiectivele institutionale,
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sau cum sa evalueze competentele si sa identifice nevoile de invatare si dezvoltare ale
personalului, ar putea contribui la Tmbunatatirea sistemului de evaluare a performantei. Mai
ales pentru personalul de conducere, introducerea mai multor surse de feedback ar putea
ajuta la captarea mai comprehensiva a performantei si ar servi ca mecanism de raspundere
pentru calitatea procesului de evaluare a performantei. insd, pentru ca managementul
performantei sa functioneze ca instrument de dezvoltare si motivare, atat managerii cat si
angajatii ar trebui constientizati despre valoarea si potentialul acestuia. Aceste eforturi de
constientizare ar trebui completate de imbunatatirea abilitatilor managerilor de a discuta
despre performanta cu angajatii lor — mai ales pentru conversatii , dificile”, cu cei cu rezultate
slabe — de a oferi feedback, “coaching” si de a-si motiva personalului. Managementul
performantei reprezinta un proces continuu, ce nu ar trebui sa se limiteze doar la o evaluare
formala anuala.

Tabelul 4. Optiuni recomandate pentru managementul performantei

A Interval de _. s
Optiuni recomandate timp Tipul schimbarii necesare
Actualizarea legislatiei privind evaluarea |ANFP/MDRAP, Termen Legislatie primara pentru
performantei (e.g. sporirea implicarii consultandu-se cu [scurt la functionari publici, legislatie
angajatilor, mecanisme de feedback, institutiile relevante mediu secundara (HG) pentru
contrabalansarea masurilor punitive cu personalul contractual

recompense pentru persoanele cu
rezultate bune)

Elaborarea si diseminarea unor linii ANFP Termen Operational/Dezvoltarea
directoare/manuale privind evaluarea si scurt la capacitatii
managementul performantei mediu

Elaborarea unui plan de constientizare si  |ANFP Termen Dezvoltarea capacitatii

construire a capacitatii unitatilor de RU si a|(cu INA, dacd este  |mediu
managerilor din institutii pentru folosirea [finclusa si o
unor tehnici moderne de management al [componenta de
performantei formare)

Provocdri legate 3.5 Managementul carierei
de managementul

carierei 37. Structura actuala a evolutiei in cariera ofera oportunitati limitate de
ierei

dezvoltare profesionala si promovare bazate pe performanta, lucru care
o limiteaza si impactul perspectivelor de cariera asupra motivatiei si a
Utilizare performantei personalului. Politica de management al carierei pentru
Retentie functionarii publici este elaborata de ANFP. Desi promovarea in grad si clasa
pentru functionarii publici la nivel de executie se face prin concursuri

(examene), in realitate evolutia in cariera in posturile de executie este relativ rapida si in mare

masura automata, prin acumularea vechimii. Datorita lipsei planificarii strategice a resurselor

umane (inclusiv in ceea ce priveste recrutarea si promovarea) si a numarului limitat de posturi

de debutant, mai mult de 70% din functionari publici de executie au atins mai Tnalt grad
profesional (superior). Recrutarea externa in posturi de conducere in functia publica si o

Motivare
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38.

39.

frecventa ridicata a promovarilor temporare limiteaza si mai mult oportunitatile de cariera.
Mobilitatea orizontalda, de exemplu prin transferuri sau detasari, nu este conceputd ca o
oportunitate de dezvoltare profesional3, ci este, in general, perceputa ca o mdsura punitiva.
Pentru personalul contractual, mecanismul de promovare este in mare parte similar, desi este
reglementat printr-o legislatie diferitd3 si existd mai putine trasee de mobilitate orizontala.
Data fiind lipsa datelor, in prezent se stiu putine lucruri despre managementul carierei
personalului contractual si despre provocarile pe care le ridica. Pentru inaltii functionarii
publici, exista dispozitii speciale de mobilitate, dar, Tn practica, acestea par a fi rareori folosite
ca instrument de dezvoltare profesionala.

Tmbunatitirile in performanta altor functii RU ar putea contribui si la imbunatitirea

managementului carierei in functia publica. De exemplu, consolidarea managementului
performantei si introducerea cadrelor de competenta ar putea alinia mai bine evolutia
carierei, performanta si dezvoltarea competentelor. O mai buna planificare a resurselor
umane ar putea contribui la identificarea unor oportunitati de deschidere a mai multor pozitii
de debutant, eligibile pentru personalul mai tanar, stimuland astfel o revitalizare a
administratiei publice. O astfel de planificare ar permite institutiilor sa-si dezvolte abordari
mai sistematice pentru evolutia carierei, folosind promovarile ca stimulente/ recompense
pentru performante foarte bune, mai degraba decat pentru avansarea cvasi-automata in
cariera.

Pe termen mediu, consolidarea managementului carierei in administratia publica va
necesita masuri suplimentare. imbunatatirea posibilititilor de promovare de la nivel de
executie la nivel de conducere pentru functionarii publici ar putea servi ca un stimulent
puternic pentru cresterea performantei la nivel de executie. Acest lucru va necesita, cel putin,
identificarea modalitatilor de limitare a promovarilor temporare si a numirilor temporare in
functii de conducere. Mobilitatea orizontala ar putea fi utilizata, de asemenea, cu mai multa
consecventa pentru dezvoltarea personalului, in special pentru functionarii publici in functii
de conducere (nivel superior) si pentru finaltii functionari publici. Pentru a dezvolta n
continuare politica privind managementul carierei personalului contractual, este necesara o
analiza mai aprofundata a situatiei actuale si a provocarilor aferente.

Tabelul 5. Optiuni recomandate pentru managementul carierei

Interval de ufxl
Optiuni recomandate S schimbarii
necesare

Actualizarea/Regandirea politicii de management al |ANFP/MDRAP Termen Legala/analitica
carierei pentru functionarii publici (de exemplu, prin mediu
progresia mai lenta prin gradele profesionale, Coordonarea cu
folosind mobilitatea orizontala pentru dezvoltare MMUJS privind
profesionald, corelarea cu planificarea strategica a  |legatura cu grila de
resurselor umane) salarizare si cu MFP

pentru cotele de

35 Ex., Legea-cadru a salarizarii personalului platit din fonduri publice (153/2007)
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promovare (daca se
introduc)

Avizul Consiliului RU

Introducerea unor cerinte speciale de mobilitate ANFP/MDRAP Termen Legal
Pentru Tnaltii functionarii publici si pentru mediu
functionarii publici de conducere si dezvoltarea unui
plan de mobilitate

Revizuirea, pe baza unei analize cost-beneficiu, ANFP/MDRAP Termen Analitica/legala
a dispozitiilor legale care permit ocuparea rolurilor mediu
de conducere prin promovari si numiri temporare

Provocdri legate de 3.6 Formare profesionala
formare 40. Abordarea actuala a formarii profesionale nu garanteaza inca
Utilizare dezvoltarea strategica si tintita a competentelor necesare unei administratii
Motivare publice moderne. Politica de formare si implementarea ei este fragmentata

41.

42.

intre diferite institutii, Tn special ANFP si INA. Strategia privind Formarea
Profesionalad pentru Administratia Publica 2016-2020 (SFPAP) stabileste obiective ambitioase
in domeniul formarii, Tnsa implementarea strategiei este intarziata din cauza capacitatii
institutionale scazute si a coordonarii slabe. Instabilitatea institutionala a fost ridicata: INA a
fost infiintata in 2001, fuzionatda cu ANFP in 2009 si apoi re-infiintatda ca structura
independenta Tn 2016. Printre alte atributii, INA este mandatata sa ofere cursuri de formare
tuturor categoriilor de personal din administratia publica, inclusiv grupurilor tinta strategice
(programul Tineri Profesionisti/manageri publici, inalti functionari publici). Cu toate acestea,
capacitatea sa este limitata. Formarea este finantata din doua surse principale: bugetul de
stat si fondurile europene. Acestea din urma constituie cea mai mare parte a fondurilor de
formare.

Planurile institutionale de formare se limiteaza doar la formarea functionarilor publici
finantata de la bugetul de stat. Institutiile publice sunt mandatate sa elaboreze si sd comunice
aceste planuri catre ANFP, care pregateste apoi un raport anual privind formarea
functionarilor publici si stabileste prioritatile de formare. Cu toate acestea, rata de raportare
ainstitutiilor catre ANFP este scazuta. Planurile de formare la nivel de institutie sunt elaborate
de departamentele de resurse umane, pe baza rapoartelor de performanta pe care le primesc
de la manageri, insa planurile nu sunt intotdeauna legate de prioritatile strategice
institutionale sau bazate pe analiza nevoilor de formare la nivel institutional (,training needs
assessment”). Mai mult decat atat, formarea profesionalad a personalului, cu alt statut decat
de functionari publici, si formarea sustinuta din alte surse decat bugetul nu sunt incluse in
planurile de formare, ceea ce le limiteaza utilitatea planurilor ca instrument strategic de
dezvoltare a personalului.

Eficientizarea proceselor de planificare pentru formarea in administratia publica ar putea
ajuta institutiile sa-si identifice mai bine nevoile de formare si sa defineasca mai bine
obiectivele strategice de dezvoltare a personalului. in prezent, faptul ci existd procese
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diferite de planificarea si monitorizare a activitatilor de formare in functie de sursele diferite
de finantare si pentru diferite categorii de personal Tngreuneaza si reduce eficienta
managementul formarii. Aducerea acestor procese sub o singura umbreld, atat la nivel
institutional, cat si la nivel central ar putea spori valoarea strategica a formarii profesionale in
administratia publica. La nivel central, o strategie de invatare si dezvoltare pe tot parcursul
vietii dezvoltata de ANFP si INA in consultare cu institutiile publice, poate ghida si identifica
prioritati de Tnvatare si dezvoltare. Pentru a realiza acest lucru, capacitatea INA ar trebui
consolidata pentru a permite atat implicarea in activitati strategice transversale, cat si
realizarea unor programe de formare specializate pentru grupurile tinta strategice (de
exemplu, pentru managerii publici 3¢, inaltii functionari publici, personalul de conducere si
departamentele de RU). La nivel institutional, departamentele de RU trebuie sa fie
consolidate pentru a juca un rol mai activ in identificarea nevoilor de formare si planificarea
formarii, in concordanta cu analiza si planificarea resurselor umane mai ample si strategice.

Tabelul 6. Optiuni recomandate de formare/invdtare si dezvoltare

Interval de  Tipul schimbarii
timp necesare

Optiuni recomandate

Elaborarea unei strategii de dezvoltare continua pentru/ANFP, INA Termen Modificari

administratia publica central3, care sa includa diversele scurt legislative/mandate
surse de finantare si diferitele categorii de personal, si |Avizare din institutionale
incredintarea planificarii si monitorizarii formarii catre |partea

o institutie centrala, atat pentru personalul Consiliului RU

contractual, cat si pentru functionarii publici.
Elaborarea metodologiei de planificare si monitorizare JANFP, INA Termen Operational
a formarii profesionale finantate de la bugetul de stat si scurt
din fondurile UE la nivel de sistem.
Elaborarea si implementarea unui plan de consolidare |ANFP, INA, Termen Construirea
a capacitatii pentru unitatile de RU pentru evaluarea [MDRAP mediu capacitatii
nevoilor de formare si planificarea formarii la nivel
institutional, Tn concordanta cu analiza si planificarea
strategica a resurselor umane

Elaborarea unei strategii institutionale si a unui plan de(INA, MDRAP [Termen Operational/consolida
construire a capacitatii pentru INA scurt rea capacitatii

Dezvoltarea capacitatii INA de a furniza programe de  [MDRAP, INA, [Termen Construirea
formare specializate (de exemplu, pentru tinerii ANFP mediu capacitatii
functionari publici/ manageri publici, functionari
publici de rang inalt, departamente de RU).

36 Categorie specialad de functionari publici care sunt recrutati si formati prin intermediul unui program pentru tineri
profesionisti..
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3.7 Politica de remunerare
Provocdri legate dé

remunerare
Motivare

43. Tn medie, remunerarea in sectorul public este competitiva cu
sectorul privat, insa discrepantele salariale persistente in unele cazuri si
ajustarile ad-hoc limiteaza eficacitatea politicii salariale. Politica de
remunerare si gestiunea fondului de salarii sunt impartite intre Ministerul
Muncii si Justitiei Sociale (MMIJS) si Ministerul Finantelor Publice (MFP).
MMIS stabileste politica salariald pentru toate categoriile de personal din
sectorul public si monitorizeaza implementarea acesteia, in timp ce MFP hotaraste alocarile
bugetare pentru cheltuielile de personal, aproba si plateste banii pentru salarii catre
institutiile publice si monitorizeaza cheltuielile generale pentru personal. ANFP are unele
atributii reziduale privind politica salarialda pentru functionarii publici in mandatul sau, dar nu
este implicata Tn mod activ in acest domeniu. Politica de remunerare din administratia publica
si din sectorul public a urmat, in linii mari, un model stop-and-go, alternand intre majorari
salariale si inghetarea angajarilor. Recent, Legea-Cadru privind salarizarea personalului platit
din fonduri publice (153/2017) a crescut substantial majoritatea salariilor din sectorul public,
facand salariile din sectorul public mai competitive cu cele din sectorul privat. Se
intentioneaza ca discrepantele salariale pentru posturile cu caracteristici similare sa fie
eliminate prin implementarea treptata a legii pana in anul 2023, dar ajustarile ad-hoc ale
politicilor au complicat acest proces. Constrangerile bugetare au intarziat implementarea
unor elemente ale legii salarizarii, iar Consiliul Fiscal a pus la Tndoiala sustenabilitatea
bugetara a salariilor din sectorul public.3’

Retentie
Utilizare

44. Tn continuare, cadrul politicii de remunerare ar putea fi dezvoltat si perfectionat si mai mult,
pe baza de dovezi si prin coordonare interinstitutionala sporita. Acest lucru poate fi realizat
printr-o definire mai clara a obiectivelor (cum ar fi sustenabilitatea bugetara, echitatea
salariald internd, competitivitatea, si stimulentele pentru performanta), precum si prin
elaborarea si implementarea metodologiilor de monitorizare si evaluare nu doar a
implementarii legii, dar si a impactului acesteia. O clasificare si o ierarhizare mai clara a
pozitiilor in cadrul grupurilor profesionale si comparativ intre ele si datele dezagregate privind
salariile pentru posturi similare din sectorul privat si din cel public (de exemplu, din sondaje
INS privind forta de munca imbunatatite sau privind activitatea) ar contribui, de asemenea, la
imbunatatirea bazei de dovezi privind politica salariala si ar permite o analiza mai precisa/ mai
detaliata a competitivitatii si a echitatii salariilor pe categorii de posturi. O coordonare mai
stransa intre MMIJS si MFP si o mai buna integrare intre programarea si monitorizarea
politicilor salariale si programarea si monitorizarea bugetara ar putea reduce nevoia de
ajustari ad-hoc in decursul anului. Elaborarea de ghiduri pentru implementarea Legii Cadru a
salarizarii in cooperare cu ministerele de resort, inclusiv o metodologie cadru pentru
implementarea premiului de excelenta (prima de performanta), ar asigura transparenta si ar
limita implementarea discretionara legii.

37 Consiliul Fiscal (2018) Opinia Consiliului fiscal cu privire la Legea bugetului de stat, legea bugetului de asigurari sociale pentru
anul 2019 si la Strategia fiscalbugetara pentru perioada 2019-2021
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Tabelul 7. Optiuni recomandate pentru politica de remunerare

Interval de Tipul schimbarii

Recomandare .
timp necesare
Dezvoltarea in continuare a cadrului de politici MMIS in coordonare [Termen Modificare
(definirea obiectivelor, elaborarea metodologiei |cu MFP mediu operationala/legal
de monitorizare a progresului in directia realizarii a
acestora, elaborarea strategiei de evaluare etc.) |Avizare din partea
Consiliului RU

Efectuarea unor ajustari ale politicii salariale pana [IMMJS in coordonare [Termen Modificare
in 2023 pe baza clasificarii si ierarhizarii clarea  |cu MFP mediu spre |operationald/legal
locurilor de munca si pe baza unor date clare lung a
privind impactul asupra nivelurilor salariale, atat |Avizare din partea
in cadrul unui anumit grup ocupational, cat siin  [Consiliului RU
raport cu celelalte grupuri ocupationale.
Realizarea de analize comparative periodice ale  |[MMIS, in colaborare [Termen Operational
sectorului public pentru ocupatiile-cheie (ex. cu INS mediu
utilizarea sondajelor de activitate ale INS).
Integrarea politicii si a programarii bugetare a MMJS, MFP Termen Operationala
remuneratiei pe baza unei coordonari mediu
interinstitutionale stranse intre MMJS si MFP
Optimizarea monitorizarii politicii salariale intr-un [MMIS, MFP Termen Modificare legala
singur proces mediu
Operationalizarea unei baze de date a MMJS sau MFP, Termen Legald/Operationa
personalului din sectorul bugetar/administratia  |contributia mediu Ia
publica pentru a captura date relevante privind  |ministerelor de resort
salariile (a se vedea recomandarea privind relevante si a ANFP
colectarea datelor de mai jos)
Elaborarea unui set de linii directoare pentru MMJS Termen Operational
implementarea Legii salarizarii in colaborare cu scurt
ministerele de resort
Elaborarea unei metodologii cadru pentru MMJS Termen Operational
implementarea premiului de excelenta, pentru ca scurt
ministerele de resort sa se adapteze la specificul |Avizare din partea
sectorial Consiliului RU
Elaborarea si implementarea unui plan de MMJS Termen Construirea
consolidare a capacitatii pentru MMJS privind scurt capacitatii
politica salariala (plan de formare)

3.8 Sisteme de colectare a datelor si sisteme IT

Provocarea: li A - . . .
ovocarea: lipsa 45.In prezent, nu exista date centralizate sau o imagine de ansamblu
datelor pentru - o . n
cuprinzatoare asupra resurselor umane in sectorul public sau in

elaborarea de
politici de MRU
bazate pe dovezi

administratia publica. Acest lucru este cauzat in mare parte de fragmentarea
sistemelor de colectare a datelor si de pastrare a evidentei legate de resursele
umane. Nu exista un singur registru central de personal care sa fie corelat cu
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46.

47.

48.

49.

plata salariilor in administratia publicd. Tn schimb, existd multiple platforme software
dispersate, administrate de mai multe ministere si agentii, in scopuri diferite, acoperind
diferite categorii de resurse umane si continand diferite tipuri de informatii privind resursele
umane. Fiind numeroase sisteme, exista redundante in raportare. De exemplu, in prezent,
institutiile trebuie sa furnizeze catre ANFP, Inspectia Muncii, MMJS si MFP / Agentia Nationala
de Administrare Fiscalda (ANAF) patru rapoarte diferite cu informatii similare privind
personalul si salariile. Cu toate acestea, diferitele baze de date utilizeaza diferite formate ale
datelor si diferite terminologii si nu sunt interconectate, astfel incat acestea nu pot fi utilizate
pentru reconcilierea sau verificarea datelor.

Dintre bazele de date existente, ANFP dispune de cele mai ample informatii privind MRU
pentru grupul de personal pe care il acopera (functionari publici, functii publice generale si
specifice). Institutiile raporteaza catre ANFP prin intermediul unui portal de resurse umane
dedicat. Cu toate acestea, chiar si informatiile din baza de date a ANFP sunt limitate intr-o
oarecare masura de faptul ca nu toate informatiile despre personal sunt digitalizate la nivel
institutional (de exemplu, dosarele de personal sunt inca pe suport de hartie).

Rata de raportare redusa si acuratetea datelor sunt probleme majore pentru unele dintre
bazele de date. Ratele de raportare sunt cele mai ridicate atunci cand exista stimulente clare
pentru institutii de a raporta in timp util si cu acuratete. De exemplu, datele ANFP privind
structurile organizationale si functia publica sunt relativ actualizate si complete, partial pentru
cd institutiile (de la nivel central) nu pot organiza un concurs fird avizul ANFP. n cele din urm3,
fragmentarea sistemelor de raportare si colectare a datelor face foarte dificil accesul la date
complete si exacte privind resursele umane din administratia publica. Acest lucru afecteaza
atat gradul de responsabilizare pentru modul in care sunt indeplinite functiile de management
al resurselor umane, cat si posibilitatea de a dezvolta politici de MRU strategice pentru
personalul din administratia publica, bazate pe dovezi.

Tmbunatitirea interoperabilititii intre bazele de date existente este un prim pas esential

pentru a rezolva problemele legate de colectarea datelor. O optiune simpla ar fi infiintarea
unor grupuri de lucru interinstitutionale la nivel tehnic in domeniul IT, extinderea
protocoalelor intre institutii care sa permita schimbul de date bidirectional si stabilirea
compatibilitatii tehnice depline dintre tipurile de date din diferitele baze de date. Asigurarea
interoperabilitatii si a reconcilierii dintre datele IM/MMIS, datele ANFP si datele legate de
salarii de la MFP/ANAF ar putea servi ca un prim "gardian" pentru asigurarea calitatii datelor.
Un al doilea pas catre o solutie mai cuprinzatoare ar fi crearea unei baze de date centralizate
a personalului din administratia publica. Acest lucru ridica mai multe provocari, trebuie sa fie
insotit de resurse adecvate si sa ia lua in calcul extindere treptat3.3®

Pe termen mediu spre lung, sunt puternic recomandate investitii suplimentare in reducerea
proceselor pe hartie si in digitalizarea prelucrarii datelor de resurse umane in institutii.
Acest lucru ar putea contribui la cresterea eficientei si la eliberarea unor capacitati in
departamentele de resurse umane pentru a fsi asuma mai multe sarcini strategice, analitice
sau de sprijinire a MRU indicate in sectiunile de mai sus. Unele optiuni pe termen scurt pentru

38 De exemplu, Tncepand cu functionarii publici (cu exceptia celor cu statutul special) si personalul contractual din institutiile de
la nivel central, extinzandu-se treptat si la alte categorii de personal si alte institutii din administratia publica.
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sporirea eficientei ar putea include, de asemenea, utilizarea unor instrumente moderne de
business intelligence pentru analiza datelor in MMIJS si ANFP si extinderea unor functionalitati
ale portalului de resurse umane al ANFP si ale sistemelor informatice.

50.

O alta optiune de luat in considerare este aceea de a dezvolta un model pentru fuzionarea

sistemelor institutionale de culegere a datelor pentru MRU si de salarizare intr-o platforma
unificata. Deoarece ar presupune un efort destul de ambitios, va fi esential sa se realizeze o
analiza si o planificare adecvata si sa se identifice resursele corespunzatoare pentru un astfel
de sistem. Pilotarea unui astfel de sistem Tn cateva institutii la nivel central doritoare si
evaluarea rezultatelor proiectului pilot pentru a vedea daca acesta poate fi aplicat pe scara
mai larga ar putea fi un prim pas util in aceasta directie.

Tabelul 6. Optiuni recomandate pentru colectarea de date si IT

Optiuni recomandate

Cine?

Interval de

timp

Tipul
schimbarii
necesare

imbuné&tatirea interoperabilititii intre sistemele ANFP, Termen scurt [Operational
institutiilor-cheie implicate in MRU si/ sau ale celor care |[MMIJS/IM,
centralizeaza datele relevante prin intermediul grupurilor ANAF/MFP Uuridic
de lucru, extinderea protocoalelor si maparea datelor
Abordarea etapizata pentru construirea unei baze de ANFP, in Termen scurt [Operational
date unificate cu informatii despre structura pozitiilor si [coordonare cu [la mediu Uuridic
despre personal, incepand cu administratia publica MMIS/IM
Evaluarea optiunilor pentru fuzionarea sistemelor MFP, ministerele[Termen Analitica/Opera
individuale de MRU si de salarizare intr-o platforma pilot, ANFP, mediu spre [tionalad
unificata, incepand cu un proiect pilot lung
Addugarea de functionalitati la baza de date a ANFP, ANFP Termen scurt [Operational
insotite de resurse adecvate pentru extinderea la mediu Uuridic
sistemului
Elaborarea unui plan de digitalizare ulterioara a functiilor ANFP, SGG, Analitica,
de procesare RU descentralizate la nivel institutional, in  |MCSI, MFP,in  [Termen Legal3,
mod ideal corelat cu extinderea sistemului HRMIS. functie de mediu spre  [Operationala
abordarea lung
aleasa
Folosirea instrumentelor moderne de business ANFP, MMIJS Termen scurt| Operational

intelligence (BI) pentru analiza datelor.

la mediu
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4

Optiuni recomandate pentru sistemul de MRU

4.1 O orientare mai strategica a politicilor MRU si consolidarea bazei de dovezi a

51.

52.

acestora

Implementarea unei viziuni a unui sistem MRU performant impune o reorientare strategica
a MRU in administratia publica din Romania. Aceasta viziune trebuie agreata de toti actorii
relevanti din domeniul MRU si trebuie sa ghideze documentele fundamentale strategice si de
politica pentru toate categoriile de personal din administratia publica. Pe termen scurt,
Consiliul RU trebuie sa-si asume initiative in promovarea viziunii si in analizarea progresului
catre aceasta viziune prin raportul sau anual cu privire la MRU. Pe termen mediu spre lung,
viziunea si obiectivele corespondente trebuie sa fundamenteze urmatorul ciclu de planificare
strategica pentru administratia publica si MRU in Romania.

Viziunea MRU

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

Pentru a evalua progresul spre viziune, se impune identificarea si urmarirea unui set de
yindicatori-cheie de performanta” (KPI) — atat pentru fiecare element-cheie al viziunii
(atragerea, retentia, utilizarea si motivarea personalului), cat si pentru fiecare functie-cheie
MRU. Diagnosticul Initial sugereaza mai multi indicatori pentru ambele. Tabelul 8 de mai jos
contine propuneri de indicatori de viziune, pornind de la Indicatorii globali ai birocratiei,
Indicatorii guvernantei sectorul public in regiunile UE elaborati de Banca Mondial3*’, precum
si de la contributiile aduse in urma atelierului de lucru ai partenerilor si actorilor interesati in
domeniul MRU din 15 aprilie 2019. Propuneri de KPI pentru functiile-cheie ale sistemului MRU
se regdsesc in Tabelul 11, Anexa 2 la prezentul raport. Acestia pot ajuta la monitorizarea
progresului in Tmbunatatirea performantei dupa functie si la dezvoltarea unor politici si
interventii mai bine orientate pentru fiecare arie functionala.

39 A se vedea Bernstein, David S.; Recanatini, Francesca; Georgieva-Andonovska, Elena Georgieva. 2018. Indicatorii guvernantei
sectorul public in regiunile UE (in limba englezd). Washington, D.C. : Grupul Bancii Mondiale.
http://documents.worldbank.org/curated/en/228051527000705240/Public-sector-governance-indicators-for-EU-regions
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Tabelul 8. Propuneri de indicatori de viziune

Indicatori din Sondaje in randul Indicatori pentru date admin.
personalului
% candidatilor/personalului care Rata de neocupare (pe grad/tip de functie)
. considera ca recrutarea se bazeaza pe
Atractivitate merite Numarul, calificarea si scorurile

candidatilor pentru posturi din
administratia publicd*

% personalului care se gandeste sa Fluctuatia personalului (dezagregata pe
Retentie paraseasca sectorul public categorii-cheie de personal si pozitii)
% personalului care se gandeste sa
pardseasca organizatia

% personalului care considera ca: Rata numirilor temporare (roluri de
*managerii si supervizorii incearca sa conducere/inalti functionari publici)

foloseasca personalul potrivit pentru

munca potrivita Rata de neocupare (pe grad/tip de
*departamentul lor are un set clar de functie); durata medie a neocuparii

Utilizare obiective derivate din tintele si

obiectivele organizatiei Rata de rotatie/mobilitate in cadrul
*organizatia lor are cunostintele si administratiei publice

abilitatile relevante din punct de

vedere al posturilor, necesare pentru Frecventa reorganizirilor

indeplinirea obiectivelor
organizationale

% personalului care: Diferenta de salarizare dintre sectorul
*considera ca personalul de public si cel privat (control pentru
conducere/organizatia lor contribuie la  caracteristicile lucratorilor si ale
Motivare 0 misiune utild posturilor)
*este multumit de experienta in
serviciul public Salarii relative intre ocupatiile din sectorul
public (atat pe verticala, cat si pe
orizontala)*

53. Pentru a monitoriza acesti indicatori, va fi necesar un efort semnificativ in vederea
imbunatatirii gradului de acoperire, standardizare si centralizare a datelor MRU in
administratia publica din Romania. Pe termen mediu spre lung, acest lucru se poate realiza
asigurand o mai buna interoperabilitate intre sistemele existente, in mod ideal urmata de o
baza de date unificata care centralizeaza intr-un singur lor informatiile RU de baza, asa cum

40 de exemplu, prin intermediul concursului national
41i.e., compresia salariilor si dispersia remuneratiei
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se propune in Codul Administrativ, si mai departe de digitalizarea si automatizarea colectarii
datelor RU.

54. 1n plus fati de datele administrative, sondaje periodice cu privire la implicarea angajatilor,
cum sunt cele realizate in alte tari UE si majoritatea statelor OCDE, sunt necesare pentru
urmarirea progresului spre atingerea viziunilor. Acesti indicatori ofera informatii valoroase
pentru un management strategic al RU, atat la nivel de sistem, cat si la nivel institutional®?.
Sondajul realizat in cadrul acestui RAS poate servi ca baza/pilot pentru dezvoltarea si
institutionalizarea unui astfel de sondaj pentru personalul din administratia publica, care
poate fi realizat periodic sub indrumarea unei institutii centrale responsabile de MRU.
Rezultatele sondajului trebuie comunicate pe scara largd — atat nivelului politic, cat si
conducerii si personalului institutiilor publice (a se vedea caseta cu principiile pentru utilizarea
cu succes a sondajelor privind implicarea angajatilor). Implicarea conducerii la toate nivelurile
organizationale/ierarhice va fi cruciala pentru utilizarea cu succes a acestor sondaje ca
instrument de crestere a performantei angajatilor si, implicit, a organizatiei*3.

Lectii invatate din sondaje de succes privind implicarea angajatilor

e Acestea trebuie realizate periodic, intr-o maniera comparabila si acoperind toate
institutiile relevante

e Rapoartele trebuie sa permita personalizarea si o analizd comparativa a unitatilor
similare

e Procesele de urmarire sunt cruciale:
v" Un angajament clar al conducerii
v O strategie de comunicare pe scara larga (in cadrul organizatiilor)
v’ Personalului trebuie s3 i se permita sa contribuie cu idei de imbunatatire
v

Sustinerea managerilor pentru a intelege si a analiza rezultatele, precum si
pentru a elabora planuri de actiune

v Trecerea de la un proces MRU axat pe proceduri/conformitate la un proces MRU
holistic si orientat spre viitor care se axeaza pe bunastarea, dezvoltarea si

performanta angajatului.
Sursd: adaptare dupd OCDE (2017: 100-101)

55. Cu toate acestea, indicatorii nu sunt un scop in sine, ci necesita o analiza atenta in vederea
identificarii principalelor obstacole in atingerea obiectivelor. Indicatorii si analiza vor trebuie
dezagregate dupa principalele categorii de personal (ex. personalul contractual vs. functionari

42 Conform definitiei date de OCDE, ,implicarea angajatilor este un concept care descrie si mdsoara corelatia dintre angajati,
munca pe care o depun si organizatiile in care activeaza”. Nivelurile ridicate de implicare a angajatilor sunt strans legate de o
performantd organizationala ridicata. A se vedea OCDE (2016), ,,0 Functie publica implicatd pentru inovare, productivitate si
reforma sustenabild” in Implicarea angajatilor din sectorul public pentru o Functie publicd performantd, Editura OCDE, Paris,
https://doi.org/10.1787/9789264267190-5-en.

43 A se vedea, spre exemplu, Departamentul pentru Munca din Statele Unite (ibid: 74-75)
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publici), tipuri de pozitii (ex. debutant, de conducere, Tnalti functionari publici, etc.) sau
sectoare si institutii-cheie, printre alte lucruri. Multi indicatori pot genera informatii despre
provocari legate de diferite aspecte ale performantei. Spre exemplu, ratele ridicate de
neocupare pot fi un semnal al dificultatilor in atragerea de personal nou (ex. la nivel de
debutant), precum si in retentia sau distribuirea pe posturi a personalului existent- spre
exemplu daca o rata ridicata de neocupare este cuplata cu o fluctuatie mare a personalului
sau numiri temporare frecvente, mai ales la nivel de conducere. ANFP compileaza partial si
analizeaza acesti indicatori in Raportul privind managementul functiilor publice si al
functionarilor publici, insa doar pentru o parte din personalul din administratia publica.

56. Un element al elaborarii de politici bazate pe dovezi care nu este acoperit in contextul
institutional existent este evaluarea impactului politicilor MRU. ,Evaluarea” se axeaza
preponderent pe implementarea/conformitatea cu legislatia existenta, atat in cadrul ANFP cu
privire la cadrul general pentru functionarii publici, cat si in cadrul MMJS cu privire la politica
de salarizare. Alocarea clara a responsabilitatii pentru evaluarile impactului politicilor MRU
asupra unei anumite institutii si dotarea acesteia cu personal corespunzator si calificat va ajuta
la asigurarea faptului ca politicile publice elaborate in acest domeniu au impactul preconizat
si la 0 mai buna ajustare a politicilor viitoare pentru depasirea provocarilor cu privire la MRU
in administratia publica.

57. O orientare mai strategica a MRU in administratia publica din Romania necesita defalcarea
si urmarirea viziunii si la nivel institutional. Acest lucru inseamna ca institutiile publice
trebuie sa urmareasca si sa analizeze aceiasi indicatori sau indicatori similari pentru a evalua
cat de bine reusesc acestea sa atraga, retind, distribuie si motiveze personalul potrivit pentru
a face munca potrivita — folosindu-si propriile date administrative si sondaje cu personalul,
unde se impune. Acestea trebuie folosite pentru a dezvolta elabora analize si planuri RU la
nivel strategic**, pentru a depdsi provocarile de la nivel institutional in domeniul MRU si
pentru a fundamenta alte documente strategice, cum ar fi Planurile strategice institutionale
(PSI).

4.2 Integrarea imbunatatita a functiilor de RU si etapizarea adecvata a
reformelor

58. Urmarirea viziunii necesita implementarea propunerilor actuale de reforma, precum si
masuri suplimentare de reforma in fiecare arie functionale de MRU. Diagnosticul Initial
sugereaza un numar de astfel de masuri posibile pentru consolidarea performantei MRU.
Tabelul 10. Optiuni recomandate pentru functiile cheie de MRU 1in Anexa 1 la prezentul
document sintetizeaza recomandarile pentru aceasta arie functionald. Recomandarile
pornesc de la mandatele institutionale existente si indica unde anume va fi nevoie de
coordonare, precum si unde anume mandatele existente necesita clarificari suplimentare.
Tabelul 10 mai evidentiaza si care recomandari sunt prevazute in Strategia pentru Dezvoltarea
Functiei Publice, in studiul Bancii Mondiale privind un sistem de ocupare mai bun la nivelul

44 Pentru un exemplu de cum poate arata o astfel de strategie, a se vedea si BM (2013). Un Raport privind Elaborarea strategiei
de management al resurselor umane pentru perioada 2014-2018 pentru Ministerul Finantelor Publice din Romania.
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administratiei publice centrale® si in propunerea de Cod Administrativ. Figura 8. Foaie de
parcurs pentru implementarea optiunilor recomandate expune o prezentare generala
condensata a masurilor propuse si le evidentiaza pe cele care reprezinta prioritati pe termen
scurt, mediu sau mai lung.

59. Sunt necesare instrumente diferite pentru implementarea

diferitelor recomandsri. Unele recomandiri vor necesita |Mmplementarea cu succes
modificari ale legislatiei primare sau secundare, spre a optiunilor recomandate
exemplu pentru clarificarea mandatelor institutionale sau  va depinde de

adoptarea de metodologii pentru functiile/procesele MRU
specifice. Altele pot fi abordate prin modificari operationale
in modul in care diferitele procese RU sunt derulate in
prezent. Cu toate acestea, in general, implementarea cu
succes a recomanddrilor va depinde de consolidarea
capacitdtilor de MRU in institutiile publice, atdt la nivelul managerilor, dar in special in
departamentele de RU. Acest lucru va necesita, la randul sau, planuri de actiune concrete cu
resurse adecvate.

consolidarea capacitatilor
de MRU in institutiile
publice.

60. Dupa cum s-a evidentiat in Diagnosticului initial, diferitele functii-cheie MRU sunt
interdependente si trebuie sa fie integrate in mod corespunzator pentru a avea un impact
asupra viziunii. Analiza si planificarea strategica a RU trebuie sa identifice tipurile de abilitati
si competente necesare pentru indeplinirea mandatelor institutionale si sa fundamenteze
procesele de recrutare, distribuire si dezvoltare continua a personalului. Acest lucru trebuie
cuplat cu initiative potrivite de motivare a personalului, inclusiv recompense pentru
performanta superioara, cat si perspective de cariera si o remuneratie echitabild. Cadrul de
competente propus in SDFP poate servi ca integrator pentru unele dintre aceste functii RU
prin specificarea competentelor pentru pozitiile-cheie care pot fi utilizate in elaborarea fiselor
de post standardizate, recrutarea si evaluarea candidatilor, managementul performantei,
formare, si dezvoltarea carierei functionarilor publici.

61. Cu toate acestea, data fiind agenda ambitioasa de reforme, optiunile recomandate vor
trebuie secventializate si prioritizate cu atentie. Figura 8 de la pagina urmatoare ofera o foaie
de parcurs pentru implementarea recomandarilor rezultate din analiza orizontala, facand
deosebire intre optiunile pe termen scurt, mediu si lung. Aceasta foaie de parcurs subliniaza
si principalele prioritati din cadrul fiecarei arii functionale. Prioritatile le reflecta pe cele din
SDFP si Codul Administrativ, precum si masuri suplimentare cu impact ridicat si esentiale
pentru imbunatatirea sistemului MRU in ansamblu. Astfel, in plus fata de dezvoltarea si
implementarea cadrului de competente si a noului sistem de recrutare a functionarilor
publici, prioritatile pe termen mediu spre lung includ formarea profesionala si construirea
capacitatii principalilor factori interesati/actori institutionali din domeniul MRU, dezvoltarea
in continuare a cadrului de politici pentru remunerarea sectorului public si dezvoltarea unei
baze de date unificate a personalului din administratia publica. Suplimentar, o tema
consecventa care a reiesit din atelierul de lucru in care au fost consultati factorii interesati

45 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)
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62.

63.

este importanta consolidarii managementului performantei si o mai buna corelare a acestuia
cu dezvoltarea profesionalda a personalului — atat prin oferirea de oportunitati mai bune
pentru formare, cat si prin cresterea mobilitatii personalului in cadrul administratiei publice.

Dat fiind accentul strategic care se pune in prezent pe functionari publici, o abordare
etapizata a reformei MRU poate incepe cu functionarii publici si poate continua cu
extinderea unora dintre masuri si la personalul contractual din administratia publica.
Introducerea planificatda a cadrului de competente pentru functionari publici ofera
oportunitatea unei abordari etapizate. Daca acest cadru de competente isi atinge obiectivele
de Tmbunatatire a managementului functionarilor publici, se poate lua in considerare si o
abordare similara pentru anumite categorii de angajati contractuali din administratia publica.
Recrutarea functionarilor publici prin intermediul concursului national poate genera, de
asemenea, lectii utile pentru recrutarea personalului contractual. Desi supervizarea detaliata
a recrutarii de catre ANFP este dificil de extins asupra personalului contractual si ar conduce
la o abordare foarte complexa in procesul de recrutare, pot fi luate totusi in considerare
modalitati alternative de supervizare, atat pentru a doua etapa a recrutarii functionarilor
publici (selectia pe post), cat si pentru personalul contractual.

Cu toate acestea, o abordare etapizata, diferentiata pentru functionari publici si personalul
contractual, este o optiune posibila pentru unele functii RU, dar nu pentru toate. De
exemplu, Tmbunatatirea capacitatii de management al performantei in institutiile publice va
aduce beneficii atat functionarilor publici, cat si personalului contractual. Limitarea analizei si
planificarii strategice a RU la o singura categorie de personal (functionari publici) este dificil
de justificat si va limita substantial utilitatea unui astfel de demers. Este necesara o colectare
imbunatatita a datelor pentru toate categoriile de personal — dar in special pentru personalul
contractual, unde datele sunt putine si greu de obtinut. Per ansamblu, materializarea unei
viziuni a unui sistem MRU performant, dupa cum am prezentat in introducere, necesita o
abordare holistica de natura sa identifice blocajele, sa distribuie si sa motiveze oamenii
potriviti in posturile potrivite si sa dezvolte strategii de depasire a acestora pentru toate
categoriile de personal.
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“HARTA RUTIERA”

Figura 8. Foaie de parcurs pentru implementarea optiunilor recomandate
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4.3 lIdentificarea structurii de conducere potrivite pentru MRU

64. Agenda complexa si exigenta a reformelor nu poate fi urmarita in absenta unor lideri
puternici si a unei coordonari interinstitutionale imbunatatite. Consiliul pentru Dezvoltarea
Resurselor Umane in Administratia Publica (Consiliul RU) are potentialul de a Tmbunatati
coordonarea interinstitutionald, daca este bine operationalizat. Urmatoarea sectiune prezinta
cateva principii generale si lectii de avut in vedere pentru operationalizarea Consiliului, iar
Rezultatul 2 din actualul RAS incorporeaza propuneri detaliate despre operationalizarea
Consiliului RU. Cu toate acestea, un sistem MRU unitar si strategic necesita si o institutie lider
puternica cu mandatul si capacitatea de a conduce reformele MRU in administratia publica.
Acest aspect a fost evidentiat Tn analizele anterioare care au vizat in mod specific
managementul resurselor umane in administratia publica din Roméania“®. Sectiunea finald a
prezentului raport prezinta succint rezultatele respectivelor analize, discuta principiile de
identificare a configuratiei institutionale potrivite pentru MRU in contextul actual si prezinta
principalele optiuni disponibile.

4.3.1 Consolidarea coordonarii interinstitutionale

65. Transformarea viziunii unui sistem MRU strategic si unitar in realitate pentru administratia
publica necesita sprijin politic sustinut si coordonare intre actorii institutionali. Dupa cum a
fost evidentiat anterior, coordonarea interinstitutionala cu privire la MRU se poate imbunatati
atat per ansamblu, cat si pentru functiile sale specifice. in prezent, MDRAP este mandatat s
asigure coordonarea generald pentru domeniul administratiei publice, dar nu joaca un rol
substantial in coordonarea MRU la nivelul administratiei publice. ANFP concentreaza
expertiza cu privire la MRU doar pentru functia publica. CNCISCAP aduce laolalta
reprezentanti politici ai institutii publice cheie, dar este o structura temporara mandatata doar
sa asigure coordonarea generala a procesului de implementare si monitorizare a SCAP.

66. Consiliul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane poate rezolva unele provocari legate de
coordonarea politicilor de MRU, daca operationalizarea sa tine cont de anumite principii
cheie. Un raport al OCDE din anul 20174 identificd principiile-cheie pentru sisteme
consultative de succes in domeniul politicilor publice: adaptabilitate, transparenta, incluziune
si o corelatie clard cu prioritatile politice. Un raport recent al Bancii Mondiale®® identifica
factori de succes similari pentru consolidarea coordonarii interinstitutionale si evidentiaza
importanta unei arhitecturi construite pe baza structurilor existente si valorificarea

46 Reforma administratiei publice: O prezentare generala a aspectelor transversale, Banca Mondiald, 2011; Analiza activitatilor de

construire a capacitatii in administratia publica din Romania, Banca Mondiala, 2013; Analiza privind consolidarea rolului ANFP

si/sau crearea unei institutii cu sarcini specifice pentru gestionarea personalului contractual din cadrul administratiei publice,

Bucuresti, mai 2015, Ministerul Dezvoltdrii Regionale si Administratiei Publice, Agentia Nationala a Functionarilor Publici;

47 OCDE (2017), Policy Advisory Systems: Supporting Good Governance and Sound Public Decision Making, OECD Public

Governance Reviews (disponibil la http://dx.doi.org/10.1787/9789264283664-en)

48 Beschel, Robert P.; Cameron, Blair James; Kunicova, Jana; Myers, C. Bernard (2018). imbundtdtirea performantei sectorului

public: Prin inovare si coordonare inter-agentii (in limba englezd). Raport Global Performanta sectorului public. Washington, D.C.
Grupul Bancii Mondiale. http://documents.worldbank.org/curated/en/833041539871513644/Improving-Public-Sector-

Performance-Through-Innovation-and-Inter-Agency-Coordination
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experientelor anterioare in alte mecanisme de coordonare interinstitutional (a se vedea

caseta).

67. Pentru Consiliul RU, aplicarea acestor
principii va necesita:

i. O delimitare clara intre
mandatele consultative si cele
de coordonare ale Consiliului.
Dupa cum s-a prevazut initial in
SCAP si SDFP, Consiliul RU a fost
creat ca un organism consultativ
cu membri din mediul academic

Ce a functionat in coordonarea interinstitutionala

Suport politic la nivel inalt, corelat cu abilitati
tehnice adecvate

Flexibilitatea si adaptabilitatea mecanismelor
de coordonare

Anticiparea rezistenteila schimbare si investirea
in activitati care sa asigure acceptarea reformei
Proceduri de raportare axate pe monitorizarea
obstacolelor si masuri de remediere

si din  randul ONG-urilor. = O legdturd solidd 1intre obiectivele
Proiectul de Ilege extinde interinstitutionale si resursele bugetare
componenta Consiliului pentru ® Concentrarea pe coordonarea strategica si
a include si institutii publice si i evitarea micro-managementului

confera astfel acestuia si un rol
de coordonare — o atributie
foarte importanta data fiind

Ce nu a functionat

= Structuri extrem de complexe
= Suprapunerea functiilor si raspundere neclara

fragmentarea curenta a o . . .
. ] = |gnorarea lectiilor invatate si a structurilor deja
sistemului MRU. Cu toate existente

acestea, plasarea ambelor . Transpunerea directa a structurilor
mandate fin cadrul aceleiasi institutionale dintr-un alt context fara o
structuri genereaza si provocari adaptare la contextul local

pentru cd poate Iingreuna

mandatul Si activitatea

Consiliului®®.  Infiintarea de

grupuri de lucru sau subcomisii cu componenta si sarcini diferite poate fi o optiune
pentru o mai buna delimitare a rolurilor consultative si de coordonare ale Consiliului.

ii. Concentrarea activitatii Consiliului asupra analizelor, strategiilor si politicilor
publice cheie si a documentelor aferente, de-a lungul ciclului de politici publice (a
se vedea Figura 9 de mai jos). Spre exemplu, Raportul anual privind RU in
administratia publica trebuie sa prezinte viziunea strategica pentru MRU, sa includa
indicatori relevanti pentru urmarirea indeplinirii acestei viziuni, sa evalueze
progresul catre atingerea viziunii si sa identifice provocarile care persista. De
asemenea, Consiliul ar trebui sa decida ce studii si analize ar trebui intreprinse pe
viitor pentru a identifica atat provocarile legate de MRU, cat si interventiile necesare
pentru a le rezolva. Analizele 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

43 Spre exemplu, coordonarea intre institutiile-cheie responsabile de MRU este dificil de realizat prin intermediul unui organism
n care factorii interesati externi depasesc ca numar institutiile publice. A se vedea si raportul atelierului de lucru pe tema
,Infiintarea unei structuri consultative si de coordonare eficace”, 28 februarie 2019, Hotel Intercontinental, Bucuresti, Romania.
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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 complexitdtii proceselor interinstitutionale deja
existente. De exemplu, Consiliul ar trebui sa se concentreze pe elaborarea unei
metodologii pentru reorganizari institutionale care sa considere reorganizarile din
perspectiva utilitatii lor In indeplinirea obiectivelor institutionale — si nu pe
aprobarea hotararilor de guvern cu privire la organizarea si functionarea agentiilor
individuale®°.

Figura 9. Rolul Consiliului RU in cadrul ciclului de politici

| Valorificarea dovezilor si |
lectiilor  fnvitate  din
interventiile anterioare i

Obiective
strategice si
prioritati

Rapoarte de evaluare
Dezvoltare

Evaluare strategii si politici

| Analiza optiunilor de politica
k- — Control ex-ante pentru proiecte
mplementarea legislative/propuneri de strategii
politicilor < 4

Monitorizare / Indicatori
de performanta
Raportul anual HRM

\ Alte ranoarte la cerere

ili. 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 Tn cadrul institutiilor.
Un dublu nivel de reprezentare, in care astfel de functionari publici de cariera ofera

50 Acestea reprezinta majoritatea actelor normative care sunt avizate in prezent de ANFP.
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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.

4.3.2 I|dentificarea configuratiei institutionale adecvate pentru o abordare unitara a

68.

69.

MRU

Dupa cum a aratat si Diagnosticul Initial, managementul resurselor umane in administratia
publica din Romania este in continuare extrem de fragmentat, nu doar la nivel de functii, ci
si la nivel de categorii de personal. Desi prevederile legale limiteaza pozitiile contractuale la
activitati care nu implica exercitarea puterii publice, nici Tn lege, nici in practica aceasta
distinctie nu este intotdeauna foarte clara. Rezultatul este ca personalul care ocupa posturi
similare nu se bucura de drepturi si responsabilitati egale. Desi exista anumite similaritati in
modul de reglementare a recrutdrii si al managementului performantei si al carierei ce se
aplica personalului contractual, nu exista o politica sau o strategie atotcuprinzatoare pentru
personalul contractual si nici supravegherea la nivel centralizat a modului in care functiile
MRU sunt indeplinite pentru acestia. Disponibilitatea limitata a datelor despre personalul
contractual ingreuneaza si mai mult provocarile specifice cu care se confruntda aceasta
categorie de personal si dezvoltarea unei politici atotcuprinzatoare de MRU pentru
administratia publica.

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
realizata de BM din anul 2011 asupra analizelor functionale realizate in Romania a
concluzionat ca ,responsabilitate generald pentru formularea si coordonarea politicilor RU
din sectorul public trebuie sa apartina unei singure institutii a statului ca sa asigure coerenta
si standarde comune” >}(a se vedea caseta).

"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 in 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 includd 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)
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 Centrala inainte de a fi supuse aprobarii
guvernului.”

51 Banca Mondiala (2011) Reforma administratiei publice: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale, p18
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70. Un raport al MDRAP/ANFP52 din anul 2015 a analizat dou3 optiuni de configurare si
coordonare institutionala pentru consolidarea unui sistem unitar si strategic MRU in
administratia publica. Pe scurt, cele doua optiuni au fost:

e Crearea unei noi institutii cu atributii pentru reglementarea, monitorizarea si
gestionarea centralizata a personalului contractual in administratia publica care sa fie
similare/aceleasi cu cele pe care ANFP le are cu privire la functionarii publici, plasand
insd responsabilitatea pentru politica salariala Tn sarcina altei institutii, iar
coordonarea si standardizarea proceselor MRU la nivel de sistem Tn sarcina unei a treia
institutii.

e Extinderea atributiilor ANFP pentru a acoperi si personalul contractual, |asand
politicile de salarizare in sarcina unei institutii diferite.

71. Raportul a sustinut ca a doua optiune indeplineste mai bine nevoile managementului
strategic al resurselor umane. Situatia actuald are unele asemanari cu aceasta optiune,
deoarece MMJS este responsabil de politica salariala 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 Tn materie de
resurse umane. insd responsabilitdtile institutionale privind elaborarea si monitorizarea unor
politici publice coerente pentru personalul contractual din administratia publica raman n
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.

72.1n  contextul actual, asigurarea consecventei reglementirii si managementului
functionarilor publici si personalului contractual sugereaza o serie de optiuni:

a. Reducerea utilizarii personalului contractual din administratia publica prin limitarea
acestuia doar la sarcini ,pur” administrative si la cazuri foarte specifice si
exceptionale®?, reducind astfel similitudinile intre aceste doua categorii de personal
si ipotetic reducand si necesitatea unui management unitar si strategic pentru
personalul contractual. Tn actualul cadru legal, limitarea utilizdrii personalului
contractual trebuie sa se realizeze prin intermediul unui sistem mai consecvent de
clasificare a posturilor, precum si printr-un control ex-ante mai strict al clasificarii
posturilor in procesul de avizare a structurilor organizationale de catre ANFP. Dovezi
empirice colectate din interviuri sugereaza ca anumite institutii publice transforma
pozitiile de contractual in posturi de functie publica, ca raspuns la promulgarea Legii-
Cadru privind salarizarea personalului platit din fonduri publice (153/2017)>. Cu toate
acestea, date fiind numeroasele pozitii contractuale din administratia publica
inregistrate in Anexa VIII la Legea-cadru a salarizarii (153/2017), aceste transformari
de posturi nu va fi suficient pentru a limita numarul de pozitii contractuale doar la
sarcini administrative (cum ar fi soferi, personal de intretinere a cladirilor, etc.). De

52ANFP (2015) Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau crearea unei institutii cu sarcini specifice pentru gestionarea
personalului contractual in cadrul administratiei publice

53 Cum ar fi consilierii demnitarilor alesi

54 Conform interviurilor realizate de BM in octombrie 2018
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asemenea, modificarile propuse de Codul Administrativ ar duce mai probail la
cresterea, si nu la scaderea efectivelor de personal contractual din administratia
publica prin eliminarea implementarii/aplicarii legilor si actelor normative din lista
prerogativelor de putere publica. Astfel, limitand personalul contractual doar la functii
pur administrative pare un demers dificil in contextul actual.

b. Tncredintarea citre o institutie distinctd a atributiilor de elaborare de politici si

C.

supervizare pentru personalul contractual (optiunea cu doud institutii MRU). Spre
exemplu, un candidat poate fi MMIJS de vreme ce detine deja un mandat pentru
politica salariala in sectorul public si centralizeaza anumite date despre personalul
contractual. Un avantaj al acestei optiuni va fi o oarecare continuitate institutionala
pentru situatia curenta si, In consecinta, costuri de tranzitie mai reduse. Cu toate
acestea, in prezent, MMJS nu detine multe alte atributii sau competente explicite in
ceea ce priveste personalul contractual din sectorul public (cum ar fi, spre exemplu,
supervizarea recrutarii personalului contractual de catre agentii - a se vedea si Tabelul
1) si nu exista exemple de configuratii institutionale similare in alte tari europene.
Chiar si mai important, accentuarea divizarii curente intre reglementarea si
gestionarea personalului contractual si a functionarilor publici prezinta dezavantaje
specifice pentru ca nu valorificd niciunele dintre capacitatile existente in cadrul ANFP
pentru reglementarea si gestionarea personalului, conduce la posibile duplicari si
accentueaza provocdrile care afecteaza coordonarea interinstitutionald. Asadar, o
astfel de optiune va fi ineficientd in a atinge obiectivul unui management unitar si
strategic al RU in administratia publica din Romania.

Incredintarea catre o singurd institutie a politicii MRU pentru administratia publica,
care sa se ocupe deopotriva atat de functionarii publici, cat si de personalul
contractual - fie prin extinderea atributiilor ANFP astfel incat sa acopere si
personalul contractual, fie prin crearea unei noi institutii (optiunea cu o singurda
institutie MRU). Avantajele acestei optiuni sunt cele evidentiate in raportul
ANFP/MDRAP din anul 2015, precum si in analizele precedente ale Bancii Mondiale>>.
Prevederile propuse in Codul Administrativ care incredinteaza catre ANFP sistemul de
evidenta al personalului din sectorul bugetar reprezinta un pas mic in aceasta directie
si aduc un avantaj suplimentar acestei optiuni - cel al corelarii unei baze de date cu
personalul din sectorul public sau administratia publica cu reglementarea si
gestionarea respectivului personal. Acest lucru va ajuta la concentrarea atributiilor
politice si strategice pentru functiile-cheie ale MRU intr-un singur loc, o mai mare
consistenta pentru gestionarea diferitelor categorii de personal, reducerea
duplicarilor si reducerea costurilor de coordonare institutionala, pentru a enumera
doar cateva posibile avantaje. Asadar, aceasta ramane in continuare optiunea care se
apropie cel mai mult de scopul asigurarii unui sistem unitar de management al RU

55 Reforma administratiei publice: O prezentare generala a aspectelor transversale, Banca Mondiald, 2011; Analiza activitatilor
de construire a capacitatii in administratia publica din Romania, Banca Mondiald, 2013; Analiza privind consolidarea rolului
ANFP si/sau crearea unei institutii cu sarcini specifice pentru gestionarea personalului contractual din cadrul administratiei
publice, Bucuresti, mai 2015, Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice, Agentia Nationala a Functionarilor

Publici;
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in administratia publica, mai ales daca este combinata cu masurile de crestere a
orientarii strategice a MRU evidentiate in sectiunile anterioare.

73. Decizia intre optiunile cu una sau doua institutii MRU trebuie sa fie fundamentata de un set
clar de principii si criterii. Dupa cum s-a aratat in sectiunile anterioare, dezvoltarea unui
sistem unitar si strategic de MRU necesita dezvoltarea unei viziuni si strategii comune de MRU
pentru administratia publica ce are la baza o capacitate consolidata si bazata pe dovezi a MRU
la nivel institutional. Succesul unei reforme depinde si de vizibilitatea MRU pe agenda politica
si strategica si corelarea acesteia cu reforma mai ampla din intreaga administratie publica.
Ultimele doua aspecte vor depinde si de amplasarea institutiei/institutiilor coordonatoare in
domeniul MRU. Tabelul 9 de mai jos prezinta avantajele si dezavantajele fiecarei optiuni, adica
cu una sau doua institutii MRU, iar restul prezentei sectiuni discuta optiunile de pozitionare
institutionald si configurare ale unei institutii MRU coordonatoare.

Tabelul 9. Optiuni de configurare institutionald pentru MRU

Criterii

Doua institutii diferite pentru

personalul contractual vs.

O singura institutie cu mandat pentru amble
categorii

Abordare unitara si
strategica a
managementului
resurselor umane,
inclusiv:

functionarii publici
(-) Mai dificil

Asigurarea
coordonarii
interinstitutionale a
MRU si corelarea cu
planificarea
strategica

(-) Mai dificil, necesita o conducere
puternica din partea Consiliului RU

(+/?) depinde de pozitionarea institutionala
a agentiei (daca este sau nu la centrul
guvernului)

Elaborarea unei
viziuni si strategii
comune de MRU

pentru administratia

(-) Mai dificil, necesitd o conducere
puternica din partea Consiliului RU

datelor/dovezilor
despre personalul din
administratia publica

publica
imbunatstirea | (-) Se poate solutiona partial prin | (+) va necesita investitii semnificative pentru
colectarii | Tmbunatatirea  interoperabilitatii | unificarea si modernizarea sistemelor

intre bazele de date existente

existente de colectare a datelor pe termen
mediu spre lung

Sprijinirea institutiilor
publice Th domeniul
MRU

(-) Mai dificil, necesitad construirea
de infrastructuri paralele in doua
institutii diferite pentru
interactiunea cu departamentele
de RU si managerii de linie

(+)

Proeminenta MRU
pe agenda politica si
strategica

(-) Mai dificil, necesita o conducere
puternica din partea Consiliului
pentru resurse umane

(?) poate depinde de forma institutionala a
agentiei MRU (de exemplu, directie generala
in cadrul ministerului de resort, agentie
subordonata ministerului-mama condusa de
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un secretar de stat sau departament condus
de un ministru delegat)

Corelarea MRU cu (?) depinde de plasarea | (?) depinde de plasarea institutionala a
reforma institutionala a celor douad | agentiei (corelata sau nu cu mandatul pentru
administratiei agentii/unitati (ex. dacd sunt | reforma administratiei publice)
publice subordonate/parte din minister cu

un mandat de administratie

publica)
Optiuni MMIS — personal contractual Extinderea mandatului ANFP SAU crearea
institutionale ANFP — functionari publici unei noi institutii
(plasare)

Costuri de tranzitie (+) costuri de tranzitie mai reduse | (+) costuri de tranzitie mai ridicate pe termen
pe termen scurt daca se mentine | scurt

situatia actuala
Recomandari din n.a. BM (2011)°¢, BM (2013)°’, MDRAP/ANFP
analizele anterioare (2015)°8

74. Studiul realizat de OCDE in 2016 privind guvernanta publicd in Roménia®® evidentiaza
importanta unei ancore institutionale corecte pentru proiectarea si implementarea
reformelor in administratia publica si in MRU. O institutie MRU de succes va necesita un nivel
substantial de sprijin si vizibilitate politicd. In majoritatea tarilor europene, atributiile in de
MRU sunt de regula in sarcina unei agentii sau unui departament/directii generale din cadrul
ministerelor-cheie - fie direct in centrul guvernului, fie in Ministerul Finantelor, fie in
ministerul responsabil pentru administratia publicd®. Cu toate acestea, in contextul Europei
de est, experienta arata ca un model cu sanse mari de succes este reprezentat de ,plasarea
functiilor MRU centralizate fie in cadrul ministerului responsabil pentru administratia publica,
fie In alt minister (cum ar fi Ministerul de Interne) care manifestd un interes puternic in
problemele aferente functiei publice”®’. Per ansamblu, in UE ,in aproape toate statele
membre, ministerul responsabil de administratia publica centrala este responsabil si de legea
functiei publice”®2.

75. Tn contextul romanesc, o problema care necesitd o analiza si o discutie aprofundati este
daca o institutie centrala MRU trebuie plasata in cadrul ministerului responsabil de
administratia publica (MDRAP), in centrul guvernului (Cancelaria PM/SGG) sau in cadrul
MMUJS, date fiind atributiile acestuia din urma cu privire la politica salariala si personalul
contractual. Prima optiune (MDRAP) ar avea avantajul continuitatii institutionale si al unor

56 BM (2011) Reforma administratiei publice: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale (p. 18)

57 BM (2013). Analiza activitatilor de construire a capacitatii in administratia publica din Romania (p. 60)

58 ANFP (2015). Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau crearea unei institutii cu sarcini specifice pentru gestionarea
personalului contractual din cadrul administratiei publice (p. 46-47)

59 OCDE (2016) Public Governance Reviews: Romania (disponibil la https://www.oecd.org/gov/public-governance-review-scan-
romania.pdf)

60 Thijs, N., Hammerschmid, G., & Palaric, E. (2017). O prezentare generald comparativa a caracteristicilor si performantei
administratiei publice in cele 28 de state membre UE.

61 Verheijen, T. J., & Rabrenovic, A. (2015). Dezvoltarea functiei publice in Europa Centrala si de Est si in CSI: O furtuna perfecta?.
n Sisteme de Functii publice comparative in secolul XXI (pp. 15-37). Palgrave Macmillan, Londra, p. 23

62 Kuperus, H. & Rode, A. (2016). Manageri publici de top in Europa. Management si Angajare in Administratiile Publice Centrale.
Ministerul de Interne si pentru Relatiile Regatului, Haga 2016
http://www.eupan.eu/files/repository/20170206084104 TopPublicManagersinEuropemainreport.pdf ; p. 19
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76.

77.

costuri de tranzitie mai reduse, aldturi de mentinerea corelatiei in reforma MRU si reforma
administratiei publice. A doua optiune (SGG) plaseaza agentia responsabilda de MRU mai direct
in centrul guvernului, cu potentialul de a corela mai strans strategiile MRU cu alte procese de
planificare strategica (cum ar fi PSI). Cu toate acestea, cele mai de succes modele MRU din
regiune plaseaza administratia publica si MRU in aceeasi gazda institutionala - asigurand astfel
o corelatie mai stransa intre cele doua. Astfel, a doua optiune ar fi recomandabild doar daca
sunt identificate modalitati suplimentare de a asigura corelatia intre reforma MRU si reforma
administratiei publice. A treia optiune (MMIS) ar fi foarte neobisnuita, pentru ca exista foarte
putine modele de acest tip in EU sau in practica internationald, iar plasarea aspectelor legate
de administratia publica si munca in cadrul aceluiasi minister ar fi dificil de justificat.

Nevoia de capacitare si sustinere corespunzatoare a Consiliului RU sa-si duca la indeplinire
mandatul ofera un argument suplimentar pentru plasarea institutiei coordonatoare in
domeniul MRU in centrul guvernului. Dupa cum am retinut, SGG gazduieste secretariatul
tehnic pentru Consiliu, care este in linie cu mandatul sau de coordonare interinstitutionala.
Cu toate acestea, in plus fata de coordonarea interinstitutionald, Consiliul indeplineste si un
rol consultativ si este mandatat sa elaboreze si sa avizeze rapoarte, strategii si legislatie in
domeniul MRU. Aceste atributii necesitd o puternicd expertiza tehnicd cu privire la MRU. n
prezent, ANFP este principala institutie care concentreaza astfel de expertiza. O relatie mai
stransa intre ANFP (in calitate de depozitar al expertizei tehnice) si SGG (in calitate de lider al
coordonarii interinstitutionale si planificarii strategice) este astfel esentiala pentru
indeplinirea mandatului Consiliului si coordonarea de citre acesta a reformei MRU. Intr-
adevar, participantii la atelierul de lucru organizat la data de 15 aprilie au identificat ,,Consiliul
RU + SGG + ANFP” drept cea mai buna ,formula” pentru asigurarea unei coordonari solide a
MRU care poate ,vorbi pe un singur glas”.

Un alt aspect vizeaza luarea unei decizii cu privire la relatia si gradul de autonomie al
institutiei MRU fat3 de de ministerul de resort. In contextul romanesc, exista trei optiuni: (i)
una sau mai multe directii generale in cadrul ministerului de resort, care raporteaza catre unul
sau mai multi secretari de stat dedicati; (ii) o agentie subordonata unui minister, asa cum este
in prezent ANFP sau (iii) un departament condus de un ministru delegat, asa cum este, de
exemplu, cazul Ministrului delegat pentru Afaceri Europene®3. O directie general3d (optiunea
(i) ) sau un departament (optiunea (iii) ) ar avea avantajul canelelor de comunicare directe
intre agentie/unitate si ministerul de resort si al centralizarii functiilor suport, eliberand astfel
mai mult personal care sa se concentreze pe sarcinile MRU cu caracter mai strategic. Cu toate
acestea, un departament condus de un ministru delegat (optiunea (iii) ) va avea si alte
avantaje. In primul rAnd, va contribui la cresterea vizibilitatii politice pentru MRU de vreme ce
ministrul delegat va participa, spre exemplu, la sedintele de guvern si va avea mai multa
vizibilitate si un acces mai facil la centrul guvernului®®. Dupd cum am mentionat, vizibilitatea

63 http://www.mae.ro/sites/default/files/file/Europa2020/2017.12.05_organigrama_site_mae.pdf

64 A se vedea si BM (2013). Analiza activitatilor de consolidare a capacitatilor in administratia publica din Romania, p. 60: ,exista
o justificare solida pentru ca functia MRU sa fie gazduitd in cadrul unui Minister a carui principala responsabilitate este asigurarea
de practici prudente si eficace de MRU in toata administratia publicd a guvernului. Un astfel de Minister ar trebui, la fel ca
Ministerul de Finante (i) sa fie singurul agent care este in mod indiscutabil responsabil de asigurarea unei utilizari prudente si

eficace a resurselor umane din administratia publica si (ii) sa-si aiba ,sediu

Iu

in cadrul Cabinetului astfel incat sa aiba autoritatea
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78.

79.

MRU pe agenda politica si strategica este un criteriu important pentru alegerea configuratiei
institutionale corecte. in al doilea rand, plasarea initiativei pentru MRU in cadrul unei
departament condus de un ministru delegat va necesita costuri de tranzitie mai reduse decat
pentru infiintarea uneia sau mai multor directii generale in cadrul unui minister existent de
vreme ce aceastd ultima optiune va absorbi majoritatea personalului ANFP (in prezent, 173
de posturi). Chiar si pentru un minister mare, cum ar fi MDRAP, acesta ar fi un efort
considerabil. Tn final, un departament comun de administratie publicd si MRU condus de un
Ministru delegat va prezenta avantajul suplimentar al asigurarii unei corelatii puternice intre
reforma administratiei publice si reformei MRU, facilitdnd astfel o abordare unitard si
strategica a unui sistem MRU mai strans aliniat la prioritatile reformei administratiei publice
la nivel national.

Pe scurt, selectarea configuratiei institutionale corecte pentru un sistem MRU strategic si
unificat pentru diferitele categorii de personal din administratia publica necesita o serie de
alegeri care sa fie bazate pe un set de principii. Aceste principii includ anumite aspecte, cum
ar fi cat de bine cadrul institutional pentru MRU asigura politici consecvente pentru
gestionarea si evidenta functionarilor publici si personalului contractual, vizibilitatea MRU pe
agenda politica si strategica si o corelatie stransa reforma MRU si reforma administratiei
publice. Dupa cum a fost evidentiat in analizele precedente ale Bancii Mondiale, un
departament pentru administratie publica si MRU condus de un Ministru delegat s-ar apropia
cel mai mult de indeplinirea acestor criterii®®. Cu toate acestea, aceastd optiune ridic3
provocarea implementarii de vreme ce necesitda o modificare in structura guvernului care se
poate dovedi lipsita de fezabilitate in contextul actual.

Pe termen scurt, daca se mentine situatia actuala, va fi nevoie de clarificarea mandatelor
institutionale pentru functiile-cheie MRU pe ariile in care se suprapun, unde nu exista o
coordonare clara sau cand politicile si procesele pentru functionarii publici vs. personalul
contractual sunt greu de separat (cum ar fi, spre exemplu, analiza si planificarea strategica a
RU, reorganizarile sau consolidarea capacitdtii departamentelor de RU). Acest lucru ar
reprezenta o optiune de tip ,situatia actuala imbunatatita”, in care configuratia institutionala
actuald ar ramane in mare masura la fel, dar va fi augmentata cu masuri specifice de
imbunatatire a cooperarii si coordonarii fiecarei functii-cheie a MRU. Dupa cum am
mentionat, Tabelul 10 din Anexa evidentiaza si institutiile care trebuie sa-si asume
coordonarea sau sa fie implicate in implementarea fiecarei optiuni recomandate pentru
fiecare arie functionald a MRU, precum si care dintre aceste optiuni necesita avizul Consiliului
RU. Pentru ca aceasta configuratie institutionala sa fie functionald, vor trebui infiintate grupuri
de lucru cu institutiile relevante pentru fiecare arie functionala a RU, sub umbrela Consiliului.

corespunzatoare de a-si duce la indeplinire mandatul, inclusiv de a-si sustine cauza in intalnirile Cabinetului ori de cate orice sunt
ridicate probleme de MRU in orice aspecte de politice puse in discutie Tn intalnirile Cabinetului”.

65 A se vedea si BM (2011) Reforma administratiei publice: O privire de ansamblu asupra problemelor transversale, p. 19: ,,Un
departament pentru Administratie Publica si Modernizare - sub coordonarea prim- ministrului poate fi infiintat cu responsabilitati
pentru MRU si pentru coordonarea si monitorizarea tuturor initiativelor majore implementate in cadrul programului de
modernizare a administratiei publice. Responsabilitatile si structurile de personal ale celorlalte ministere si institutii trebuie
ajustate in consecintd. Acesta poate fi condus de un secretar de stat, la fel ca Departamentul pentru Afaceri Europene, cu o
responsabilitate dedicatd pentru MRU si aspectele legate de Reformarea/modernizarea administrativa”.

54



80.

81.

De vreme ce ANFP detine un mandat extins pentru reglementarea functiei publice la nivelul
functiilor, se recomanda ca Agentia sa participe la toate grupurile de lucru.

Daca este aleasa optiunea unei singure instituti lider pentru MRU, atributiile sale ar trebui
definite cu atentie. Dupa cum s-a discutat mai sus, anumite functii si procese de RU nu pot si
nu trebuie separate per categorie de personal, mai ales in institutiile care angajeaza ambele
categorii. Printre aceste functii si procese se numara, de exemplu, dezvoltarea viziunii de MRU
si a politicilor pentru realizarea acesteia, imbunatatirea colectarii datelor si consolidarea
analizei si planificarii resurselor umane, sau cresterea capacitatii departamentelor de RU
pentru a sprijini managementul resurselor umane la nivel institutional. Acestea sunt cele mai
potrivite pentru a fi trecute sub umbrela unei singuri institutii. Pentru altele - cum ar fi
recrutarea si managementul carierei - ar putea fi utild o abordare diferentiata care sa reflecte
statutul si semnificatia speciala a functionarilor publici ca nucleu al sistemului de resurse
umane, oferind, in acelasi timp, suficienta flexibilitate ministerelor si agentiilor relevante
pentru a-si gestiona personalul in conformitate cu nevoile specifice ale fiecarui sector. De
asemenea, ar fi esential sa se asigure ca institutia dispune de capacitatile necesare pentru a-
si indeplini mandatele si a prelua conducerea in dezvoltarea si operationalizarea unei viziuni
comune pentru managementul resurselor umane in administratia publica din Romania.

Diferitele optiuni institutionale prezentate mai sus au implicatii diferite in ceea ce priveste
atributiile ANFP, nevoile sale de crestere a capacitatii si plasarea sa in cadrul sistemului.
Diagnosticul Initial include si 0 analiza functionala a ANFP si a formulat o serie de recomandari
de Tmbunatatire a capacitatii ANFP de a-si indeplini atributiile in cadrul configuratiei
institutionale si cadrului strategic existente. Anexa 3 prezinta un rezumat al principalelor
constatari si recomandari. ANFP a contribuit decisiv la dezvoltarea cadrului strategic pentru
administratia publica si pentru functia publica ( prin SCAP 2014-2020 si SDFP 2016-2020). Asa
cum s-a subliniat Tn Tabelul 1 din acest document, ANFP are atributii de elaborare de politici
si de supervizare pentru multe functii de MRU. Supervizarea consta in monitorizarea
conformitatii cu legislatia aplicabila functiei publice, precum si a tinerii de evidenta privind
functia publica si functionarii publici, inclusiv in ceea ce priveste evolutia in cariera a acestora
din urma (promovari, transferuri, corpul de rezerva, etc.). In practicd, in ultimii ani, o foarte
mare parte a activitatii ANFP s-a concentrat asupra organizarii, participarii si monitorizarii
respectarii legislatiei functiei publice privind recrutarea. De asemenea, ANFP a infiintat
sisteme de colectare a datelor si comunicare permanenta cu departamentele de RU (cum ar
fi portalul RU si baza de date cu functiile publice si functionarii publici), care, desi mai pot fi
imbunatatite, pot servi ca fundatie pentru o mai buna colectare a datelor despre resursele
umane si pentru oferirea de mai mult sprijin si mai multa indrumare departamentelor de RU.
Cu toate acestea, pentru ca ANFP sa-si indeplineasca acest potential si sa ajute la coordonarea
MRU, va trebuie sa se indeparteze de accentul pe care il pune pe conformitate (,,noi ajutam
institutiile publice sa respecte legea”) si sa se indrepte spre o abordare axata mai proactiv pe
elaborarea de strategii, politici si reglementari ce au la baza o activitate analitica complexa,
precum si pe sprijinirea institutiilor publice sa-si imbunatateascda MRU si sa urmareasca o
viziune comuna (,,ajutam institutiile publice sa respecte legea Sl sa-si gestioneze mai bine
resursele umane”). Chiar si in configuratia institutionala actual3, o astfel de deplasare necesita
eforturi importante din partea Agentiei.
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5 Concluzie

82. Reorientarea strategica a managementului resurselor umane in administratia publica din
Romania necesita o schimbare a mentalitatilor si a aptitudinilor, atat in cadrul institutiilor
centrale ale managementului resurselor umane, cat si in cadrul institutiilor publice in
general. Atat implementarea SDFP, cat si optiunile de reforma suplimentare vor necesita
eforturi substantiale. Experienta romaneasca si cea internationala arata ca reformele de
succes necesitd o gestionare atenta a schimbarilor si implicarea ampla a partilor interesate.
Consiliul RU ofera oportunitatea elaborarii unei astfel de strategii de schimbare si asigurarii
unui nivel ridicat de acceptare a reformei de catre institutiile-cheie, precum si de catre
partenerii sociali. Cu toate acestea, implementarea reformelor necesita si acceptarea ei de
catre conducerea si a managerii institutiilor publice. Pentru reusita reformei in domeniul
MRU, institutia/institutiile coordonatoare ale MRU ar trebui sa fie proactivd in implicarea
ministerelor de resort - prin intermediul departamentelor de RU, dar nu numai - in elaborarea
si perfectionarea masurilor-cheie de reforma si in sustinerea acestora in timpul implementarii.
in cele din urmé, un sistem strategic de management al resurselor umane este unul care
reuseste sa atraga, sa utilizeze, sa pastreze si sa motiveze oamenii potriviti pe posturile
potrivite in toate institutiile publice, astfel incat acestea sa poata livra bunuri si servicii publice
de Tnalta calitate si sa (re)castige increderea cetatenilor.
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Anexa 1. Optiuni recomandate pentru functiile cheie de MRU

Optiuni recomandate

Tabelul 10. Optiuni recomandate pentru functiile cheie de MRU

Interval de

Tipul schimbarii
necesare

In SDFP

Analiza si planificare strategica a RU

timp

n propunerea de CA

a. Cadrul de competente

Elaborarea/actualizarea clasificarii ANFP, INA, MMJS Termen Operationala si legala | 3 3
posturilor si crearea unui registru al scurt
posturilor, corelat cu COR si cu standardelejAvizare din partea
cupationale Consiliului RU
Elaborarea si implementarea cadrului de |ANFP, in coordonare [Termen Legala si operationala [Corelat cuA 2.1 - 3 Art. 408 mandateaza
ompetente pentru functia publica, icu INA si MMJS scurt Jintroducerea IANFP sa elaboreze cadrul
raportat la standardele ocupationale cadrului de de competente pentru
pentru posturile din administratia publica. competente/standard functia publica
elor ocupationale”
Elaborarea si implementarea unui plan de |[ANFP Termen Consolidarea - 3 -
onstruire a capacitatii pentru mediu capacitatii
epartamentele si managerii de RU,
referitor la folosirea/implementarea
adrului de competente
b. Analiza si planificarea RU
incredintarea rolului de De stabilit - Termen Legal/schimbarein | Optiunea 2: Planul anual pentru forta
coordonare/consultativ pentru analizasi |[ANFP/MDRAP/SGG  |scurt la mandatele ANFP va fi de munca din functia
planificarea strategica a RU catre institutia mediu institutionale responsabila de |publicad urmeaza sa fie
centrald planificare elaborat de ANFP (art.
pentru 408 (1))
administratia
publica centrala
Elaborarea unei metodologii pentru IANFP/MDRAP cu SGG [Termen Legala (legislatia - Optiunea 3: -
analiza si planificarea strategicd a RU la mediu primara sau alinierea
nivel institutional, si clarificarea legaturii |Avizare din partea secundara) planului de

cu Planificarea Strategica Institutionala

Consiliului RU

angajare cu
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Interval de

Tipul schimbarii

Optiuni recomandate R In SDFP n propunerea de CA
timp necesare
obiectivele si
nevoile
institutionale
Elaborarea si implementarea planului de |ANFP Termen Construirea capacitatiilA 1.4 (partial) Optiunea 3: -
dezvoltare a capacitatii pentru analiza si mediu spre Structurile RU
planificarea strategica a RU, pentru Avizul Consiliului RU  [lung urmeaza
departamentele si managerii de RU sa fie
consolidate
c. Reorganizare
Incredintarea unei institutii centrale rolul [DE STABILIT - Termen Legald/modificarea  |A 1.1. ANFP va fi 3 3
e a coordona/indruma reorganizarea, ANFP/MDRAP scurt la mandatelor responsabild de
oncentrandu-se nu doar pe aspectele si/sau SGG mediu institutionale analizarea
procedurale, ci si pe oportunitatea si pe oportunitatilor de
aloarea addugata a reorganizarii reorganizare
Elaborarea unei metodologii pentru ANFP/MDRAP si SGG [Termen Legislatia - 3 3
realizarea de reorganizari de catre institutii mediu secundara/Operation Alte prevederi relevante®®
si pentru evaluarea reorganizarilor de Avizare din partea ala
atre institutia de la nivel central Consiliului RU
Elaborarea si implementarea unui plan de [ANFP/MDARP Termen Consolidarea
ezvoltare a capacitatii pentru mediu spre [capacitatii
epartamentele de RU, in sprijinul Avizare din partea lung

reorganizarilor din perspectiva RU

Consiliului RU

66 Art. 525 mentioneaza ca reorganizarea nu se poate realiza mai des de 6 luni.
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Recrutare

ctualizarea politicii de recrutare aMDRAP, ANFP, SGG ([Termen Modificare legislativalA 2.2 Un sistem Optiunea 2: Art. 474-477
unctionarilor publici pentru a include o scurt (legislatie primard) [combinat de concurs

prima etapa de concurs national si o alAvizare din partea recrutare (concurs [national
oua etapa de selectie pe post, corelatd|Consiliului RU national si concurs (organizat
u competentele, publicarea tuturor pe post) pentru pozitiile

proceselor de recrutare la nivel central si de debutant pe
rezultatelor pe un site cent realizat (a se baza ,planurilor
edea recomandari mai detaliate in de recrutare
ectiunea 3.2.2) centralizate de

IANFP”

Elaborarea unei metodologii pentruANFP Termen Legislatia secundara | - -
epartamentele de RU, pentru mediu

implementarea Noii politici de

recrutare??

Elaborarea si implementarea unui plan/ANFP si INA Termen Construirea - 3 3
e formare pentru departamentele de mediu spre [capacitatii

RU si membrii comisiilor  de lung

selectie/personalul specializat in

recrutare

Evaluarea fezabilitatii si elaborarea unuilMDRAP, ANFP, SGG ([Termen Activitate analitica,

plan pentru a introduce noi modalitati de mediula  jurmata de schimbari

asigurare a conformarii cu principiile silAvizare din partea mai lung legale si
erintele de recrutare in cea de-a doud/Consiliului RU operationale
tapa a recrutarii (selectia pe post) (e.g.,

audituri pe bazda de esantioane,

|certificarea institutiilor)

Evaluarea impactului actualelor|De stabilit — SGG, Termen Activitate analitica,

proceduri de recrutare pentru personalulMDRAP, MMJS mediu la urmata de schimbari
ontractual, pentru a identifica echilibrul mai lung legale si

orect dintre raspundere, flexibilitate si
osturi;

Avizare din partea
Consiliului RU

operationale
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Managementul performantei

Actualizarea legislatiei privind evaluarea JANFP/MDRAP, Termen Legislatia primara  |A 2.6. Optiunea 2: Art. 492
performantei (e.g., consolidarea consultandu-se cu scurt la pentru functia Evaluari pe termen [Corelarea Evaluare scrisa
implicarii angajatilor, mecanisme de institutiile relevante [mediu publica, legislatia mediu; evaluare a  fevaluarilor suplimentara si un
eedback, contrabalansarea masurilor secundara (HG) performantei pe performantei cu |nivel suplimentar de
punitive cu recompense pentru pentru personalul  [doua niveluri pentru remunerareain  [japrobari; coreleaza
persoanele cu rezultate bune) contractual evaluarea functie de evaluarile
obiectivelor performanta performantei cu
individuale si a rezultatele financiare
contributiei la
obiectivele
organizationale;
evaludri de 360 de
grade pentru rolurile
critice
Elaborarea si diseminarea unor linii ANFP Termen Operational/Dezvolt |A 2.6 Elaborarea Optiunea 3: ANFP
irectoare/manuale pentru evaluarea si scurt la area capacitatii metodologiei/liniilor urmeaza sa
managementul performanteis mediu de indrumare pentrujelaboreze
evaluarile indicatori unitari
performantei si de performanta
rezolvarea pentru a masura
problemelor de performanta
performantad slaba [profesionala
Iflaborarea unui plan de constientizare silANFP Termen Construirea A 1.4 Accent Realizarea formarii
onstruire a capacitatii unitatilor de RU |(cu INA, daca este mediu capacitatii strategic pe oferirea [specialistilor in RU
si a managerilor de linie pentru folosirealinclusa si o de formare si a supervizorilor
unor tehnici moderne de management |componenta de specializata pentru [in evaluarile
al performantei formare) specialistii din RU  |performantei

A 2.6 Formare si
diseminarea bunelor
practici pentru

evaluatori
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Managementul carierei

Actualizarea/Regandirea politicii de ANFP/MDRAP Termen Analitica/legala A 2.4 Analiza Optiunea 2: Art. 486
management al carierei pentru mediu cerintelor Organizarea de [Eligibilitate pentru
unctionarii publici (de exemplu, prin Coordonarea cu privind vechimea si  [promovdrisub  ipromovarea dupa cel
progresia mai lent3 prin grade, folosind  [MMJS privind regandirea structurii [forma de putin 4 ani de experient3
mobilitatea orizontald pentru dezvoltare |egitura cu grila de carierei pe mai multe con.cursuri in functia actuald + nr.
profesionald, corelarea cu planificarea salarizare si cu MFP crade; .natlonale necesar de credite de
strategicd a resurselor umane) bentru cotele de interne formare
- Impartirea
promovare (daca se bradelor
introduc) profesionale in
letape corelate cu
Avizul Consiliului RU salariul pentru a
reflecta
vechimea
Stabilirea de cote
pentru fiecare
grad profesional
Introducerea unor cerinte speciale de ANFP/MDRAP Termen Legala A 2.4 Rotatii Optiunea 3:
mobilitate pentru Tnalti functionarii publici mediu obligatorii pentru Crearea
si pentru functionari publici de conducere functionarii publici de [portalului online
si dezvoltarea planului de mobilitate rang inalt si pozitiile [cu posturi
critice” vacante eligibile
pentru
mobilitate
Analiza de noi abordari pentru a limita ANFP/MDRAP Termen Analiticd/legala A 1.3. Optiunea 2: doar |Art. 517-518
substantial promovarile/numirile mediu Eliminarea/reducerea fexceptional, pe  |Promovarea temporard

temporare in functii publice de conducere
si de nivel nalt, pe baza unei analize cost-
beneficiu

numirilor temporare

baza unor criterii
transparente
Optiunea 3:
IANFP urmeaza sa
ia masuri de
iconstientizare cu
privire la
posibilele
lconsecinte

poate fi extinsa daca
pozitia nu poate fi
locupata dupa 2 runde de
recrutare organizate cel
putin la fiecare 6 luni

61




negative ale
numirilor
temporare

Politica privind formarea profesionala

xemplu, pentru tinerii functionari
publici/ manageri publici, functionari
publici de rang inalt, departamente de

analizata daca aceste
programe ar trebui sa
continue sa fie
organizate

Elaborarea unui plan de dezvoltare pe tot |ANFP, INA Termen Modificari A 1.5 3 Art. 557 (4) institutiile
parcursul vietii pentru administratia scurt legislative/mandate [Doar mentiuni publice trebuie sa
publica centrala, care sa includa diversele [Avizare din partea institutionale conform carora ANFP elaboreze Planuri anuale
urse de finantare si diferitele categorii de [Consiliului RU Va avea de formare pentru
personal, si incredintarea mandatului responsabilitatea personalul contractual,
planificarea si monitorizare a formarii pentru coordonarea insa ANFP nu a avut
atre o institutie centrald, atat pentru metodologica si a responsabilitatea
personalul contractual, cat si pentru politicilor de formare centralizarii acestora
unctionarii publici. profesionala
Elaborarea metodologiei de planificare si  |ANFP, INA Termen Operational - 3 3
monitorizare a formarii profesionale scurt
inantate de la bugetul de stat si din
ondurile UE la nivel de sistem.
Elaborarea si implementarea unui plan de |ANFP, INA, MDRAP Termen Construirea - 3 3
onsolidare a capacitatii pentru unitatile mediu capacitatii
e RU pentru evaluarea nevoilor de
ormare si planificarea formarii la nivel
institutional, in concordanta cu analiza si
planificarea strategica a resurselor
umane
Elaborarea unei strategii institutionale si a [NA, MDRAP Termen Operational/Dezvoltart 3 3
unui plan de construire a capacitatii scurt lea capacitatii
pentru INA
Dezvoltarea capacitatii INA de a furniza MDRAP, INA, ANFP Termen Construirea A 2.5 mentioneaza ca 3
programe de formare specializate (de mediu capacitatii aceasta trebuie

RU).
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Politica salariala

Dezvoltarea in continuare a cadrului de [MMJS Termen Modificare legala - 3 -
politici (definirea obiectivelor, mediu (ex. de reflectat in
laborarea metodologiei de Coordonare cu MFP PSI al MMIS)
monitorizare a progresului in directia
realizarii acestora, elaborarea strategiei |Avizare din partea Schimbare
e evaluare etc.) Consiliului RU operationala (linii
directoare/
proceduri etc.)
Integrarea politicii si a programarii MMJS, MFP Termen Operationala - 3 3
bugetare a remuneratiei pe baza unei mediu
oordonari interinstitutionale stranse
intre MMJS si MFP
LOptimizarea monitorizarii politicii MMJS, MFP Termen Modificare legala - - -
alariale intr-un singur proces mediu
perationalizarea unei baze de datea  [MMJS sau MFP, Termen Legald/Operationalad |A 1.6 mentioneaza Art. 418 (2) plaseaza o
personalului din sectorul contributia mediu un ,,sistem electronic baza de date privind

bugetar/administratia publica pentru a

aptura date relevante privind salariile (a
se vedea recomandarea privind
fcolectarea datelor de mai jos)

ministerelor de resort
relevante si a ANFP

de evidenta a
angajarilor in
administratia
publicd” (nuin
sectorul bugetar, nu
sunt mentionate
date despre

personalul din sectorul
public Tn
responsabilitatea ANFP,
dar nu mentioneaza date
despre salarizare

remunerare)
Elaborarea unui set de linii directoare ~ [MMJS Termen Operational - - -
pentru implementarea Legii salarizarii in scurt
olaborare cu ministerele de resort
Elaborarea unei metodologii cadru MMJS Termen Operational A 3.1 Introducerea 3
pentru implementarea premiului de scurt remunerarii bazate

xcelenta, pentru ca ministerele de
resort sa se adapteze la specificul
ectorial

Avizare din partea
Consiliului RU

pe performanta
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Elaborarea si implementarea unui plan  [MMJS Termen Construirea - - -
e consolidare a capacitatii pentru scurt capacitatii
MMUIS privind politica salariala (plan de
ormare)
Realizarea de analize comparative MMIJS Termen Operational A 3.2 Comparatie | -
periodice ale sectorului public pentru  [Colaborare cu INS mediu periodica intre
cupatiile-cheie (ex. utilizarea nivelurile de
sondajelor de activitate ale INS). salarizare in sectorul
public si sectorul
privat
Efectuarea unor ajustari ale politicii MMJS in coordonare [Termen Modificare - -
salariale pana in 2023 pe baza clasificarii cu MFP mediu spre |operationald/legala
si ierarhizarii clare a locurilor de munca lung
si pe baza unor date clare privind Avizare din partea
impactul asupra nivelurilor salariale, atat{Consiliului RU
in cadrul unui anumit grup ocupational,
at si in raport cu celelalte grupuri
cupationale.
Colectarea datelor, raportare si arhitectura IT
ﬁmbunététirea interoperabilitatii intre  |[ANFP, MMJS/IM, Termen Operational A 1.6 Integrarea - Art. 418. baza de date cu
sistemele institutiilor-cheie implicate in JANAF/MFP scurt ANFP cu datele din personalul din sectorul
MRU si/ sau ale celor care centralizeaza Legala REVISAL pentru bugetar
atele relevante prin intermediul administratia
rupurilor de lucru, extinderea publica
protocoalelor si cartografierea datelor
bordarea etapizata pentru construirea |ANFP, in coordonare [Termen Operational A 1.6 Evidenta - Art. 418. baza de date cu
unei baze de date unificate cu informatii cu MMIS/IM scurt la Legala angajarilor in personalul din sectorul
espre structura pozitiilor si despre mediu administratia bugetar
personal, incepand cu administratia publica
publica
Evaluarea optiunilor pentru fuzionarea [MFP, ministerele Termen Analitica/Operationa | - -
istemelor individuale de MRU si de pilot, ANFP mediu spre |a
alarizare intr-o platforma unificata, lung
incepand cu un proiect pilot
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Digitalizarea/reducerea proceselor pe  |ANFP Termen Operational Partial A 1.6 (baza de[Partial optiunea
hartie, pornind de la functiile mediu spre |Legala date cu personalul) 2 —p 65
entralizate la nivelul ANFP, pe termen lung P2 — proces de extindere cu
scurt spre mediu/adadugarea de evaluare manual (pe [managementul
unctionalitati la baza de date a ANFP, hartie) strategic al RU;
insotite de resurse adecvate pentru p 67—
xtinderea sistemului depunerea de
documente in
format
electronic
pentru
recrutare
Elaborarea unui plan pentru continuarea |ANFP, SGG, MCSI, Termen Analitica, Legal3,
igitalizarii functiilor de procesare RU  [MFP, in functie de mediu spre |Operationala
escentralizate la nivel institutional, In  jabordarea aleasa lung
mod ideal corelat cu extinderea
sistemului informational de MRU.
Unificarea infrastructurii de colectare de |JANFP, MMJS, MFP, Termen [Operational - - -
ate centralizate. MCSI mediu spre
lung
Folosirea instrumentelor moderne de  |ANFP, MMJS Termen (Operational - - Trimitere la rolul ANFP
analiza a datelor de business intelligence scurt spre de a furniza date
(BI). mediu statistice la cerere
Planul pentru sustinerea costurilor ANFP, MMJS Termen [Operational P2 — Resursele IT  |Partial — costuri
perioadei, eforturilor si nivelurilor de scurt sunt enumerate ca | operationale

personal

problema

pentru toate
cele 3 optiuni
pentru IT — ex.
Optiunea 1 —p
62 Optiunea 2 —|
p 70, Optiunea

3-p74
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Anexa 2. Posibili indicatori pentru functiile cheie de MRU

Rezumat al indicatorilor propusi in Capitolul 4. Unii pot fi obtinuti din datele administrative existente, dar majoritatea vor necesita
imbunatatirea sistemului existent de colectare a datelor.

Tabelul 11. Optiuni pentru indicatori de performantd pentru functiile cheie de MRU

Posibili indicatori din date administrative

Posibili indicatori din Sondajul in randul
personalului

Planificare strategica
a fortei de munca

Planificarea necesarului de personal

» % institutiilor cu o analiza si/sau un plan strategic de RU
> % analizelor/planurilor strategice institutionale de RU care prezinta o
corelatie clara cu PSI
» % planurilor/analizelor strategice relevante la nivel institutional privind
RU are acopera toate categoriile de personal

» Personalul considerd cd organizatia din

care fac parte detine cunostintele si
abilitatile relevante din punct de vedere al
posturilor, necesare pentru indeplinirea
obiectivelor organizationale

» Parerile personalului cu privire la masura

n care managerii si supervizorii incearca sa
foloseasca personalul potrivit pentru
munca potrivita

Infiintarea de structuri si reorganiziri

YV VYVV

% institutiilor (la nivel central) care trec prin reorganizare pe an
Numarul mediu de reorganizari per institutie per an
% reorganizdrilor care necesita masuri ulterioare, dupa cum s-a
identificat in timpul procesului de avizare/notificare
% reorganizarilor corelate cu obiectivele institutionale, PSI si/sau
planurile strategice privind forta de munca (adicad bazate pe o analizd a
nevoilor institutionale)

» Procentul din personal care percepe cea

mai recenta reorganizare ca necesara

» Procentul din personal care considerd ca

departamentul din care fac parte are un set
clar de obiective derivate din tintele si
obiectivele organizatiei®’

» Procentul din personal care declard c3

exista o coordonare suficienta in cadrul si

67 Indicator MRU propus Bernstein et. al. 2018, pp 50-53
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intre
. . .68
organizatiei

departamentele/unitatile

Fisele de post
» Clasificarile posturilor sunt decise central si sunt realizate periodic » Opiniile personalului despre cat de bine
> Fise de post standardizate disponibile pentru % pozitiilor (dup3 tip, reflecta fisele de post sarcinile lor curente
numar de personal) » Opiniile personalului despre claritatea
» % posturilor vacante pentru care utilizeaz fise de post standardizate fiselor de post
> % fiselor de post care sunt corelate clar cu cadrul de competente
> % fiselor de post standardizate corelate cu standardele ocupationale
ale ANC si care au o corespondenta clara in COR
Recrutare > % concursurilor de selectie si recrutare organizate in conformitate cu Procentul din candidati/personal care
cerintele legale (un astfel de indicator poate fi mai departe defalcat in considerd ca recrutarea este justd/se
functie de cerintele legale-cheie, ex. publicitate, componenta bazeaza pe merite
comisiilor de selectie, alinierea cu cadrul de competente etc.) Opiniile personalului cu privire la masura
> % reclamatiilor si contestatiilor depuse de candidati 1in in care conducerea departamentului din
procesele/concursurile de recrutare (comparativ cu numarul de care fac parte are mecanisme de atragere
candidati), defalcat pe institutie sau tip de institutie, tip de problema si retentie a persoanelor talentate
sesizata, tip de pozitie etc. Opiniile personalului cu privire la masura
» % concursurilor de selectie fird candidati sau doar cu un singur in care abilitatile si cunostintele evaluate
candidat in timpul recrutarii corespund abilitatilor
» % candidatilor care promoveazd concursul national (etapa 1 a si  cunostintelor necesare  pentru
recrutdrii) indeplinirea posturilor
» % persoanelor calificate in etapa a doua a concursului vs. cine aplica la Procentul candidatilor care au fost
un post specific (etapa a doua a recrutarii) evaluati comparativ cu alti candidati
Opiniile personalului cu privire la usurinta
procesului de aplicare
Managementul » Numarul de zile lucrdtoare in care angajatii din sectorul public sunt Participarea  personalului la  MP:
performantei absenti in concediu medical in fiecare an® Procentul personalului implicat de
» Reducerea numarului de contestatii la raportul de evaluare manageri in stabilirea obiectivelor
68 |bid

69 OCDE (2011) Functionarii publici ca parteneri pentru crestere: ,,un indicator al calitatii managementului si conditiilor de lucru in Functia publica. Este si un indicator de
realizare pentru politicile de MRU de vreme ce mediile necorespunzatoare de lucru pot conduce la o mai mare incidenta angajatilor care au nevoie de zile libere.”
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» % gradelor de performanta care se incadreaza in fiecare categorie de
calificative (trebuie distribuite de-a lungul curbei lui Bell)

> % obiectivelor care se axeazd pe intrdri/activitati vs. procentul
obiectivelor care se axeaza pe rezultate

> % obiectivelor corelate direct cu misiunea organizationald (pentru
manageri de nivel mediu si superior)

individuale de performantd/cu care
managerii au discutat rezultatele
evaluarii performantei/Cunoasterea de
catre personal a obiectivelor individuale
de performanta

Perceptia personalului despre
corectitudinea evaluarii performantei
Perceptia personalului despre utilitatea
EP pentru imbunatatirea performantei
Opiniile personalului cu privire la masura
in care rezultatele evaluarii performantei
fundamenteaza decizile de MRU
(formare, promovari, remunerare etc.)
Evaluarea masurii Tn care personalul cu
performante necorespunzatoare este
tratat in mod eficace de manageri
Opiniile personalului cu privire la masura
in care departamentele din care fac parte
utilizeaza tinte de performanta pentru
urmarirea si recompensarea (financiara
sau de altd naturd) a performantei
propriilor angajati

Procentul personalului care primeste
feedback si indrumare de la manageri
sau alti membri ai institutiei in mod
informal (in plus fata de procesul de
evaluare anual3)

Managementul
carierei

» Timpul mediu necesar pentru ca FP sa promoveze la urmatorul grad

» % FP care iau examenul de promovare din nr. total de FP care se inscriu
la concursuri de promovare

» Contestatii impotriva concursurilor de promovare

» Perceptia personalului cu privire la

corectitudinea promovarilor/Procentul
personalului care declara ca meritul este
criteriul  fundamental utilizat pentru
promovare’°

70 |bid
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» % concursurilor de promovare organizate h conformitate cu cerintele > Perceptia

legale
» % pozitiilor de conducere si de Functii publice rang inalt ocupate in
urma numirilor temporare

>

personalului cu privire la
perspectivele de promovare daca au
performanta buna

Nivelul de satisfactie a personalului cu
postul ocupat dintre cei care participa la
schemele de mobilitate

Perceptia personalului cu privire la
perspectivele de promovare/dezvoltare
profesionala

Formare » Numarul personalului format profesional, in total si defalcat pe pozitii » % personalului format care considerd c3
specifice (Functionari publici de rang inalt, debutanti, manageri publici, formarea de care au beneficiat a fost utila
persoane in unitatile RU etc.) si pe surse de finantare (bugetul de stat, pentru indeplinirea cerintelor postului
fonduri UE) » % personalului format care au obtinut

» % personalului format din numéarul total al personalului din certificarea competentelor care sunt
administratia publica incluse in fisele lor de post
> % personalului format din in domenii prioritare din numarul total al » Perceptiile personalului cu privire la
personalului pentru care astfel de formare a fost estimata ca necesara oportunitati de invatare relevante pentru
sarcinile care le sunt alocate”
Remunerare Echitatea interna a salariilor
» Estimari cu privire la dispersiei salariale pentru un esantion de ocupatii » Perceptiile personalului cu privire la
(ex. variatia salariilor intre personal similar) echitatea remunerarii in institutia din care
» Salariile mediu pentru un esantion reprezentativ de ocupatii fac parte si la nivelul administratiei publice
> Diferenta salariald fintre barbati si femei in administratia (pe verticala si orizontald)”®
publica/sectorul bugetar
» Salarii relative intre ocupatiile din sectorul public’?
» Compresia salariald
Stimularea performantei » % personalului care considera ca prima de
» % personalului care beneficiaza de prime de performanta performantd este acordatda pentru
performanta personalului
1 1bid
72 1bid
73 1bid
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» Perceptia personalului cu privire la
influenta performantei pe post asupra
salariului primit

Accesibilitatea remunerarii

» Tendinte la nivelul fondului de salarii raportat la PIB si veniturile
nationale, dar si la alte categorii de cheltuieli

» Descompunerea fondului de salarii dup3 salariile de incadrare si
salariile medii

» Defalcarea angajarilor si salariilor dupad administratia central3 si locala,
ministere si principalele categorii de angajati

» Defalcarea salariilor dupa diferitele elemente ale remuneratiei (salariu
de baza, indemnizatii, adaosuri la salarii)

» Proiectarea fondului de salarii

Competitivitatea salariilor

» Nivelurile remuneratiei de baza pentru pozitii comparabile in sectorul
public si sectorul privat

> Diferenta de salarizare dintre sectorul public si cel privat (control
pentru caracteristicile lucratorilor si ale posturilor)

» Numarul mediu de candidati pentru un esantion de diferite ocupatii

» Numarul mediu de angajati care parasesc administratia publicd pentru
un esantion de ocupatii

» Gradul de satisfactie a personalului cu
nivelul general de remunerare (inclusiv
beneficiile nete)’

» Perceptia asupra primei la salariu in
sectorul public fatd de sectorul
privat/competitivitatea  salarizarii  n
sectorul public

Sisteme de colectare
si raportare a datelor

Raportarea structurilor institutionale

» procentul institutiilor publice in baza de date centrald a ANFP/MMIJS vs.
institutiile publice din baza de date a Ministerului de Finante la nivel
anual (implica posibilitatea reconcilierii intre cele 2 institutii)

» procentul personalului din institutii publice in baza de date
financiara/fiscald, dar care nu se regaseste in fie baza de date a ANFP
sau baza de date a MMJS (cu excluderea numirilor politice) - pe luna si
pe an

Raportarea salariilor

Indicatorii pentru Serviciul IT
» Indicatori din studiile de satisfactie a
angajatilor

74 bid
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» procentul institutiilor din baza de date central3 cu salariu nedeclarat -
lunar

» procentul personalului din baza de date centrald cu salariu nedeclarat
- lunar

» procentul salariilor de baza declarate in afara intervalului (salariul
minim pe economice pentru o comparatie cu salariul maxim la nivel
national - de stabilit); [ideal, inlocuit de validare/verificare prealabila]

Documentele in format electronic

» Numarul/% dosarelor primite pe hartie si scanate manual la nivel
central (ex. inregistrare in ANFP) vs. numarul de dosare primite in
format electronic

Indicatorii pentru Serviciul IT

» Indicatori ai serviciilor ITIL (numarul de situatii de nefunctionare a
platformei, procentul duratei de nefunctionare, timpii de rezolvare
etc.) - lunar sau anual
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Anexa 3: Analiza functionala verticala (rezumat) - Agentia Nationala a
Functionarilor Publici (ANFP)73

83.

84.

Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP) este o agentie subordonata Ministerului
Dezvoltirii Regionale si Administratiei Publice (MDRAP). incepand cu anul 1999, mandatul
sau este de a crea si a dezvolta un corp profesionist, stabil si impartial de functionari publici,
prin dezvoltarea si monitorizarea implementarii legislatiei functiei publice. ANFP a contribuit
decisiv la dezvoltarea cadrului strategic pentru administratia publica si pentru functia publica,
reflectat in SCAP 2014-2020 siin SDFP 2016-2020. Elemente din SDFP au fost preluate in Codul
Administrativ propus in 2018, dar s-au reflectat intr-o mdsura mai mica in modificarile aduse
Statutul functionarilor publici, prin legea 156/2018. Propunerile de strategii, politici si
reglementari ale ANFP sunt promovate pe agenda guvernului prin MDRAP.

Asa cum s-a subliniat in Tabelul 1 din acest document, ANFP are
atributii de supervizare pentru multe functii de MRU. | Viziunea implicita
Supervizarea consta in principal ih monitorizarea conformitatii cu | ANFP: ,Noi ajutam
legislatia aplicabild functiei publice, precum si a tinerii de evidenta | institutiile publice s&
privind functia publicd si functionarii publici, inclusiv in ceea ce | respecte legea”
priveste evolutia Tn cariera a acestora din urma (promovari,
transferuri, corpuri de rezerva etc.). Respectarea legislatiei este
monitorizatd si asigurata in mai multe moduri’®. ANFP avizeazd initierea de concursuri de
recrutare la nivel central si unele la nivel local, precum si stabilirea de structuri/functii la nivel
central. Avizarea certifica faptul ca legislatia aplicabila a fost respectata si, prin urmare,
reprezinta o forma de asigurare a conformitatii ex-ante, deoarece, de exemplu, institutiile
publice nu pot incepe recrutarea fird aceastd avizare. n cazul notificirilor care sunt necesare,
de exemplu, pentru concursuri la nivel local sau pentru numirile temporare, institutiile pot
actiona fara aprobarea explicitd a ANFP, dar ANFP poate interveni,”” spre exemplu prin oprirea
concursului, in cazul in care identifica problemele legislative sau procedurale de conformitate.
O modalitate indirecta de a monitoriza respectarea legislatiei este prin intermediul petitiilor,
pe care institutiile, functionarii publici sau cetatenii le folosesc pentru a pune intrebari sau a
depune sesizari la ANFP cu privire la respectarea legislatiei privind functia publica. Desi multe
petitii sunt cereri de informatii sau clarificari ale dispozitiilor legale, functionarii publici sau
candidatii le pot utiliza si pentru a semnala nereguli. Aceasta reprezintd o forma de
monitorizare a conformitatii ex-post. in final, ANFP are, de asemenea, posibilitatea de a
efectua misiuni de control in institutiile publice pentru a verifica legalitatea actelor legate de
functiile publice (de asemenea, o forma de monitorizare a conformitétii ex-post). in ceea ce

75 Prezenta Anexa reprezintd un rezumat executiv al unei analize aprofundate/analize functionale verticale a ANFP incluse in
Diagnosticul Initial

76 Din perspectiva proceselor tehnice, ANFP verifica documentele transmise de institutiile publice prin portalul de resurse
umane (vezi mai jos) si proceseaza prin intermediul sistemului sdu electronic de gestionare a documentelor (SIM)

77 intr-un interval scurt de timp - 10 zile
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priveste aplicarea de sanctiuni pentru neconformitate, ANFP poate initia litigii administrative
si poate exercita tutela administrativa’é.

85. Tn practicd, in ultimii ani, o mare parte a activittii ANFP s-a concentrat asupra organizirii,
participarii si monitorizarii respectarii legislatiei functiei publice privind recrutarea. Aceasta
responsabilitate ocupa o parte foarte mare din resursele ANFP, astfel incat majoritatea
personalului ANFP este delegat la un moment dat sa participe la concursuri. Activitatea ANFP
se concentreaza pe verificarea respectarii prevederilor legale si pe testarea cunostintelor in
materie de legislatia aplicabild functiei publice. Nu exista o formare dedicatda sau un corp
specializat de profesionisti in domeniul resurselor umane capabili sa testeze o gama mai larga
de competente.

86. ANFP participd mai putin la supervizarea altor functii cheie de MRU’°. Cu exceptia avizarii
structurilor, verificarea respectarii legislatiei privind managementul carierei, managementul
performantei si drepturile si obligatiile functionarilor publici in genera se fac indirect, prin
petitii (atunci cand acestea indica nereguli) sau prin intermediul bazelor de date cu pozitiile
aferente functiei publice si functionarii publici. Chiar si in cazul petitiilor, in anul 2017, peste
30% se refereau la recrutare. Au fost relativ putine misiuni de control in 20178 si foarte putine
controale tematice in ultimii ani, care sa evalueze modul in care sunt respectate prevederile
legale Th domenii specifice la nivelul institutiilor publice®!. Baza de date a ANFP tine evidenta
functiilor si functionarilor publici si ajutd la pastrarea evidentelor schimbarilor in statutul
individual al functionarilor publici (adica evolutia in cariera), ceea ce ajuta si la monitorizarea
respectarii unora dintre prevederile legate de managementul carierei acestora.

87. Departamentele de RU din institutiile publice comunica cu ANFP printr-un portal dedicat,
prin care trimit documente pentru aprobare si notificare, precum si comunica date despre
structurile de functii si alte aspecte de resurse umane catre bazele de date interne ale ANFP,
in special baza de date privind functia publicd/functionarii publici. Fiecare institutie are o
persoana de contact desemnata in cadrul ANFP si o poate contacta direct prin portalul RU sau
prin telefon. Ca parte a proceselor de avizare sau ca rdspuns la petitii, personalul ANFP
consiliaza direct si personalul de RU, prin telefon, cu privire la interpretarea si implementarea
legislatiei aplicabile. Totusi, dincolo de aceasta, nu exista o abordare sau o strategie
sistematica de sprijinire, consiliere, indrumare sau dezvoltare a capacitatilor departamentelor
de RU%,

88.Tn ansamblu, sistemele ANFP de comunicare si colectare a datelor ar putea servi drept
fundatie pentru consolidarea ambelor functii ale unei institutii centrale de management al

78 Tutela administrativd anuleaza actul administrativ respectiv pana la obtinerea unei hotdrari judecatoresti definitive (in
contencios administrativ). A se vedea legea contenciosului administrativ nr. 554/2004.

79 1n realitate, nu este implicata in elaborarea politicii de remunerare pentru functia publica, desi acest lucru face parte, din punct
de vedere legal, din mandatul siu. inca desfisoard anumite cursuri de formare, insd mandatul s3u de a stabili prioritati strategice
pentru formare este slabit prin resursele bugetare scazute pentru formare si, in mod corespunzator, prin ratele scazute de
raportare din partea institutiilor

80 n anul 2017, Corpul de Control a organizat 17 misiuni de control, o scidere bruscé fata de anii anteriori, cand numarul a oscilat
intre 59 si 69 controale pe an.

81din 2in 2 ani.

82 Ex. Pe site-ul ANFP, sectiunea privind ghidurile si brosurile nu a mai fost actualizatd din anul 2014
(http://www.anfp.gov.ro/continut/Ghiduri_si_brosuri)
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resurselor umane. Totusi, exista loc de imbunatatire a functiilor si acoperirii acestora. De
exemplu, baza de date privind functia publica reprezinta o resursa esentiala pentru ANFP in
pregatirea Raportului privind managementul functiilor publice si al functionarilor publici, ce
este Tn prezent singurul raport privind resursele umane din administratia publica. Cu toate
acestea, raportul este in prezent pur descriptiv — nu analitic sau strategic —, iar circulatia si
impactul acestuia asupra procesului de luare a deciziilor si a dezvoltarii politicilor de MRU in
functia publica par sa fie limitate. Portalul de resurse umane este utilizat de institutiile publice
in principal pentru trimiterea de documente si date catre ANFP, dar mai putin ca instrument
de dialog intre ANFP si departamentele de resurse umane privind alte probleme legate de
resursele umane.

89. Structura interna a ANFP reflecta accentul pe monitorizarea conformitatii cu legea. Cele
doua directii generale principale indeplinesc aceasta functie - fie prin verificarea conformitatii
ex-ante prin acordarea de avize, fie prin rdspunsul la petitii®3 si mentinerea evidentei functiilor
si functionarilor publici (forme de supervizarea ex-post). Functiile strategice, de reglementare
si de politici sunt concentrate intr-o singura directie, in timp ce functiile analitice sunt in cea
mai mare parte externalizate. Functiile strategice sunt indeplinite partial si de catre o directie
pentru programe cu finantare externa, care dezvoltad si coordoneaza proiecte finantate din
fonduri UE. Aceste proiecte contribuie in mod substantial la punerea in aplicare a prioritatilor
identificate in SDFP.

Recomandari:

» Consolidarea si intarirea functiilor strategice, de politici si de reglementare ale ANFP,
informate de munca analitica solida. Pe plan intern, acest lucru poate fi realizat in parte
printr-o legaturd mai puternica intre colectarea datelor de catre ANFP si activitatea analitica
a institutiei, precum si intre functiile strategice si cele de gestionare a proiectelor. Pe plan
extern, activitatile analitice ale ANFP, cum ar fi, de exemplu, Raportul privind managementul
functiilor publice si al functionarilor publici, sau analizele privind provocarile specifice legate
de managementul resurselor umane in functia publica, ar putea fi comunicate pe scard mai
larga pentru a informa mai bine procesul de luare a deciziilor si publicul larg.

» Consolidarea sistemelor de colectare a datelor ale ANFP. Actualizarea si imbunatatirea
clasificarii datelor ar fi un prim pas rapid in aceasta directie,
urmata, in mod ideal, de o digitalizare sporitd a unor procese | Viziunea propusa
de colectare a datelor care in prezent nu sunt pe deplin . S
integrate 1n sistemele de raportare si inregistrare prin care sl el
institutiile publice comunica cu ANFP. Acest lucru ar necesita,
cel putin, inzestrarea serviciului IT cu personal adecvat.

institutiile publice sa
respecte legea Sl sa isi
gestioneze mai bine

» Consolidarea  sprijinului si a findrumarii pentru ”
resursele umane

departamentele de resurse umane si trecerea la o abordare

83 petitiile pot fi intrebdri/solicitdri de clarificare sau sesizéri/reclamatii si, prin urmare, ele servesc mai multor functii (de
exemplu, raspunsul la petitii este si un mijloc de consiliere a departamentelor de resurse umane si a institutiilor publice).
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mai proactiva, orientata catre client®. Portalul de resurse umane si comunicarea directa cu
aceste departamente reprezinta un inceput bun. Portalul ar putea fi utilizat mai bine pentru
a extinde dialogul intre ANFP si departamentele RU, incluzand, de exemplu, utilizarea acestuia
pentru publicarea de informatii cu privire la modificarile legislative si ghiduri privind punerea
in aplicare a schimbarilor sau prin introducerea unui sondaj periodic de satisfactie a
beneficiarilor. in general, ANFP ar putea investi mai mult in elaborarea si diseminarea de
ghiduri si instrumente pentru departamentele RU, nu numai in ceea ce priveste modul de
punere in aplicare si respectare a legislatiei existente, ci si cu privire la abordari si instrumente
inovatoare de management al RU, in termeni mai largi. Pe termen mediu, pentru a pune in
aplicare recomandarile rezultate din analiza orizontal3, departamentele de RU ar trebui sa fie
capacitate si consolidate pentru a juca un rol de sprijin strategic si de management mai vizibil
in cadrul institutiilor publice.

» Dezvoltarea expertizei specializate pe functii-cheie de MRU si consolidarea legaturii dintre
monitorizarea implementarii legislatiei, asistenta pentru departamentele de RU si
dezvoltarea de politici. Expertii in functii-cheie de MRU, cum ar fi cele cuprinse in analiza
orizontald, ar putea juca un rol proactiv in monitorizarea tendintelor internationale in
domeniul lor de expertiza, conducand si indrumand analize pe temele respective si utilizand
datele ANFP si lectiile invatate din activitatile de supervizare a aplicarii legislatiei si sprijinire
a departamentelor de RU pentru a dezvolta in continuare politicile in domeniu. Acest lucru ar
contribui si la consolidarea capacitatii institutionale generale a ANFP si ar pune ANFP intr-o
pozitie mai buna pentru a informa si a se adapta la noi strategii si politici de MRU in
administratia publica.

» Consolidarea si rafinarea comunicarii externe a ANFP. Acest lucru se poate realiza, de
exemplu, printr-o strategie de comunicare care sa urmareasca o diferentiere mai clara a
mesajelor si a instrumentelor de comunicare pe tipuri de actori si pe obiective, si o legatura
mai clara cu prioritatile strategice ale ANFP si cu prioritatile generale de reforma a
managementului resurselor umane. O astfel de strategie poate include, de exemplu, refacerea
paginii web pe baza nevoilor utilizatorilor, adoptarea de abordari moderne de comunicare
pentru coordonarea metodologica si sprijinul pentru departamentele de RU si identificarea
de noi modalitati de diseminare a activitatii analitice a ANFP pentru a fundamenta luarea
deciziilor si/sau pentru a Tmbunatati cunostintele si perceptiile publicului despre munca
functionarii publici.

» Pe termen mediu spre lung, digitalizarea si automatizarea functiilor administrative de RU
din cadrul institutiilor pot contribui mult la eficientizarea procesarii tranzactiilor de RU si a
colectarii de date, de exemplu, printr-un sistem informatic de RU integrat pentru
administratia publica. Pe termen mai lung, daca un astfel de sistem este preluat si extins, ar
putea elibera capacitati din cadrul ANFP si din departamentele de resurse umane, ce ar putea
fi realocate pe functii strategice si analitice, si ar facilita o tranzitie mai ampla a sistemului de

84 Clientii ANFP nu sunt doar departamentele de RU din institutiile publice, ci si functionarii publici si, indirect, publicul larg.
Raspunsurile la petitii si monitorizarea respectarii legislatiei, mai ales in privinta drepturilor functionarilor publici, reprezinta o
mare parte din activitatea ANFP si reprezinta un serviciu important pentru acestia.
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management al resurselor umane din administratia publica de la unul tranzactional si
procedural la unul mai strategic.
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