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Introducere

Strategia privind dezvoltarea functiei publice (SDFP) 2016-2020 face parte din categoria
strategiilor tematice asumate de administratia publicd romaneasca ca parte a efortului de
imbundtétire a calitdfii guvernarii, cu impact la nivelul intregii societati, si este prevazuta in
Planul de actiuni pentru indeplinirea conditionalitatii ex-ante privind existenta unui cadru
strategic de politica pentru consolidarea eficientei administrative a statelor membre, inclusiv
reforma administratiei publice.

Strategia promoveaza principiile si directiile de actiune din Strategia pentru consolidarea
administratiei publice (SCAP) 2014-2020 si reflectd, detaliaza si completeaza perspectiva
privind resursele umane in administratia publici asa cum este prezentatd in SCAP,
concentrandu-se cu prioritate pe domeniul functiei publice si pe aspecte ce tin de relationarea
acestei categorii socio-profesionale cu celelalte categorii de persoane care isi desfasoara
activitatea in administratia publicd din Romania. Astfel, intre Strategia privind dezvoltarea
functiei publice 2016-2020 si Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-
2020 este o relatie de la parte la intreg, rationamentul, logica si viziunea SCAP 2014-2020
regasindu-se in toate elementele SDFP 2016-2020, pornind de la obiective si pana la calculul
impactului bugetar. In plus, perspectivele privind functia publica din Strategia privind
dezvoltarea functiei publice 2016-2020 vor fi completate de abordarea detaliatd a formarii
profesionale in domeniul functiei publice/administratie publici din Strategia privind
formarea profesionala 2016-2020.

Comitetul National pentru Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea
Administratiei Publice (CNCISCAP) a avut rol de coordonare a procesului de elaborare a
proiectului acestei Strategii. De aceea au avut loc consultari periodice in cadrul Grupului de
lucru Resurse umane al CNCISCAP cu privire la fundamentarea si elaborarea prezentului
document.

Totodata, cele stabilite prin Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 tin cont
de orizontul de timp si finalitatea anticipatd a exercitiului financiar european 2014-2020, o
parte semnificativa a acestui efort financiar fiind deja planificatd pentru implementarea unor
masuri de consolidare a capacitatii administratiei publice romanesti, inclusiv in domeniul
resurselor umane si, implicit, functiei publice.

De asemenea, obiectivele Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 sunt
corelate cu obiective prevazute in documente de planificare strategicd din domenii conexe,
precum Strategia privind mai buna reglementare 2014-2020 pentru simplificarea legislatiei si
obiectivele Strategiei Nationale de Aparare a Tarii pentru perioada 2015-2019 pentru
intarirea capacitatii administrative.

Procesul de elaborare a proiectului Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020
a implicat un amplu proces de fundamentare, in cadrul caruia au fost realizate si utilizate o
serie de analize si studii tematice, ce au avut ca obiect cadrul institutional de management al
resurselor umane din administratie, sistemele de recrutare, formare si de evaluare, precum si
o serie de initiative-pilot a ciror implementare a fost finalizati. In egalid masuri, la baza
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elaborarii prezentului document au stat i ample actiuni de consultare si colaborare atit cu
entitati din sectorul public romanesc, cat si cu parteneri internationali, actori-cheie pe piata
privata, reprezentanti ai mediului academic si ai societatii civile, respectiv reprezentanti ai
unor sindicate reprezentative, derulate pe intreg parcursul anului 2015. O lista a principalelor
activitati de natura celor mentionate se regaseste in Anexa 1 la prezenta Strategie. Aceasta a
parcurs etapa de consultare publica/transparentd decizionala anterior transmiterii in procedura
de avizare.

Capitolul 1. Analiza situatiei curente

1. Sistemul institutional si managementul strategic al functiei publice

A. Situatia actuala a functiilor publice si a corpului functionarilor publici
In contextul legislativ actual, resursele umane din administratie se circumscriu urmatoarelor
trei mari categorii:

a) Persoane numite sau alese in functii de demnitate publica si functii asimilate acestora
(inclusiv alesii locali), reprezentand palierul politic, cu rol decizional in ceea ce
priveste stabilirea de obiective si actiuni de guvernare;

b) Persoane numite in functii publice (de executie, de conducere si din categoria naltilor
functionari publici) in urma parcurgerii unor proceduri specifice de recrutare si
selectie, reprezentand palierul administrativ responsabil cu exercitarea prerogativelor
de putere publica in scopul indeplinirii programului de guvernare;

€) Persoanele care au raporturi de munca (sau asimilate acestora) cu autoritatile si
institutiile publice si care constituie acea categorie dedicatda indeplinirii de activitati
care, In principiu, nu presupun exercitarea de prerogative de putere publica insa
contribuie la functionarea administratiei publice.

Fiecare dintre categoriile mentionate face obiectul unor reguli si responsabilitati distincte in
privinfa gestiondrii functiilor §i raporturilor juridice ndscute si exercitate in indeplinirea
acestora, Insa din cauza unor carente rezultate din caracterul fragmentat al managementului si
lipsa unei evidente unice, date si informatii relevante despre evolutiile recente, inclusiv din
perspectiva ocuparii $i a profilului ocupantilor, sunt disponibile doar pentru functia publica.

Astfel, din punct de vedere statistic, studiile, analizele si rapoartele din ultimii ani vizand
resursa umana din administratia publica au concluzionat ca din totalul de 1.183.608 functii
ocupate in sectorul public din Romania', doar aproximativ 10% sunt functii publice din
categoria celor gestionate de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici (ANFP).

Numarul total de functii publice in evidenta ANFP la 31 decembrie 2015 era de 164.125, din
care 134.500 functii publice ocupate (dintre care 128.376 ocupate si temporar ocupate si
6.124 temporar vacante) si 29.625 functii publice vacante. Acestora li se adauga functiile
publice specifice, reglementate sau nu prin statute speciale, gestionate strict in cadrul
autoritdtilor proprii de reglementare (cum ar fi, de exemplu, politistii, gestionati de Ministerul
Afacerilor Interne, sau functionarii apartinand serviciilor diplomatice si consulare, gestionati
de Ministerul Afacerilor Externe) si pentru care directiile strategice se definesc la nivel de
politici sectoriale, de catre institutiile in cauza.

Y Analiza activittilor de dezvoltare a capacitatii in administragia publica, elaboratd de catre Banca Mondiala,
2013, pag. 14
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Pentru cele 164.125 de functii publice, aparfindnd unui numar total de 4363 institutii publice,
competentele de management apartin in prezent Ministerului Dezvoltarii Regionale si
Administratiei Publice, prin Agentia Nationald a Functionarilor Publici. Aceasta din urma are
stabilite, prin lege, competente in domeniul reglementarii, evidentei si gestiunii, formarii si
perfectiondrii profesionale, precum §i monitorizarii, controlului si exercitarii tutelei
administrative, rezultatul desfasurarii activitatilor curente constand, in prezent, in contribuirea
la indeplinirea obiectivelor Guvernului in materie de crestere a calitatii managementului
resurselor umane, ca parte integranta a cresterii calitatii actului de guvernare. Pentru evidenta
personalului contractual din sectorul public se utilizeaza Registrul General de Evidenta a
Salariatilor, din cadrul Inspectiei Muncii, institutie in subordinea Ministerului Muncii,

Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice.

Tabel 1. Distributia functiilor publice pe niveluri administrativ-teritoriale in 2015

Categorii de Ocupate si temporar Temporar

Total ocupate = Vacante = Total functii

1)+ ©) (1) +(2) +(3)
65103 8800 73903
69397 20825 90222
134500 29625 164125

Total ocupate = Vacante Total functii

functii publice ocupate (1) vacante (2)
Structuri centrale si 62201 2902
teritoriale
Structuri locale 66175 3222

TOTAL 128376 6124
Tabel 2. Functii publice in anul 2015 dupa nivelul atributiilor
Categorii de Ocupate si Temporar
functii publice = temporar ocupate vacante (2)
(1)
Functii publice 177 10
din categoria IFP
CENTRALE 177 10
Functii publice de 15082 433
conducere, din
care
CENTRALE 6567 232
LOCALE 8515 201

Figura 1. Situatia functiilor publice pe niveluri de
autoritate in anul 2015
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D)+ 3) (1) +(2) +@)
187 16 203
187 16 203
15515 2909 18424
6799 1293 8092
8716 1616 10332

Figura 2. Structura de gen a corpului
functionarilor publici 1n anul 2015
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Figura 3. Structura pe clase? a functiei publice la
sfarsitul anului 2015
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functiei publice la sfarsitul anului 2015
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Figura 5. Structura pe grupe de varsta a corpului functionarilor publici in anul 2015
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Structura de varstd actuald a corpului functionarilor publici indicd o tendinta de
“Ymbatranire”. Astfel, la sfarsitul anului 2015 74,98% din functionarii publici au peste 40 de
ani, 1ar 34,63% dintre functionarii publici au peste 50 de ani. Prin urmare, se poate estima ca
in urmatorii 15 ani trebuie recrutat personal pentru a ocupa aproximativ 35% din functiile
ocupate in prezent, vacantate ca urmare a pensionarii.

2 Clasa | - studii universitare, Clasa Il — (fostele) studii superioare de scurta durati, clasa III — studii medii
® Debutant — fara vechime, Asistent — vechime minim 1 an, Principal — vechime minim 5 ani, Superior —
vechime minim 9 ani
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B. Evolutia avizelor privind stabilirea functiilor publice si a celor pentru exercitarea cu
caracter temporar a functiilor publice de conducere i din categoria inaltilor
Sfunctionari publici in perioada 2006 — 2015

Acordarea de avize in procesul de stabilire sau modificare a structurii de functii publice se
realizeazd de catre Agentia Nationald a Functionarilor Publici in conformitate cu prevederile
art. 107 din Legea nr. 188/1999, privind Statutul functionarilor publici, republicata, cu
modificarile si completirile ulterioare. In perioada 2006-2015 constatim o crestere gradata a
numarului de avize acordate, grafic care variaza in paralel cu cresterea numarului de functii
publice gestionate prin sistemul informatic integrat de management al functiilor si
functionarilor publici.

Analizand datele pentru perioada 2006-2015 se constatd doud momente critice, in care
numarul de avize creste de peste 4 ori: anii 2010 si anul 2013, ani in care s-au aplicat 2 acte
normative de reorganizare la nivelul Intregii administratii publice: Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 63/2010 pentru modificarea si completarea Legii nr. 273/2006 privind
finantele publice locale, precum si pentru stabilirea unor masuri financiare, aprobatd cu
modificari si completari prin Legea 13/2011 cu modificarile si completarile urmatoare si
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 77/2013 pentru stabilirea unor mdsuri privind
asigurarea functionalitatii administratiei publice locale, a numarului de posturi si reducerea
cheltuielilor la institutiile §i autoritatile publice din subordinea, sub autoritatea sau in
coordonarea Guvernului ori a ministerelor — acest ultim act normativ fiind ulterior declarat
neconstitutional, si respinsa prin Legea 92/2014.

Figura 6. Evolutia numarului de avize privind stabilirea sau modificarea structurii de functii publice in
perioada 2006 - 2015
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Numarul avizelor privind functiile publice a evoluat in paralel cu cresterea numarului de
functii si functionari publici gestionate prin sistemul de evidentd nationala, asa cum se
observa din datele de mai jos:

An 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
nr. avize 838 721 726 794 4488 1044 1051 5388 1498 1410
functii
publice
nr. functii 128514 143642 141624 133346 162254 160798 161583 157434 157993 164125
publice
nr. 111624 121136 126310 112944 126857 126326 132417 130143 126380 134500
functionari
publici
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In ceea ce priveste avizele privind mobilitatea in functii publice, acordate in conformitate
cu art. 92 din Legea nr. 188/1999 republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,
situatia se prezinta astfel:

Figura 7. Evolutia numarului de avize privind exercitarea temporara a functiilor publice de conducere
si specifice Tnaltilor functionari publici in perioada 2006 - 2015
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Se constatd o crestere semnificativd a numadrului de avize in anul 2010, situatie creatid de
aplicarea a 2 acte normative emise de Guvern (respectiv Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 37/2009 privind unele masuri de imbundtatire a activitatii administratiei
publice si Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 105/2009 privind unele mdsuri in
domeniul functiei publice, precum si pentru intarirea capacitatii manageriale la nivelul
serviciilor publice deconcentrate ale ministerelor si ale celorlalte organe ale administratiei
publice centrale din unitdtile administrativ-teritoriale si ale altor servicii publice, precum §i
pentru reglementarea unor masuri privind cabinetul demnitarului din administratia publica
centrala si locala, cancelaria prefectului §i cabinetul alesului local) care au avut ca efect
scoaterea din sistemul de functii publice a aproximativ 5000 de posturi de conducere. in
urma declararii neconstitutionalitatii celor 2 ordonante de guvern si prin aplicarea Legii
140/2010 pentru modificarea si completarea Legii nr. 188/1999, republicata, cu modificarile
si completarile ulterioare, numarul avizelor a crescut cu 50%o, iar numarul functiilor publice
de conducere pentru care s-a aplicat mobilitatea prin exercitare cu caracter temporar s-a
dublat.

Aceastd evolutie trebuie analizata in coroborare cu situatia functiilor publice de conducere si a
celor corespunzdtoare categoriei inaltilor functionar publici, situatie care a crescut constant.

An 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

nr. functii publice 12686 15817 15106 10243 16342 14763 17310 17310 17672 18424
de conducere

nr. functii 178 190 208 250 230 273 230 162 187 203
corespunzatoare

categoriei

inaltilor

functionari

publici
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Figura 8. Raportul intre situatia functiilor publice de conducere si a celor corespunzatoare categoriei
inaltilor functionar publici si situatia avizelor acordate
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FUNCTIONARI PUBLICI

Pentru exercitarea cu caracter temporar a functiilor publice de conducere vacante, precum si a
celor din categoria inaltilor functionari publici, vacante si temporar vacante, in anul 2015 au
fost acordate 2.179 avize pentru exercitarea cu caracter temporar a 3.050 functii publice
de conducere si corespunzitoare categoriei inaltilor functionari publici in cadrul
autoritagilor si institutiillor publice din administratia publica centrald, ale serviciilor
deconcentrate ale ministerelor, precum si din administratia publica locala.

In anul 2015 ANFP a emis un numar de 30 avize privind mobilitatea intre functii publice
generale si cele cu statut special, pentru un numar de 43 functii publice.

C. Modificari ale actelor legislative cheie in domeniul functiei publice

Se constata totodata ca exista un numar mare de interventii legislative asupra actelor normative cheie,
in domeniu. Astfel, amintim cu titlu de exemplu cd Legea nr. 188/1999, republicati a suferit mai mult
de 20 de interventii legislative (prin Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 125/2008 pentru
modificarea si completarea art. 29 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor
publici; Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 229/2008 privind masuri pentru reducerea
unor cheltuieli la nivelul administratiei publice; Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr.
3/2009 pentru modificarea si completarea unor acte normative referitoare la organizarea si
functionarea unor structuri din cadrul aparatului de lucru al Guvernului, respins prin Legea
379/2009; Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 37/2009 privind unele masuri de
imbunatatire a activitatii administratiei publice, respins prin Legea 41/2010 etc.)
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Din analiza datelor de mai sus rezulta foarte clar cateva concluzii, care consolideaza aspectele
relevate in documentul ,,Cauzele Structurale care stau la baza slabei capacitafi a
administratiei publice din Romania™:

a) Fiecare schimbare de guvern (vezi figura 8) duce la o crestere dramatica a avizelor
emise de ANFP pentru modificarea structurii de functii publice sau a reorganizarii
activitatii — maxime in 2010 si 2013, care depasesc de 4-5 ori valorile anterioare ale
numirului total de avize solicitate si acordate in acest scop. In plus, trebuie si
constatam ca dupa fiecare maxim, nivelul mediu se plaseaza pe un nivel anterior mai
ridicat: astfel media anilor 2014-2015 este cu peste 30% mai mare decat media anilor
2011-2012, care la randul ei este tot cu mai mult de 30% mai mare decat media anilor
2006-2009. Constatam astfel, dincolo de nivelul foarte mare al valorilor maxime si o
crestere medie a instabilitatii structurii functiilor si activititilor administrative —
reorganizari tot mai multe, chiar in anii “obisnuiti”. Acest lucru reflecta cu prioritate
gradul de discretionaritate in deciziile privind functia publica tot mai mare, cu efecte
clar negative asupra profesionalismului si autonomiei functionarilor publici, amintit
ca problema in analiza cauzelor structurale.

b) O tendintd similard se observd si in ceea ce priveste numarul de avize pentru
exercitarea temporara a functiilor publice de conducere si specifice inaltilor
functionari publici (vezi Figura 9), desi aici apare un singur maxim in anul 2010. Spre
deosebire de cazul modificarii structurii de functii publice/reorganizarea a activitatii,
detaliat anterior, in acest caz observam cum media de dupa maximul din 2010 se
stabilizeaza la un nivel mult mai mare decit anterior acestuia; media anilor 2013-2015
este de peste 2 ori mai mare decat media anilor 2006-2008. Toate acestea aratd o
accentuare a instabilitatii la nivel de management, (functii de conducere si IFP),
devenita 0 coordonata permanenta/cronica. Acest lucru il demonstreaza si dinamica
mai mare a cresterii avizelor de exercitare temporard decat dinamica cresteril
numarului de functii de conducere.

c) Toate acestea sunt in primul rand rezultatul unui stil de reglementare ad-hoc si
discretionar — lucru care se poate observa si din numarul foarte mare al modificarilor
aduse legii cadru a functiei publice — Legea nr. 188/1999, republicata, cu modificarile
si completarile ulterioare: unele dintre acestea prin ordonante de urgentd declarate
ulterior neconstitutionale, dar care au produs bulversari importante in sistem.

O ultima constatare este si cresterea cu aproape 50% a numarului de functii de conducere
intre anii 2006-2015, si de 80% intre anii 2009-2015, raportat la cresterea numarului total de
functii publice gestionate prin sistemul de evidentd nationala gestionat de ANFP, care a fost
de mai putin de 30% intre 2006 - 2015 si putin peste 20% in perioada 2009 — 2015.

2. Sistemul de recrutare, promovare si evaluare

Pe parcursul anului 2015 ANFP a avizat/ aprobat 8680 concursuri de recrutare si promovare
in gradul profesional imediat superior celui detinut, desfasurate in afara ANFP. In cadrul
ANFP au fost organizate 1250 de concursuri de promovare si recrutare. Toate concursurile

* Material elaborat in contextul procesului de negociere intre Guvernul Romaniei si Comisia Europeand pentru
elaborarea Acordului de parteneriat pentru exercitiul financiar 2014-2020 si 1n contextul elaborarii Strategiei
pentru consolidarea administratiei publice romanesti 2014-2020, avand ca scop asigurarea unei fundamentari
solide pentru viitoarele masuri care urmeaza a fi puse in aplicare de catre Guvern in acest domeniu
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organizate de ANFP pentru ocuparea functiilor publice de conducere au fost gestionate prin
intermediul sistemului informatic integrat, cu extragerea automata si aleatorie a subiectelor
privind functia publica.

3. Sistemul de instruire si perfectionare

Cu privire la formarea specializata a functionarilor publici, ANFP gestioneaza Programul de
formare specializata pentru ocuparea unei functii publice corespunzatoare categoriei
tnaltilor functionari publici. Numarul candidatilor inmatriculati pentru acest program a variat
intre 206 in 2010, 192 in 2011, 255 in 2012, 97 in 2013 si 99 in 2014. in anul 2015 s-au
desfasurat cursurile pentru candidatii admisi in anul 2014.

De asemenea, ANFP desfasoara programe de formare/ perfectionare pentru personalul din
administratia publica, in parteneriat cu furnizori de formare selectati pe baza criteriilor
stabilite prin procedurd operationald, aprobatd de presedintele ANFP, avand 1n vedere
anumite criterii de calitate. Numarul participantilor la cursurile organizate de ANFP in
perioada 2011-2015 este redat in figura de mai jos.

Figura 9 Numarul participantilor la cursurile de formare/ perfectionare organizate de ANFP
si partenerii de formare in perioada 2011-2015
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In plus, in momentul de fata in Roménia existd un numar mare de organizatii care au ca obiect
formarea functionarilor publici / personalului contractual. Fiecare institutie sau autoritate
publicad are posibilitatea de a contracta Tn mod nemijlocit servicii de formare. Desi exista
reglementari privind comunicarea nevoilor de formare identificate la nivel institutional, aceste
informatii nu sunt comunicate la ANFP de toate institutiile / autoritatile publice.

In perioada 2007-2015 o sursd importanti de finantare a cursurilor de formare a fost
Programul Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative®: autorititile si institutiile
publice au accesat fonduri prin proiecte, intr-o perioadd in care, in relationare cu efectele
crizei economice, resursele proprii alocate pentru formare au fost reduse.

In prezent, datele cu privire la sistemul de formare si perfectionare a functionarilor publici
sunt preponderent de ordin cantitativ, fara a exista informatii complete si corelate care sa
poatd genera concluzii cu privire la calitatea procesului de formare si perfectionare in sine sau
cu privire la impactul sdu asupra carierei functionarilor publici, rezultatele formarii nefiind
integrate in procesul de evaluare a performantelor profesionale.

Informatii suplimentare cu privire la sistemul de formare si la situatia formarii personalului
din administratia publica se regasesc de altfel in Strategia privind formarea profesionalad
2016-2020, document strategic elaborat in corelare cu Strategia privind dezvoltarea functiei
publice 2016-2020.

Alte statistici si detalii privind domeniul functiei publice din Roméania sunt disponibile in
Raportul privind managementul functiei publice si al functionarilor publici elaborat de
ANFP.

Capitolul Il. Cadru juridic relevant

Imbunititirea eficientei administratiei publice si desfasurarea de activitati in serviciul si
interesul cetateanului au reprezentat in ultimii ani prioritdfi majore in cadrul tuturor
programelor de guvernare. In mod similar, toate programele de guvernare au tratat, de o
maniera mai mult sau mai putin dezvoltata, problematici precum accelerarea proceselor de
reformare a statului si a administratiei, cresterea performantelor sectorului public, o mai buna
orientare spre cetdtean $i cresterea increderii acestuia in institutiile statului, simplificarea si
armonizarea legislatiei, imbunatatirea accesului la informatiile de interes public si cresterea
gradului de implicare a beneficiarilor in toate etapele proceselor decizionale. Iar in cadrul
acestor problematici, o relevantd deosebitd a avut-o intotdeauna capitalul uman si modul
efectiv in care administratia a putut sa il valorifice pentru a-si atinge obiectivele, pornind in
primul rand de la limitele cadrului juridic (prin aceasta intelegdndu-se aici atat calitatea
reglementarilor, cat si cea a conformarii la reguli).

In ceea ce priveste cadrul juridic relevant pentru prezentul document si masurile propuse spre
implementare in orizontul de timp 2016-2020, acesta poate fi sintetizat astfel:

> De acest tip de resurse a beneficiat inclusiv ANFP, care a instruit in perioada 2010-2012 in cadrul unui proiect
circa 12000 de functionari publici pentru ECDL
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Cadrul normativ general
Legi

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

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

o Legea administratiei publice locale nr. 215/2001, republicatd, cu modificarile si
completarile ulterioare;

e Legea nr. 340/2004 privind prefectul si institutia prefectului, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare;

e Legea nr. 161/2003 privind unele mdsuri pentru asigurarea transparentei in exercitarea
demnitatilor publice, a functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea
coruptiei, cu modificarile si completarile ulterioare;

e Legea cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitard a personalului platit din fonduri
publice, cu modificarile si completarile ulterioare;

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

o Legea educatiei nationale nr. 1/2011, cu modificarile si completarile ulterioare;

e Legea nr. 53/2003-Codul Muncii , republicat, cu modificarile si completarile ulterioare;

e Legea nr. 477/2004 privind Codul de conduita a personalului contractual din autoritatile §i
institutiile publice.

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

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

e Hotararea Guvernului nr. 833/2007 privind normele de organizare si functionare a
comisiilor paritare si incheierea acordurilor colective, cu modificarile ulterioare;

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

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

e Hotararea Guvernului nr. 832/2007 pentru aprobarea Regulamentului privind organizarea
si desfasurarea programului de formare specializata pentru ocuparea unei functii publice
corespunzdtoare categoriei inalfilor functionari publici, cu modificarile si completarile
ulterioare;

e Hotararea Guvernului nr. 1000/2006 privind organizarea §i functionarea Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare;

e Hotararea Guvernului nr. 432/2004 privind dosarul profesional al functionarilor publici,
cu modificarile si completarile ulterioare;

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

e Hotararea Guvernului nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind
stabilirea principiilor generale de ocupare a unui post vacant sau temporar vacant
corespunzator functiilor contractuale si a criteriilor de promovare in grade sau trepte
profesionale imediat superioare a personalului contractual din sectorul bugetar platit din
fonduri publice, cu modificarile si completarile ulterioare;

e Hotararea Guvernului nr.500/2011 privind registrul general de evidenta a salariatilor, cu
modificarile ulterioare;
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Ordine ale Presedintelui ANFP:

Ordinul nr. 7660/2006 privind aprobarea Instructiunilor pentru elaborarea Planului de
ocupare a functiilor publice;

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

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

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

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

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

Ordinul nr. 762/2015 pentru stabilirea domeniilor prioritare de formare profesionala
pentru administratia publica.

Alte acte cu caracter normativ, relevante

Regulamentul Comisiei de Concurs pentru Recrutarea Inalfilor Functionari Publici nr.
172008 privind organizarea si desfasurarea concursului pentru intrarea in categoria
inaltilor functionari publici, cu modificarile si completarile aduse prin Regulamentul
2/2012 si Regulamentul 3/2014

De asemenea, exista reglementari privind o serie de functii publice specifice, stabilite sau
nu prin statute special, o selectie a acestora fiind prezentata in continuare.

Acte normative privind unele functii publice cu statute speciale
Acte normative privind functii publice cu statute speciale

Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 10/2004 privind Statutul personalului vamal, cu
modificarile si completdrile ulterioare, aprobatd cu modificiri si completari prin Legea

243/2004, cu modificarile si completarile ulterioare
Legea nr. 360/2002 privind Statutul politistului, cu modificarile si completarile ulterioare

Legea nr. 293/2004 privind Statutul functionarilor publici cu statut special din Administratia

Nationala a Penitenciarelor, republicata

Legea nr. 7/2006 privind Statutul functionarului public parlamentar, republicata, cu

modificarile si completarile ulterioare

Legea nr. 269/2003 privind Statutul Corpului diplomatic si consular al Roméniei, cu

modificarile ulterioare

Acte normative privind unele functii publice specifice

Functii publice Acte normative specifice

specifice

Arhitect sef (functie

publica de
conducere)
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completarile ulterioare

Legea nr. 184/2001 privind organizarea si exercitarea profesiei de architect, republicata, cu

Legea nr. 350/2001 privind amenajarea teritoriului si urbanismul, cu modificarile si
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Inspector antifrauda

Inspector de
concurentd
Inspector de
integritate
Inspector de munca

Manager public

modificarile si completarile ulterioare

Ordonanta de wurgentd a Guvernului nr. 74/2013 privind unele masuri pentru
imbunatatirea si reorganizarea activititii Agentiei Nationale de Administrare Fiscala,
precum si pentru modificarea si completarea unor acte normative, aprobata cu modificari si
completari prin Legea nr.144/2014, cu modificarile ulterioare

Regulamentul de desfasurare a concursului sau examenului pentru ocuparea functiei
publice specifice de inspector antifraudd in cadrul Agentiei Nationale de Administrare
Fiscala din 04.09.2013, aprobat prin Hotdrarea Guvernului nr. 677/2013, cu modificarile si
completarile ulterioare

Legea concurentei nr. 21/1996, republicata

Legea nr. 144/2007 privind infiintarea, organizarea si functionarea Agentiei Nationale de
Integritate, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare

Legea nr. 108/1999 pentru infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii, republicati, cu
modificarile ulterioare

Ordonanti de urgenta a Guvernului nr. 92/2008 privind statutul functionarului public
denumit manager public, cu modificarile si completarile ulterioare, aprobata cu modificari

si completari prin Legea nr.135/2009, cu modificarile ulterioare

Capitolul I11. Definirea problemelor

Administratia publicd din Romania se confruntd cu deficiente in termeni de eficienta,
eficacitate si imagine, fiind ancoratd intr-o culturd organizationald conservatoare, in care
latura formala a administratiei primeaza si preocuparea fata de impactul real al actiunilor este
redusa. (Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP) 2014-2020).
Totodata, vorbim despre o administratie ,,inchisa”, care nu coopereaza cu mediul academic,
societatea civild, mediul privat si partenerii sociali. Dupa cum o aratd Raportul de Tara al
Romadniei pentru 201 6°, elaborat de serviciile Comisiei Europene in februarie 2016, precum
si Recomandarea de Recomandare a Consiliului privind Programul national de reforma al
Romaniei pentru 2016 si care include un aviz al Consiliului privind programul de
Convergentd al Roméniei pentru 20167, aceastd eficacitate limitata alaturi de cazuri de
coruptie intalnite la toate nivelurile administratiei, constituie un obstacol in calea furnizarii de
servicii si afecteaza capacitatea de a pune in aplicare reforme structurale si de a implementa
politici in mod strategic si coordonat, precum si de a valorifica fondurile UE. La baza acestei
ineficiente std atat slaba profesionalizare, cat si politizarea si lipsa de responsabilizare a
administratiei.

Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 reflectd, detaliaza si completeaza
viziunea privind resursele umane in administratia publicd prezentata in Strategia pentru
Consolidarea Administratiei Publice (SCAP) 2014-2020, cu precadere in ceea ce priveste
Adaptarea politicilor si sistemului de resurse umane la obiectivele si exigentele unei
administratii moderne (Obiectivul specific 11.2), Promovarea eticii si integritatii in
administratia publica si continuarea masurilor privind reducerea si prevenirea coruptiei §i
sprijnirea implementarii recomandarilor aferente formulate in cadrul Mecanismului de

6 SWD(2016) 91 final, Bruxelles, 26.2.2016, disponibil la
http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/csr2016/cr2016_romania_ro.pdf

7 COM (2016) 343 final, Bruxelles, 18.5.2016, disponibil la
http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/csr2016/csr2016_romania_ro.pdf

Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 Pagina 17 din 67



Cooperare si Verificare (Obiectivul specific 11.3) si Calitate, cercetare si inovare in
administratia publica (Obiectivul specific 11.6).

De asemenea, in elaborarea strategiei au fost luate in considerare problemele identificate in
Analiza cauzelor structurale care au dus la existenta unei capacitati administrative reduse
in Romdnia, elaboratd in 2013 pe baza activitatii grupului de lucru constituit in acest scop la
nivelul Cancelariei Primului Ministru:

e Politizarea administratiei publice;

e Alocarea deficitara a resurselor;

e Conflicte de mandate in administratia public;

e Lipsa de incredere intre palierele politic si administrativ;

e (Cultura administrativa conservatoare, rezistenta la schimbare;

e Lipsa de transparenta in procesele decizionale locale si centrale;

e (apacitatea redusa de a retine 1n sistemul administratiei publice functionarii publici
profesionisti (deprofesionalizare).

Cauzele structurale enumerate anterior au fost semnalate si in textul Acordului de
Parteneriat al Romdniei cu Uniunea Europeand pentru perioada 2014-2020, in capitolul
Principalele deficiente transversale care afecteaza administratia publica. Acordul de
Parteneriat prezinta sintetic deficientele administratiei publice romanesti din punct de vedere
al managementului resurselor umane:

Lipsa unei politici integrate si pe termen lung pentru un management coerent §i unitar
al resurselor umane din administratia publica;

Lipsa unui management performant, de la recrutare, evaluare, promovare, motivare si
remunerare, pana la dezvoltare profesionala si dobandirea de noi competente;

Lipsa unei aborddri integrate Tn ceea ce priveste implementarea si promovarea
valorilor etice si integritatii profesionale;

Cultura organizationala anacronica bazatd pe o abordare axatd pe
proceduri/birocratica, nu pe (...) obtinerea de performante masurate in raport cu
obiective si tinte clare;

Instabilitatea functiei publice, atat la nivelul posturilor de conducere, cat si al celor de
executie, din diverse motive;

Mecanismele de selectie, management, evaluare si promovare a personalului sunt
inflexibile;

Capacitatea departamentelor de resurse umane de a analiza necesitdtile de pregatire ale
angajatilor in raport cu nevoile institutionale este redusa”..

Prin Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 se urmareste implementarea
unor solutii durabile la principalele probleme ale managementului resurselor umane din
administratia publica, atat cele semnalate in documentele strategice mentionate, cét si cele
identificate in analizele realizate in cadrul ANFP. Acestea au fost structurate in 5 teme
corespunzatoare principalelor componente ale managementului resurselor umane in cadrul
administratiei publiceg: (1) Sistemul institutional si managementul strategic al resurselor
umane din administratia publica, (2) Sistemul de recrutare, evaluare si promovare, (3)

8 Aceste componente de management al resurselor umane se regdsesc si in alte tari europene, conform Analizei privind
consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei institutii cu atributii in gestiunea personalului contractual din
administratia publicd, pag. 10-15.
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Sistemul de salarizare si motivare, (4) Sistemul de instruire si perfectionare, (5) Etica si
integritatea.

1.Sistemul institutional si managementul strategic al functiei publice

Principalele probleme vizate sunt:

P1.1 Politizarea administratiei publice, caracterizati printr-o abordare personalizata a
procesului decizional si a managementului institutional, conducand la reorganizdri
institutionale frecvente (legate in cele mai multe cazuri de ciclul electoral), utilizarea
excesiva a numirilor provizorii in pozitii de conducere si legiferare ad hoc, cu efecte
profunde asupra independentei functiei publice, a previzibilitatii procesului decizional,
a recrutarii si a dezvoltarii in cariera de functionar public’, precum si asupra relatiei de
incredere intre nivelurile politic si administrativ, descurajind asumarea de initiative si
simtul responsabilititii la nivelul administratiei. Rezistenta la schimbare si birocratia
excesiva ca mijloc de auto-protectie sunt alte efecte ale politizarii administratiei.

Procesele de reorganizare ale unor institutii din administratia publica afecteaza
continuitatea i calitatea serviciului public

In contextul legislativ actual reorganizarea institutionald reprezinti o decizie a conducerii
institutiei sau autoritatii publice respective, limitatd doar de cateva conditii generale privind
transformarea posturilor si formarea compartimentelor, birourilor, directiilor. Agentia
Nationala a Functionarilor Publici avizeaza proiectele de reorganizare trimise 1n prealabil de
fiecare autoritate sau institutie publicd prin prisma criteriilor legale. Orice reorganizare
institutionala (prin contopirea, divizarea sau aparitia unor structuri interne, fuziunea cu o alta
institutie sau autoritate publica, si miscarile de personal aferente) poate destabiliza / afecta cel
putin temporar calitatea serviciilor asigurate prin institutia sau autoritatea publica respectiva.
La nivelul functionarului public implicarea intr-un proces de reorganizare creeaza stres si
demotiveaza. Dupa cum indicd datele prezentate in capitolul | (Analiza situatiei curente),
numadrul de reorganizari este semnificativ si este vizibil influentat de ciclul electoral.

Exercitarea cu caracter temporar a functiilor publice de conducere vacante

Dupa cum o arata si Raportul de Tara al Roméaniei pentru 2016, “reorganizarile institutionale
frecvente [...] si utilizarea excesiva a numirilor provizorii in pozitii de conducere [...] au un
impact negativ asupra independentei functiei publice, a previzibilitatii procesului decizional
si a dezvoltarii carierei functionarilor publici”. Din datele furnizate in capitolul | reiese ca
doar in anul 2015 au fost acordate 2.179 avize pentru exercitarea cu caracter temporar a 3.050
functii publice de conducere §i corespunzatoare categoriei inalfilor functionari publici in
cadrul autoritdtilor si institutiilor publice din administratia publicd centrala, ale serviciilor
deconcentrate ale ministerelor si din administratia publicd locala. Desi legislatia functiei
publice permite ocuparea unor posturi temporar, aceasta optiune ar trebui privita ca fiind una
exceptionald, pentru asigurarea continuitdtii serviciului public atunci cand recrutarea prin
concurs nu a condus la selectarea unui candidat potrivit.

P1.2 Politicile inconsecvente si neuniforme in materie de resurse umane si fragmentarea
administratiei publice, atat din punct de vedere normativ (numar excesiv de acte

’ Raportul de tara al Romaniei pentru 2016
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normative, uneori cu prevederi contradictorii/redundante) cat si al managementului
resurselor umane, care conduc la o performanta slaba a sistemului public.

Fragmentarea la nivel normativ in domeniul functiei publice

De la intrarea in vigoare a Legii nr. 188/1999 republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare,, in domeniul functiei publice au fost elaborate si adoptate numeroase acte
normative privind categorii de functii publice specifice sau functii publice cu statute speciale,
precum si cu privire la managementul resurselor umane in domeniul functiei publice. Legea
nr. 188/1999, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, a avut, de la intrarea in
vigoare si pand in prezent, peste 20 de etape de modificari si completari, dupa cum este
indicat in capitolul |.Analiza situatiei curente.

Analiza actelor normative care cuprind dispozitii referitoare la statutele speciale aplicabile
functionarilor publici elaboratd de ANFP in anul 2013 a evidentiat o serie de neconcordante
intre Legea nr. 188/1999 republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,, republicata
(2), cu modificarile si completarile ulterioare, si unele reglementari privind functiile publice
cu statute speciale.

Analiza privind consolidarea rolului ANFP si/sau infiintarea unei institutii cu atributii in
gestiunea personalului contractual din administratia publica aratda ca, desi domeniul
functiilor care implicd exercitarea prerogativelor de putere publica este definit prin Legea
nr.188/1999 republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,, in practica exista
categorii de posturi care implicd exercitarea prerogativelor de putere publica dar care nu sunt
definite ca functii publice. De asemenea, se constatd cd existd carente de reglementare cu
privire la statutul / termenii contractuali / mandatul, drepturile si obligatiile unor categorii de
personal din administratia publica (e.g. secretarii de stat).

In acest context sunt necesare simplificarea, clarificarea, sistematizarea §i armonizarea
reglementarilor din domeniul functiei publice (statutul general al functionarilor publici,
statute speciale, reglementari privind functii publice specifice, managementul resurselor
umane etc.). Acest demers este de asteptat sa aiba un impact pozitiv nu doar asupra activitatii
ANFP ci si asupra activitatii specialistilor de resurse umane si a managerilor din institutiile si
autoritatile publice, precum si asupra grupului tintd al acestor reglementdri, functionarii

publici.

Fragmentarea evidentei si a managementului resurselor umane din administratia publica
la nivel institutional

Sistemul de gestiune a functiei publice include evidenta a 164.125 functii publice (dintre care
128.376 ocupate si temporar ocupate) din 4.363 institutii publice, precum s§i reglementarea,
monitorizarea, controlul si tutela administrativd pentru actele administrative emise pentru
aceste functii. Agentia Nationald a Functionarilor Publici se ocupd de gestiunea functiilor
publice generale si specifice insd in evidenta ANFP nu sunt incluse toate functiile publice cu
statute speciale.

Pentru evidenta personalului contractual (din sectorul public si privat) a fost creat Registrul
General de Evidenta a Salariatilor, In cadrul Inspectiei Muncii, institutie in subordinea
Ministerului Muncii Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice (cf. Hotararii
Guvernului nr.500/2011 privind registrul general de evidentd a salariagilor). Atributiile
acestei institutii nu se suprapun cu atributiile structurilor mentionate la art. 6 din Ordonanta
de Urgenta a Guvernului nr.86/2014 privind stabilirea unor mdasuri de reorganizare la
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nivelul administratiei publice centrale si pentru modificarea si completarea unor acte
normative, cu modificarile ulterioare: ,,Ministerul Apararii Nationale, structurile militare si
structurile in care 1si desfagoara activitatea functionari publici cu statut special din cadrul
Ministerului Afacerilor Interne, Administratia Nationala a Penitenciarelor din cadrul
Ministerului Justitiei, Serviciul Roman de Informatii, Serviciul de Informatii Externe,
Serviciul de Protectie si Paza, Serviciul de Telecomunicatii Speciale, precum si Comisia
Nationala pentru Controlul Activitatilor Nucleare organizeaza activitatile de inspectie a
muncii prin directii proprii de specialitate, care au competentd exclusivd numai pentru
structurile respective”.

Practic, din punct de vedere statistic, rapoartele indica un procent de doar 10% (aproximativ)
functii publice din categoria celor gestionate de catre Agentia Nationald a Functionarilor

Publici (ANFP) din totalul de 1.183.608 functii ocupate in sectorul public din Roméania®™.

Principalele consecinte ale evidentei si gestiunii fragmentate pentru resursele umane din
administratia publica sunt: (a) date incomplete cu privire la resursele umane din administratia
publica si cheltuielile de personal corespunzatoare; (b) instabilitatea si insuficienta cadrului
normativ privind managementul resurselor umane (fiecare dintre institutiile mentionate mai
sus are atributii de reglementare pentru categoriile de personal gestionate / in evidentd); (C)-
lipsa unor politici de resurse umane care sa abordeze In mod integrat (strategic si coordonat)
principalele provocari cu care se confruntd sistemul de resurse umane (nevoia de personal
calificat/adecvat, in special pentru o serie de sectoare-pozitii vulnerabile).

P1.3. Administratia romineasca nu este adaptata cerintelor sociale si este rezistenta la
schimbare si inovare

Pentru eficientizarea administratiei publice si adaptarea acesteia la cerinte sociale si
schimbari economice este nevoie de solutii inovatoare, bazate pe bune practici din Romania
si alte tari europene.

2. Procesele de recrutare, evaluare si promovare in administratia publica

P2: Performanta slaba a resursei umane din administratia publicad generata de lipsa
unui sistem performant de recrutare, evaluare, promovare si motivare

Mecanismele de recrutare si selectie in administratia publica au un grad scazut de
transparentd §i pun accent pe abilitati de memorare si proceduri birocratice, fara a acorda
suficienta atentie competentelor necesare pentru indeplinirea mandatului institutiei /
autoritatii publice

Cu privire la acest aspect, analiza functionala privind administratia publica realizatd de Banca
Mondiald in anul 2011' remarca: ,recrutarea si selectia in administratia publici sunt
problematice, cu accent pe reguli si proceduri si insuficientd atentie pentru corelarea
abilitatilor si competentelor cu mandatele si functiile institutiilor” .

Exista un numar mare de functii publice vacante, in special la nivel local, si structura

© gnaliza activitatilor de dezvoltare a capacitatii in administratia publica, elaborata de catre Banca Mondiala,
2013, pag. 14

" public Administration Reform: an overview of cross-cutting issues, elaboratd de cdtre Banca Mondiald, 2011,
pag.15
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vdrstelor in cadrul corpului functionarilor publici indica o tendinta de imbatranire

Astfel, la sfarsitul anului 2015, 74,98% din functionarii publici au peste 40 de ani, iar 34,63%
dintre functionarii publici au peste 50 de ani. Prin urmare, se poate estima ca in urmatorii 15
ani trebuie recrutat personal pentru a ocupa aproximativ 35% din functiile ocupate in prezent,
vacantate datoritd pensionarii. Din 29.625 functii publice vacante in anul 2015, 20.825 functii
publice vacante sunt in autoritati / institutii ale administratiei publice locale, iar acest fapt are
un impact direct asupra calitatii serviciilor publice.

Dificultati de a atrage si retine in administratia publica personal cu calificari specifice (in
domenii cu deficit de personal) si personal cu nivel inalt de calificare.

Eficienta activitatii autoritdtilor si institutiilor publice este serios afectata de dificultatile in
exercitarea anumitor atributii ale acestora care depind de existenta unor resurse umane
calificate/specializate; astfel, in prezenta etapa de dezvoltare a societdtii romanesti care
reclamad interactiunea preponderent in mediu electronic cu administratia publica, specialistii
IT&C sunt o resursd aproape inexistentd in multe institutii publice si chiar si acolo unde se
regasesc, atributiile lor sunt mai degraba limitate la intretinerea functionarii echipamentelor
IT. De asemenea, un alt exemplu de specializare precara la nivelul autoritatilor administratiei
publice locale constad in functia de secretar al unitatii administrativ-teritoriale, functie cu rol
determinant in asigurarea legalitatii actelor administrative emise/adoptate la acest nivel;
astfel, dintr-un total de 2.845 astfel de functii la nivelul comunelor, 12% dintre acestea nu
sunt ocupate in prezent, iar din cele ocupate, 21% sunt detinute de persoane care nu
indeplinesc conditiile stabilite ca regula de lege; prin urmare, 33% dintre aceste functii
prezintd probleme.

Sistemul de evaluare a performantei profesionale este inflexibil, axat pe proceduri §i nu pe
obtinerea de performante masurate in raport cu obiective §i tinte clare

Potrivit Raportului privind dificultatile administratiei publice locale in gestiunea proceselor
de resurse umane (Deloitte 2013) ,,evaluarea are un caracter pur formal, este doar o alta
sarcind care tine de birocratia managementului resurselor umane” si ,,deseori, din procesul de
evaluare lipseste etapa de discutie liberd si feedback dintre evaluator si evaluat; practic,
evaluarea are lor exclusiv pe hartie” (Deloitte 2013: 18-19). De asemenea, Raportul
mentionat aratd ca ,.este foarte dificilda terminarea raportului de serviciu cu un functionar
public pentru incompetenta, are loc rar si, de obicei, alternativa aleasd de manageri este a
transfera sarcinile functionarului public respectiv altora mai competenti” (Deloitte 2013: 19).

3. Sistemul de salarizare si motivare

P3: Sistemul de salarizare in administratia publici nu este unul motivant, neavand
parametri care sa tina cont de performanta si fiind marcat de diferente semnificative
intre salarizarea persoanelor care ocupa functii publice similare in administratia
publica

In sistemul actual de salarizare a functionarilor publici parametrii pentru stabilirea
salariului nu permit ca acesta sa varieze in functie de performanta la locul de munca.

Lipsa unei legaturi intre performanta si salariu nu stimuleaza functionarii publici pentru
cresterea eficientei si eficacitdtii activitatii lor, ceea ce ar conduce la servicii mai bune pentru
cetdteni, mediu de afaceri sau alte institutii / autoritdti publice.

Exista diferente semnificative intre salarizarea persoanelor care ocupa functii publice
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similare in administratia publica

Legea cadru nr. 284/2010 cu modificarile si completarile ulterioare. Astfel, anual, dupa
intrarea sa in vigoare, au fost emise ordonante de urgenta privind salarizarea personalului
platit din fonduri publice precum si alte masuri in domeniul cheltuielilor publice. In practica,
salarizarea functionarilor publici se face tindnd cont de reglementari generale precum si de
reglementari specifice. Datoritda sporurilor, indemnizatiilor si a altor componente ale
drepturilor salariale specifice anumitor institutii publice se constatd diferente semnificative
intre salarizarea persoanelor care ocupa functii publice similare Tn administratia publica.
Lipsa unei standardizari a salarizérii functionarilor publici in functie de criteriile anuntate in
Legea cadru nr. 284/2010 cu modificarile si completdrile ulterioare genereaza si un nivel
scazut de transparenta privind salariile.

Dificultatea de a motiva functionarii publici care ajung la gradul profesional superior

O provocare importantd Tn domeniul functiei publice este a gasi solutii de motivare pentru
functionarii publici care ajung la gradul profesional superior (gradul profesional maxim). La
sfarsitul anului 2015 60,95% dintre functionarii publici aveau grad profesional superior si
doar 4,59% aveau grad profesional debutant.

4. Sistemul de instruire si perfectionare

P4: Sistem de formare insuficient dezvoltat care nu poate asigura un cadru coerent pentru
profesionalizarea corespunzatoare a personalului din administratia publica

Urmare a aplicarii Legii nr. 329/2009 privind reorganizarea unor autoritati si institutii
publice, rationalizarea cheltuielilor publice, sustinerea mediului de afaceri si respectarea
acordurilor-cadru cu Comisia Europeana si Fondul Monetar International, cu modificarile si
completarile ulterioare, Agentia Nationald a Functionarilor Publici a devenit, incepand cu
anul 2009, institutia responsabila cu reglementarea dar si cu furnizarea de programe de
formare specializata si de perfectionare profesionald a functionarilor publici pe piata
serviciilor de formare pentru administratia publica. In prezent, resursele financiare, umane si
tehnice de care dispune ANFP sunt insuficiente pentru derularea optima a programelor de
formare pentru functionarii publici. In plus, in momentul de fat existi in Roméania un numér
mare de organizatii care au ca obiect formarea functionarilor publici. Inexistenta unui sistem
formal de monitorizare si control al calitdtii pentru acest grup {intd a creat imaginea unui
sistem neomogen. Aceastd situatie poate fi remediata prin crearea unui cadru institutional si
legal corespunzator care sd creeze premize pentru politici si servicii de calitate Tn domeniul
formarii profesionale a functionarilor publici.

Rolul marginal al compartimentelor de resurse umane, la nivelul institutiilor / autoritatilor
publice.

Compartimentele de resurse umane sunt percepute ca avand o pozifie subordonata, de
executant, atat in relatia cu managementul institutiilor cat si cu departamentele profesionale™,
lar capacitatea lor de a analiza necesitatile de pregatire ale angajatilor in raport cu nevoile
institutionale este redusa.

12 Deloitte (2013) Raport privind dificultdtile administratiei publice in gestionarea proceselor de resurse
umane, pag. 10-11. Raportul a fost elaborat in cadrul proiectului gestionat de Agentia Nationalad a Functionarilor
Publici ,,Cresterea capacitatii administratiei publice de a gestiona procesele de recrutare, selectie si evaluare a
functionarilor publici in contextul cresterii gradului de responsabilizare a administratiei publice privind
gestionarea functiei publice” (Cod SMIS 35032).
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5. Etica si integritatea in functia publica

P5: Nerespectarea normelor de etica si integritate in cadrul administratiei publice continud
sd reprezinte o problemad, in contextul in care mdsurile preventive nu au avut un impact
sistemic, fiind fragmentate si afectate de capacitatea insuficientd a institutiilor, de lipsa
cunostintelor si a competentelor personalului, precum si de lipsa de vointa politica la
conducerea institutiilor.

Problematica integritatii in exercitarea functiilor publice din Romania este construita in jurul
a 3 componente principale care sunt detaliate in legislatia nationala — conflictul de interese,
incompatibilitatile si regulile privind conduita in exercitarea functiilor publice. Nerespectarii
regulilor asociate oricareia dintre aceste componente i s-a dat, in contextul implementarii
Strategiei Nationale Anticoruptie, denumirea genericd de ,,incident de integritate”, iar
premisa promovata de cadrul strategic mentionat a devenit aceea ca ,,0rice nou dosar ANI sau
DNA constituie un esec al managementului institutiei de a preveni incidentele de integritate”.
Fata de cele de mai sus, raportul MCV pentru anul 2015 semnala faptul ca incepand cu anul
2013, ,,numarul total de functionari locali trimisi in judecatd pentru coruptie se ridica la
aproape 100 de primari, peste 20 de presedinti ai Consiliilor judetene si zeci de alti
functionari locali”, In timp ce doar in cursul anului trecut DNA a trimis 1n judecatd peste
,»1250 de inculpati, printre acestia numarandu-Se un prim-ministru, fosti ministri,
parlamentari, primari, presedinti ai Consiliilor judetene, judecatori, procurori si o gama larga
de inalti functionari”. In egald masura, din analiza datelor puse la dispozitie prin raportul de
activitate al Agentiei Nationale de Integritate reiese ca numarul total de dosare in care s-au
constatat diferente semnificative intre averea dobanditd si veniturile realizate,
savarsirea unor fapte de naturd penald (conflict de interese, fals in declaratii, infractiuni
asimilate infractiunilor de coruptie etc.) a fost de 841 in perioada 2008-2013, in 2014 a fost
de 466, iar in 2015, de 431. In acest acest context, concluzia, regasitd de altfel si in unele
dintre recomandarile raportului MCV, este aceea ca in materie de politici orientate spre
prevenirea coruptiei inca lipsesc vointa politica la conducerea institutiilor, capacitatea
institutionald, cunostintele si competentele personalului, o abordare integratd a aplicarii
masurilor specifice, suficienta cunoastere si valorificare a unor mecanisme suport tip
institutia consilierului de eticd. Si tot in acest context, lipsa mentionata este periodic validata
de, spre exemplu, Rapoartele semestriale elaborate de ANFP privind monitorizarea
respectarii normelor de conduita de catre functionarii publici §i a implementarii
procedurilor disciplinare (2009-2014), care indica drept cel mai des intalnite situatii de
nerespectare a normelor de conduita: neindeplinirea atributiilor de serviciu, necunoasterea
procedurilor de lucru la nivel institutional, conduitd neadecvata cu colegii de serviciu sau cu
beneficiarii serviciilor administratiei publice; sau de concluzii de natura celor rezultate din
fundamentarea documentului de politica publica "Dezvoltarea standardelor etice in sistemul
administratiei publice” — ,,din punct de vedere al imaginii publice, cetatenii percep
functionarii publici ca avand un comportament neconform cu normele de conduita ce prevad
prioritatea interesului public, asigurarea egalitatii de tratament a cetdtenilor in fata
autoritafilor publice, respectarea criteriilor profesionalismului, eficientei, politetii, integritatii
si eficacitatii in rezolvarea problemelor”.
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Capitolul IV. Viziune, principii, obiective, actiuni si indicatori

Viziunea Strategiei

Romania va avea functionari publici profesionisti, neutri din punct de vedere politic, care
actioneaza in conditii de stabilitate, transparenta si predictibilitate, responsabili pentru
rezultatele obtinute si care sunt capabili sa elaboreze si implementeze politici publice
eficiente, ce vor sustine dezvoltarea durabila a Romdniei.

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

e Legalitatea si respectarea statului de drept — Autoritatile si institutiile publice au
obligatia de a respecta Constitutia si legile tarii.

e Transparenta, deschiderea si participarea — Autoritatile si institutiile publice au
obligatia de a asigura accesul liber la informatiile de interes public, transparenta
decizionald si de a 1si face cunoscute activitatile, in conditiile legii. De asemenea,
autoritatile si institutiile publice au obligatia de a asigura conditiile de participare
pentru actorii interesati (institutii / autoritati publice, organizatii neguvernamentale,
functionari publici, universitati, sectorul privat, cetateni) la elaborarea si
implementarea masurilor propuse in aceasta strategie, in conditiile legii.

e Eficienta si eficacitatea — Autoritatile si institutiile publice vor utiliza optim resursele
disponibile pentru atingerea obiectivelor propuse in aceasta strategie.

e Proportionalitatea, coerenta si responsabilitatea — Masurile ce vor fi implementate
in cadrul acestei strategii vor fi adecvate, necesare, etapizate si corespunzdtoare
obiectivelor. Autoritatile si institutiile publice 1si asuma responsabilitatea pentru
actiunile pe care le indeplinesc pentru implementarea strategiei.

e Promovarea egalitatii intre barbati si femei si nediscriminarea — Pentru
implementarea acestei strategii (e.g. pentru implementarea cadrelor de competente sau
a programelor de formare specializate) autoritatile si institutiile publice nu vor
discrimina pe baza de gen, varsta, religie, dizabilitati, apartenentd la grupuri
defavorizate si alte aspecte, in conditiile legii. Presupune procesul de egalizare a
sanselor prin luarea de masuri adecvate sau specifice care sa asigure egalitatea de
sanse, inclusiv a persoanelor cu dizabilitéti, pe intreg parcursul carierei functionarului

public.

e Accesibilitatea - ca rezultat al procesului care presupune luarea in considerare in
politicile s1 programele referitoare la functia publica a aspectelor legate de
disponibilitate si adaptare pentru a preintdmpina crearea de bariere pe intreg parcursul
carierei functionarului public.

e Flexibilitatea — Avand in vedere rolul administratiei publice de a implementa
programul guvernamental, obiectivele, actiunile si bugetul prevazute in aceasta
strategie pot fi ajustate in functie de prioritatile guvernamentale si resursele financiare
si umane disponibile.

Obiectivul General al Strategiei
In perioada 2016-2020, la nivelul functiei publice se va asigura un cadru institutional si de
management al resurselor umane din administratia publica cuprinzdator, stabil, coerent,

transparent, va fi implementat un sistem de recrutare, promovare, evaluare, salarizare,
motivare §i instruire unitar §i eficace, bazat pe merit, care sa permita atragerea unor
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persoane competente §i sd ofere o perspectiva durabild a carierei, in conformitate cu nevoile
actuale ale administratiei publice, iar cresterea transparentei si consolidarea integritatii si a
independentei functionarilor publici vor constitui elemente cheie ale politicilor publice din
domeniu.

1. Sistemul institutional si managementul strategic al functiei publice

Obiectiv Specific 1: Cel mai tarziu pana la sfarsitul anului 2017 va fi implementat un
cadru institutional si de reglementare, stabil, cuprinzitor si coerent, care va permite
implementarea in administratia publici a unor politici publice de resurse umane
predictibile si sustenabile, si care va limita abordarea discretionara a proceselor
decizionale generata de o politizare excesiva a administratiei publice.

Indicatori si tinte propuse:

I1.1. Cadru institutional si de reglementare in vigoare; Tintad: pana cel tarziu la finalul anului
2017;

11.2. Numadrul interventiilor legislative de fond inifiate de Guvern, la nivel de legislatie
primara (la nivel de legi si ordonante ale Guvernului), a cadrului institutional si de
reglementare in domeniul functiei publice'®; Tinta: in perioada 2017-2020 nu va mai exista
nicio altd interventie legislativa, cu exceptia celor mentionate in planul de actiuni;

11.3. Numarul interventiilor legislative de fond la nivel de legislatie subsecventa/ norme de
aplicare, ale cadrului institutional si de reglementare in domeniul resurselor umane din
administratie; Tinta: In perioada 2017-2020 vor exista cel mult alte 2 modificari,

11.4. Numarul de avize de modificare a structurii de functii publice sau de reorganizare a
activitatii in institutii si autoritati publice pe parcursul unui an; Tintd: va fi cu cel putin 50%
mai mic decat numarul mediu anual de astfel de avize, calculat pentru ultimii 5 ani;

11.5. Sistem electronic national de evidentda a ocuparii in administratia publica functional si
populat cu inregistrari; Tinta: cel mai tarziu panda la sfarsitul anului 2017 inregistrarile vor
acoperi minimum 80% din totalul functiilor vizate de initiativa.

Actiuni Principale

Al.1l. Clarificarea rolului si mandatului ANFP si consolidarea capacititii sale
administrative, astfel incit sa furnizeze un management de calitate al functiei publice in
concordanta cu nevoile administratiei.

Dincolo de implicatiile asupra cadrului normativ si institutional actual, de efectele imediate
asupra alocarilor financiare si a responsabilitatilor, precum si, intr-o oarecare masura, de
efectele pe termen mediu si lung asupra proceselor decizionale la nivelul Guvernului, in
domeniul resurselor umane, o astfel de clarificare a devenit prioritara in special in contextul
pregatirii implementdrii obiectivelor in legatura cu procesul de reorganizare administrativa a
Romaniei, prevazut in SCAP si, implicit, planificarii actualizarii intregului cadru institutional
adiacent.

B Simultan, va fi analizata si legislatia aplicabila personalului contractual si va fi corelata, pentru o abordare
unitara si mai eficienta cu functia publica, acolo unde este cazul. Acest aspect va fi avut in vedere n procesul
de codificare a legislatiei aferente domeniului administratie publica, resursele umane reprezentand un pilon de
baza in cadrul proiectului Codului Administrativ dezvoltat in prezent sub coordonarea MDRAP.
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Agentia Nationald a Functionarilor Publici isi va pastra atributiile cuprinse in actualul cadru
legislativ (reglementare, coordonare metodologica, tutela administrativd, monitorizare si
control), privind managementul resurselor umane in domeniul functiei publice.

In perspectiva implementirii obiectivelor prezentei strategii noul rol/noul mandat al ANFP va
permite in plus si evaluarea reorganizarilor institutionale din perspectiva coerentei,
asemenea, in mod complementar, un rol mai clar si un mandat mai bine definit vor creste
semnificativ si capacitatea Agentiei de a acorda asistenta institutiilor publice aflate in proces
de organizare/reorganizare sau care vizeaza realizarea unor astfel de procese, respectiv de a
monitoriza implementarea unor astfel de procese si a propune solutii adecvate de remediere a
deficientelor constatate, ori de valorificare a unor bune practici.

Totodata, corelativ cu consolidarea capacitatii de suport si indrumare metodologica, ANFP va
avea noi atributii, cu privire la alte categorii de angajati din sectorul public, devenind astfel
institutia care se va asigura de existenta unei evidente a personalului bugetar din sector
public, respectiv a unor date necesare elaborarii unor politici de resurse umane cu caracter
general (pentru alesi, functionari publici, personal contractual din sectorul public, statute
speciale). La finalul perioadei de implementare a prezentei strategii (in anul 2020), in functie
de concluziile evaluarii implementarii acesteia, va fi repusa in discutie optiunea unei noi
consolidari institutionale, fie In sensul unei noi extinderi a rolului si atributiilor Agentiei si
includerea in aria sa de competenta a tuturor aspectelor ce tin de personalul contractual din
cadrul autoritatilor publice, fie in cel al credrii unor noi mecanisme de coordonare
interinstitutionala. Analiza va reprezenta o etapa importanta in stabilirea cadrului de politici
de resurse umane pentru perioada urmatoare.

In ceea ce priveste consolidarea capacititii administrative, aceasta va urmdri cu prioritate
realocarea de resurse si reorganizarea institugiei astfel incat sa poatd rdpunde noilor cerinte,
iar in cadrul acestei realocdri se va asigura in mod distinct suport pentru initiativele concrete:

e Elaborarea unei analize si unui plan de actiune privind aspecte de management al
resurselor umane, inclusiv restructurarea unor institutii publice, in contextul
reorganizarii administrative a Romaniei, cu titlu de instrument de fundamentare a
procesului decizional;

e Elaborarea unei metodologii §i a unui ghid privind anticiparea schimbarii si a
restructurdrii, care sa includa atat obligatiile legale, cat si recomandari pentru a diminua
impactul negativ asupra angajatilor si activitdfilor derulate de institutia/autoritatea
publica, cu titlu de instrument-suport pentru implementarea deciziilor;

e Crearea si implementarea unei componente specifice a sistemului informatic integrat
pentru managementul functiei publice, destinate monitorizdrii in timp real a
procesului/proceselor de reorganizare institutionald, care sa permita evaludri in timp real
ale situatiilor la nivel de sistem si pe institutii.

Corelativ, se vor descentraliza unele competente ale ANFP, in special in privinta emiterii
unor avize necesare institutiilor si autoritatilor publice in organizarea de concursuri sau
examene, concomitent cu obligatia acestora de a notifica ANFP, in vederea exercitarii rolului
sau legal de tuteld in domeniul managementului functiei publice.

Al.2. Crearea unei structuri de guvernanti de tip “consiliu”, ca o structura
independenta cu urmaitoarele functii principale in ceea ce priveste politicile publice si
propunerile legislative din domeniul functiei publice si resurselor umane din
administratia publica:
e evaluarea indeplinirii obiectivelor si tintelor asumate in domeniu si avizarea politicilor
publice si a propunerilor legislative cu impact asupra acestuia;
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e avizarea strategiilor privind functia publica si resursele umane din administratia publica,
respectiv a strategiilor de formare a personalului care lucreaza in administratia publica;

e claborarea si prezentare anuald de rapoarte pe teme legate de principalele evolutii ale
domeniului si incidenfa acestora, constatatd sau estimata, asupra evolutiilor socio-
economice la nivel national;

e implementarea unui mecanism de avertizare timpurie cu privire la impactul unor
initiative legislative sau administrative asupra scopului esential de a avea o functie
publicd profesionista, ne-afectatd de decizii politice arbitrare si care actioneazd in
conditii de stabilitate, transparenta si predictibilitate.

Consiliul va fi format din cadre didactice universitare, personalitati ale vietii publice si
organizatii neguvernamentale cu preocupari in domeniul functiei publice si resurselor umane
din administratia publicd. Persoanele apartindnd categoriilor mentionate vor avea cunostinte
si competente specifice domeniului de activitate, o experientd profesionala relevantd de cel
putin 10 ani in ceea ce priveste administratia publicd si o bund reputatie profesionald si
personala. Modul de organizare si functionare a consiliului, procedurile si criteriile de
desemnare a membrilor sdi, precum si modalitatile concrete de relationare cu autoritatile de
reglementare relevante se vor stabili printr-un act normativ distinct. Functia de avizare
indeplinita de aceasta structura va fi una cu caracter consultativ.

Al.3. Clarificarea rolurilor/mandatelor diferitelor categorii de resurse umane ce
lucreaza in administratia publica si integrarea lor intr-un sistem institutional si de
management coerent.

In cadrul acestei actiuni, prin interventiile legislative asupra cadrului juridic relevant si
initiativele orientate spre cresterea capacitatii de implementare a cadrului legal se vor urmari
Ccu prioritate:

e Elaborarea si implementarea cadrelor de competente/standardelor ocupationale (in etapele
detaliate la actiunea A2.1.)

e Armonizarea statutelor speciale in domeniul functiei publice cu Legea nr. 188/1999
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, (dupa modificarea acestei legi pentru
implementarea cadrelor de competente/ standardelor ocupationale).

e Delimitarea mai clara a functiilor care implicd exercitarea prerogativelor de putere publica
si a posturilor care pot fi ocupate pe baza de contract de munca, definirea personalului
contractual din administratia publica astfel incat sa nu exercite prerogative de putere publica
si transformarea unor posturi ocupate de personal contractual in functii publice.

e Delimitarea mai clard a functiilor reprezentdnd palierul politic si a functiilor reprezentand
palierul administrativ, prin interventie in primul rand asupra structurii §i mecanismelor de
gestiune a functiilor apartindnd categoriei Inaltilor functionari publici:

— Functiile de prefect si subprefect 1si schimba statutul si devin functii de demnitate
publica iar pentru ocuparea acestora va fi necesard absolvirea unui curs specializat,
destinat pregatirii candidatilor pentru ocuparea unor astfel de functii,

— Functia de inspector guvernamental se desfiinteaza, eliberarea din functia de inalt
functionar public ducand la intrarea in corpul de rezerva al functionarilor publici,

— Se reinfiinteaza functia de secretar general al institugiei prefectului, care va fi functie de
inalt functionar public;

— Se extinde categoria inaltilor functionari publici cu alte functii identificate Tn urma unei
analize elaborata in acest scop. Printre functiile ce vor face obiectul analizei sunt si cele
de conducatori ai agentiilor aflate in subordinea/coordonarea/sub autoritatea
ministerelor.
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o In cadrul palierului administrativ, delimitarea rolurilor pentru functiile de executie
“consilier”, “expert”, “inspector”, prin raportare la etapele de baza ale ciclului de politici
publice — fundamentare, elaborare, monitorizare/control — concomitent cu o clarificare a
diferentelor intre diferitele categorii de functii manageriale/de conducere, altele decat cele
legate de salarizare, de numarul minim al persoanelor din subordine sau numele structurii
conduse. Pentru a permite o distinctie cel putin pe baza nivelului de complexitate a
activitatilor coordonate, al prioritatii in ceea ce priveste categoriile de competente necesare
pentru exercitarea functiilor (preponderent tehnice sau preponderent manageriale) si al
incidentei riscurilor specifice, functiile manageriale/ de conducere existente in prezent ar
putea fi incadrate in familiile de functii ,conducere executiva” (delimitate in baza unor
criterii precum: activitati complexe, conduc colective de cel putin 25 persoane, organizate
in compartimente functionale minim la nivel de directie, cel mai adesea activitatile
coordonate sunt structurate pe cel putin 2 domenii specializate distincte, desfasurarea
activitatilor profesionale implica preponderent utilizarea de competente manageriale, iar
functiile sunt cele mai susceptibile a intra in categoria asa-numitelor ,,functii sensibile”) si
»conducere operationala” (activitati specializate, conduc de regula colective de 5 pana la
maxim 24 persoane, organizate in compartimente functionale la nivel de birou sau serviciu,
desfasurarea activitatilor profesionale implica preponderent utilizarea de competente tehnice
si doar complementar de competente manageriale iar functiile, cu unele exceptii, sunt putin
susceptibile a intra In categoria asa-numitelor ,,functii sensibile”), competentele specifice
urmand a fi definite in mod corespunzator.

Al.4. Managementul strategic al resurselor umane din administratia publica si
consolidarea compartimentelor de resurse umane din ministere

Pornind de la rolul actual — reglementat si perceput — al compartimentelor de resurse umane,
prin consolidarea competentelor acestor structuri si a leadership-ului instituional privind
managementul resurselor se urmareste o redefinire a modului in care specialistii in domeniu
pot contribui activ la calitatea guvernarii. Astfel, asa cum in cazul prezentei strategii solutiile
promovate au rezultat atat din analize interne si autoevaluari, cat si din analize si evaluari
externe/ale actorilor interesafi, si pentru viitor se doreste ca fundamentarea politicilor de
resurse umane sa implice: (1) un aport substantial al beneficiarilor directi si al persoanelor
insarcinate cu aplicarea efectiva, si (2) mecanisme de consultare eficiente, eficace si durabile.
De aceea, o prioritate va fi realizarea si aplicarea unei metodologii de analizd, in randul
utilizatorilor legislatiei specifice managementului resurselor umane in administratia publica,
in legatura cu transparenta, simplitatea si relevanta reglementarilor, precum si cu gradul de
incarcare birocratica, costul de timp, resursele umane si alte aspecte relevante asociate
implementirii sale. In functie de rezultatele primei aplicarii, instrumentul va fi actualizat si
reaplicat la o perioada de timp de 3-4 ani, permitand incheierea ciclului de politici publice
prin includerea feed-back-ului si/sau perceptiei privind calitatea initiativelor implementate.
De asemenea, personalul din compartimentele de resurse umane va constitui grup-tinta
strategic in cadrul politicilor de formare pentru administratie, iar instruirea acestuia va face
obiectul unor masuri de planificare, monitorizare si evaluare distincte. In plus, in Strategia
privind formarea profesionala 2016-2020 vor fi prevazute in mod distinct programe de
leadership pentru demnitari §i functionari publici de nivel inalt si programe privind
managementul resurselor umane. Complementar, in contextul dezvoltdrii de competente
specifice §i promovarii unor abordari profesioniste privind ocuparea in administratie,
diseminarea bunelor practici in domeniu si Invatarea prin schimb de experientd in cadrul
programelor de instruire vor constiui sursd principald a invatarii in contexte non-formale si
informale.
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Managementul strategic al resurselor umane in domeniul functiei publice se refera in
principal la actiuni de reglementare, coordonare metodologicd, monitorizare §i control,
analiza, planificare.
Pentru asigurarea fundamentarii proceselor decizionale in materie de resurse umanevor fi
elaborate:

e Rapoarte anuale privind managementul resurselor umane din administratia publica.

e Managementului strategic al resurselor umane se va baza pe date din Rapoarte anuale
privind managementul functiei publice si al functionarilor publici si analize periodice
precum cele enumerate mai sus (tematica este orientativa).

AL.5. Coordonarea metodologica de citre ANFP a elaborarii si implementarii politicilor
sectoriale de recrutare/formare

La modul general, existd la ora actuald mai multe modalitati de interpretare a problematicii
fragmentarii in domeniul managementului resurselor umane din sectorul public/din
administratie, in special n ceea ce priveste politicile de recrutare si formare. Fiecare dintre
aceste interpretdri genereaza o viziune diferitd asupra directiilor de interventie strategica in
materie de coordonare, pornind de la extrema propunerii unui “reglaj” de natura eliminarii
tuturor diferentelor si uniformizarii regulilor si pand la cea a propunerii unor solutii
participative tip “infiintarea unui organism colectiv de specialisti in resurse umane (board)”.
Intre aceste doud extreme, o abordare echilibratd urmeaza logica instituirii in competentele
unei singure institutii a atributiei de coordonare a aplicarii politicilor de resurse umane din
administratie, cu respectarea competentelor decizionale privind asigurarea managementului
sectorial/de subsistem (ex.: autoritatea responsabild cu asigurarea ordinii si sigurantei publice
va raspunde in continuare de managementul corpului politistilor, autoritatea responsabila cu
gestionarea afacerilor externe va raspunde i1n continuare de managementul corpului
diplomatic si consular etc.).
Avand in vedere cele anterior mentionate, solutiile propuse prin prezenta strategie vizeaza:
e Mentinerea modalitdtii actuale de definire si management al categoriilor de resurse
umane, cu gestiune sectoriala a resurselor umane specializate (profesori, medici, diplomati,
etc.) si gestiunea transversald a celor apartinand structurilor administrative si de
management (personal din Ministerul Educatiei Nationale si institutiile si serviciile publice
subordonate acestuia, din Ministerul Sanatatii si institutiile subordonate si/sau coordonate,
etc.);
e Mentinerea managementului propriu pentru anumite categorii de personal care fac parte
din cadrul sistemului de aparare, ordine publicd si securitate nationala (politisti si cadre
militare), tinand seama de specificitatea activitatilor desfasurate, modul de organizare si
gestiune a carierei acestora;
o Stabilirea a 4 principii generale in domeniul ocuparii si exercitarii de functii, indiferent
de categoria sau sectorul de apartenentd - competenta, competitia, transparenta si
performanta — si elaborarea, implementarea si evaluarea tuturor politicilor de resurse umane
prin raportare la acestea;
e Stabilirea unei unice institufii — ANFP — cu atributii de coordonare metodologica a
proceselor de planificare strategicd, implementare si evaluare a politicilor de resurse umane,
in special in domeniul recrutarii si cel al formarii (prin coordonare metodologica
neintelegandu-se aici dublarea sau substituirea competentelor decizionale ale autoritatilor
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de reglementare sectoriale, ci strict functia de suport in vederea cresterii capacitatii
institutionale de corelare a regulilor specifice cu cele generale).

AL.6. Implementarea unui suport tehnic adecvat (sisteme IT&C) pentru evidenta tuturor
resurselor umane din administratia publica si a managementului strategic al functiei
publice.

Raspunzand nevoii de fundamentare a politicilor nationale de resurse umane pe date si
informatii relevante, agregate si comparabile din punct de vedere calitativ, sistemul electronic
national de evidentd a ocuparii in administratia publica, prevazut in Strategia pentru
Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020, va fi extins si adaptat pe baza unei structuri
unitare care va ghida popularea sistemului cu informatii referitoare la toate categoriile de
personal vizate si va furniza cel putin date si informatii despre: (1) functiile existente in
sectorul public, pe categorii si institutii responsabile cu managementul sectorial; (2) statusul
respectivelor functii din sectorul public — ocupate sau vacante; (3) categoriile de functionari
publici, personal contractual si functii de demnitate publica alese si numite pentru care legea
stabileste/va stabili ca sunt in competenta de management a ANFP; (4) evenimente specifice
exercitarii raporturilor de serviciu si de munca ale functionarilor (publici si incadrati cu
contract individual de munca) pentru care legea stabileste/va stabili ca sunt in competenta de
management a ANFP.

Simultan va fi extins si adaptat sistemul informatic REVISAL gestionat de Inspectia Muncii
pentru a putea colecta si furniza date referitoare la personalul contractual platit din fonduri
publice, ca parte a sistemului national de colectare a datelor despre piata muncii si
persoanele active din cadrul acesteia, de o maniera compatibild cu structura sistemului
informatic al ANFP. Vor fi dezvoltate si implementate mecanisme de interoperabilitate a
celor doua sisteme informatice iar modalitatea de structurare a informatiilor va permite
generarea de catre ANFP a unor rapoarte complete si actualizate, cu date comparabile §i
corecte, referitoare la toate categoriile de resurse umane din administratie (cu mentiunea ca
implementarea activitatii va viza exclusiv atributiile privind evidenta, nu si cele privind
asigurarea managementului, acestea din urma fiind abordate in mod distinct si etapizat,
conform detaliilor oferite de descrierea activitatii Al.1.).

Ulterior finalizarii procesului de extindere si adaptare, accesul la date si informatii se va face
in mod diferentiat, prin portalul ANFP, atentie deosebitd fiind acordata cerintelor privind
formatul deschis al datelor, respectiv posibilitatea de reutilizare a datelor publice, cu exceptia
evidentei posturilor si a personalului din cadrul sistemului de aparare, ordine publicd si
securitate nationala.

Realizarea acestei activitati va implica, pe langa eforturile generate de actualizarea sistemului
informatic al ANFP, si o serie de eforturi destinate cresterii capacitatii ANFP de preluare a
actualei baze de date si de gestionare a unei variante extinse a acesteia in noul sistem
informatic. Concret, aceasta va implica o crestere a numarului de personal, a alocarii unor
sume suplimentare de la buget pentru dotdri cu resurse materiale suplimentare, instruirea
personalului direct responsabil. Complementar, implementarea unui astfel de sistem va
necesita utilizarea comunicarii inter-institutionale privind managementul resurselor umane in
format electronic prin portalul ANFP, utilizarea sistemului de semndturd electronica si
cresterea capacitatii de arhivare electronica.
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2. Sistemul de recrutare, promovare si evaluare

Obiectiv specific 2: Pana la sfarsitul anului 2019 va fi implementat un sistem de
recrutare, promovare si evaluare semnificativ imbunatitit, structurat pe baza unor
standarde de calitate cu privire la competentele generale si specifice necesare, a
experientei relevante si a rezultatelor obtinute, care sa conduca la cresterea nivelului
profesional in concordantd cu nevoile administratiei publice, si ofere stabilitate in
functia publica, in special in functiile de conducere si perspectiva clara a carierei in
functia publica, conform urmatorilor indicatori:

Indicatori si tinte propuse:

12.1. Cadru institutional si de reglementare in vigoare; Tinta: pana cel tarziu in martie 2019;
12.2. Numar de concursuri nationale pentru care etapele stabilite a avea loc centralizat vor fi
desfasurate prin implicatrea14 ANFP; Tinta: pana la finalul anului 2020 vor fi organizate si
desfagurate cel putin 3 concursuri de acest tip;

12.3. Rapoartele anuale vor permite monitorizarea succesiva, pentru perioade de 5-10 ani
consecutivi, i a unor informatii precum:

Numirul de persoane din corpul de rezerva au fost redistribuite pe functiile
publice de conducere si functii publice din categoria inaltilor functionari publici
devenite vacante sau temporar vacante

Ponderea posturilor de functii publice generale ocupate de functionari publici cu
regim/statut special, pe categorii de institutii publice

Ponderea proceselor de recrutare finalizate cu succes in total procese de recrutare
organizate

Principalele motive de amanare/suspendare/anulare a concursurilor pentru ocuparea
functiilor publice

Lista institutiilor care, in urma controalelor, au inregistrat in mod repetat deficiente sau
nereguli la aplicarea legii

Indicatorii specifici din SCAP.

Tinta: Incepand cu anul 2018.
Actiuni principale

A2.1. Stabilirea unui cadru de competente generale si specifice pentru ocuparea
functiilor publice (de executie si de conducere, inclusiv in cazul Inaltilor Functionari
Publici - IFP) in acord cu nevoile unui management public orientat spre rezultate si cu
mandatele si functiile institutiilor publice. Vor fi stabilite standarde de calitate atit
pentru profilul de competente generale si specifice (PCGS), cit si pentru alte cerinte
specifice functiei publice, inclusiv ceea ce iTnseamni experienta relevanta necesara
ocuparii unui anumit post.

Introducerea cadrelor de competente/standardelor ocupationale va permite o recrutare
orientatd spre validarea detinerii unor competente generale si specifice predefinite, respectiv
evaluare si promovari bazate pe modalitatile in care competentele respective au fost efectiv

" Institutul National pentru Administratie — o noua institutie responsabila cu formarea personalului din
administratia publica (detaliata in cadrul punctului 4, pag. 36)
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utilizate 1n exercitarea functiilor. Consilierea si orientarea profesionald vor avea ca obiectiv
valorificarea competentelor si a potentialului individual in dezvoltarea carierei, inclusiv prin
formare si mobilitate. Aceste masuri vor duce la o crestere a calitatii resursei umane din
promovare. Desi in orizontul de timp 2020 sunt avute In vedere toate categoriile de functii
publice si toate domeniile de exercitare a acestora, in perioada imediat urmatoare aprobarii
strategiei vor fi abordate cu prioritate functiile publice generale si acele domenii considerate
strategice pentru functionarea administratiei publice: politici publice, elaborarea
reglementarilor, managementul resurselor umane, management finaciar si audit intern,
management de proiect, reprezentare institutionald in cadrul activitatii de relatii
internationale.

Figura 10. Model cadru de competente

Competente generale
(aplicabile tuturor functiilor)

Competente specifice

(cu detaliere pe continut pe familii de functii si nivelul acestora)

e Competente lingvistice:
Comunicarea in limba romana
Comunicarea in limbi straine

e Gandire logica si

numerica:

In legituri cu
dezvoltarea

In legatura cu
construirea de relatii

In legiturd cu obtinerea
de rezultate

Competenta matematica
Competente de baza in
stiinta si tehnologie
Competenta digitala
Abilitatea de a invata
Competente sociale si
civice

Abilitatea de a transforma
ideile in initiative
Capacitatea de exprimare
si constientizare a
valorilor culturale

e Gandire analitica

 Capacitatea de
orientare catre
rezultate care aduc
valoare adaugata

e Competente de
redactare a
documentelor
administrative

o Gandire flexibila

e Capacitate de
utilizare eficienta,
eficace si
economicoasa a
resurselor

¢ Abilitati de
coordonare si/sau
lucru in echipa

e Orientarea catre
beneficiar

¢ Abilitatea de a
,,comunica
pozitiv”’

 Capacitatea de
colaborare/ lucru
in parteneriat

e Abilitati de
negociere

e Abilitati de
utilizare/
reutilizare
eficientd a
informatiei

e Interes pentru
dezvoltarea
proprie si/sau a
celorlalti

e Viziune de
ansamblu

e Capacitate de
integrare a
schimbarii

e Capacitatea de
estimare a
impactului
deciziilor

Pentru facilitarea ajungerii la rezultatele dorite, in cadrul implementarii sub-etapelor specifice
(consultari cu factorii interesati, actualizarea cadrului normativ, stabilirea metodologiilor si
elaborare de ghiduri privind aplicarea acestora, planificarea formarilor destinate persoanelor
implicate in elaborarea cadrelor de competente/ standardelor ocupationale, a celor implicate
in implementarea acestora si a persoanelor vizate de cerintele privind definerea de
competente) va fi valorificatd, prin colaborari, inclusiv experienta de pand in prezent si
expertiza pe domeniu a Autoritatii Nationale pentru Calificari, a mediului universitar, precum
si a altor actori implicati in procese similare, pentru alte categorii de angajati.
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A2.2. Definirea si punerea in aplicare a unui sistem mixt (concurs national combinat cu
recrutare specifica pe post) transparent de recrutare si selectie a candidatilor la
functiile publice de executie, pe baza unui plan anual de recrutare, a carui
fundamentare va fi coordonata de ANFP

Sistemul de recrutare si selectie va presupune, pentru unele tipuri de functii, un model pilot
de concurs national de intrare in corpul functionarilor publici, prin care sa fie testate’®, toate
competentele necesare pentru ocuparea unei functii publice (competente generale si
specifice). Functiile care vor face obiectul unor astfel de concursuri vor fi identificate in urma
unor analize prin care, prin raportare la competentele generale si specifice precum si la
similitudinea cu conditiile si atributiile similare cu alte posturi/functii din administratia
publicd vor fi dezvoltate modele de recrutare, care vor fi integrate in sistemul de recrutare
(prin modificari legislative, completate de metodologii si instrumente de lucru care sa
faciliteze implementarea acestor reforme).

Regulile cu privire la utilizarea celor doud modalitati de recrutare vor fi transparente, stabilite
in baza unor metodologii clare astfel incat sd se asigure o implementare unitard; recrutarea
prin concurs national va fi utilizata pana la sfarsitul perioadei vizate de prezenta Strategie,
doar pentru institutii de la nivelul central, n sistem pilot.

De asemenea, indiferent de forma de recrutare aleasa, sistemul de recrutare va fi reformat
astfel incat elemente precum memorarea legislatiei specifice domeniului de activitate vor
scadea in importantd, accentul mutandu-se pe validarea unor aspecte relevante din punct de
vedere calitativ — experienta profesionald anterioara (ca alternativa la actualele cerinte privind
,vechimea in specialitatea studiilor’), nivelul de calificare solicitat (ca alternativa la actualele
cerinte privind nivelul studiilor absolvite) si capacitatea persoanei testate de a utiliza Tn mod
practic o serie de cunostinte teoretice detinute in legatura cu domeniul de activitate.

Sistemul de concurs national poate fi organizat dupa cum urmeaza:

> De ex. testarea s-ar putea realiza partial prin utilizarea unui sistem informatic gestionat in mod centralizat si
partial de catre institutia beneficiara
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Figura 11. Structura noului proces de recrutare pentru functii publice de executie — propunere
de organizare

EVALUARE ELIGIBILITATE CANDIDATI

(Tndeplinire conditii generale, conditii privind nivelul si domeniul de studii, etc.) +
VALIDARE DETINERE LA UN NIVEL MINIMAL A COMPETENTELOR GENERALE

(fie pe baza motivarii candidaturii, in formularul de Tnscriere, fie pe baza unei scrisori de
intentie)

TESTARE INFORMATIZATA A APTITUDINILOR GENERALE
(pentru toate functiile, cu costurile suplimentare aferente, sau doar pentru acele functii
unde natura si impactul activitatii justifica astfel de costuri)

TESTARE TEORETICA A CUNOSTINTELOR GENERALE IN DOMENIUL
ADMINISTRATIEI, SI A CUNOSTINTELOR DE SPECIALITATE SOLICITATE iN
EXERCITAREA FUNCTIEI

) (de preferat sub forma unei testari informatizate, pe baza de teste grila)
centralizat

descentralizat PROBA PRACTICA DESTINATA VALIDARII DETINERII DE COMPETENTE SPECIFICE
(sub forma rezolvarii de studii de caz elaborate pornind de la scenarii

INTERVIU

Pentru evitarea unor costuri suplimentare la utilizatori, utilizarea sistemului informatic se va
face la nivel local, in locatii usor accesibile oricarei persoane interesate. Ultimele 2 etape ale
procesului de recrutare vor viza ocuparea posturilor din cadrul autoritatilor si institutiilor
publice, care va fi gestionatd in mod similar recrutarilor actuale — in functie de necesitatile
institutionale, posturile vor fi scoase la concurs pe intreg parcursul anului si vor fi ocupate de
acele persoane care reusesc sa dovedeasca detinerea acelor cunostinte, competente, aptitudini
si atitudini specifice relevante pentru post; spre deosebire de procesele actuale, candidatii
eligibili pentru ocuparea posturilor scoase la concurs pe parcursul anului vor fi doar acele
persoane care au finalizat cu calificativul ,,admis” probele asociate primelor 3 etape.

Cu titlu de masuri specifice menite sa asigure transparenta si buna organizare a concursurilor,
implementarea noului sistem de recrutare implica, pe langa actualizarea cadrului normativ, si:

+  Imbunatatirea publicititii concursurilor prin publicarea, odatd cu anunturile privind
functiile vacante, si a informatiilor referitoare la competente, atributii si activitati;

* Consolidarea capacitatii institutiilor de organizare §i gestionare a testarii
descentralizate a cunostintelor si competentelor specifice pentru ocuparea
posturilor/functiilor publice;

* Asigurarea infrastructurii fizice necesare unei informatizari graduale a derularii
concursurilor in domeniul functiei publice;

* Instruirea personalului implicat in cadrul proceselor de recrutare si promovare, in
special a membrilor comisiilor de concurs si a celor de solutionare a contestatiilor.
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In ceea ce priveste definirea si implementarea noului sistem de recrutare, aceasta va fi
realizatd etapizat, intr-o forma definita astfel incat riscurile de blocare a sistemului sa fie, pe
cat posibil, daca nu eliminate complet, cel putin gestionabile. Astfel:

« Intr-o prima etapd, va fi stabilit un set de functii publice ce vor face obiectul testarii
noului sistem de recrutare, pe modelul unui proiect-pilot. Functiile publice selectate
vor fi dintre cele din administratia publica centrald. Derularea etapei pilot va avea loc
in perioada 2018 — 2019, urmarind atat fiabilitatea aplicarii de noi proceduri, cat si
dezvoltarea aplicatiei informatice aferente.

+ 1Incepand cu anul 2019, noul sistem va fi aplicat la nivelul tuturor functiilor de la
nivelul administratiei publice centrale pentru care, pe baza de analize, rezultd ca
recrutarea se poate face prin concurs national.

* Evaluarea rezultatelor utilizarii acestui model, atit ca eclemente de procedura,
rezultate, cat si cu privire la perceptia institutiilor si autoritatilor publice cu privire la
noul sistem va constitui baza discutiilor ulterioare privind extinderea procedurilor si la
alte categorii de functii, scopul exercitiului 2018-2020 fiind acela de evaluare si
testare a fezabilitatii pentru utilizarea noului model la nivelul intregii administratii
publice.

A2.3. Definirea si punerea in aplicare a unui sistem transparent de recrutare, selectie si
exercitare a functiilor manageriale - de conducere si din categoria inaltilor functionari
publici

Recrutarea si selectia candidatilor pentru functiile publice stabilite prin lege ca implicand
activitati/atributii manageriale se va face in functie de apartenenta respectivelor functii la
categoria ,,conducere operationald” si ,,conducere executiva” (pentru detalii, a se vedea
informatiile prezentate la A1l.3. Clarificarea rolurilor/mandatelor diferitelor categorii de
resurse umane ce lucreaza in administratia publica si integrarea lor intr-un sistem institutional
si de management coerent). De asemenea, va fi definit si pus in aplicare un sistem mixt
(concurs national combinat cu recrutare specificd pe post) transparent de recrutare si selectie
a candidatilor la anumite functii publice specifice. Sistemul va fi implementat mai intai la
nivelul administratiei publice centrale, evaluate efectele si apoi extins la nivelul altor functii.

Independent de apartenenta la una dintre categoriile mentionate, elementele comune al
procedurilor reglementate pot fi:

e Transparenta si claritatea Tn ceea ce priveste etapele, criteriile, cerintele si rolurile
persoanelor direct implicate (candidati, membri si secretari ai comisiilor, conducerea
politica a institutiei, etc.), dublate de o aplicabilitate generald a regulilor stabilite;

e Capacitatea mecanismelor utilizate de a asigura o aplicare consecventad a celor 4
principii generale in domeniul ocupdrii §i exercitarii de functii: competenta,
competifia, transparenta si performanta;

e Capacitatea mecanismelor utilizate de a asigura testarea si validarea detinerii
competentelor generale si specifice, asa cum au fost acestea stabilite pentru fiecare
categorie de functii in parte;

e Eliminarea/limitarea cazurilor de ocupare temporara, situatiile in care acest lucru va fi
posibil pe viitor fiind strict i limitativ prevazute de lege, cu indicarea unor criterii si a
unor proceduri obligatoriu de indeplinit (procedurile specifice, la randul lor,
raspunzand si ele unor cerinte de transparentd, competitivitate si performanta);
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e O abordare unitard in materie de gestionare a situatiilor implicate de o potentiald
incadrare a functiei/postului in categoria aga-numitelor ,,functii/posturi sensibile”;

e Functiile publice din categoria ,,conducerii operationale” (reprezentand asa-numitul
,middle management”) vor fi ocupate prin selectie pe bazd de profesionalism si
neutralitate politica, organizatad si derulatd cu implicarea unor compartimente de
resurse umane profesionalizate si a unor comisii de concurs independente formate din
persoane instruite in mod corespunzator pentru desfasurarea unor astfel de activitati.

In ceea ce priveste “conducerea executiva”, noul sistem trebuie si conduci la definirea
clara a nivelului pana la care un anumit grad de influenta politica este legitima, sa
elimine deciziile politice arbitrare (sa existe reguli clare prin care influenta politica
legitimd se manifestd), sa contribuie la cresterea profesionalismului si mai ales a
stabilitatii si responsabilititii celor aflati in functii de conducere executive, sd permita
un mecanism de tranzitie fara sincope de la un guvern la altul si sa contribuie chiar la
profesionalizarea partidelor politice. Astfel, se are in vedere ca nivelul pana la care poate
exista o influentd politica legitima sa fie reprezentat de functiile aflate 1n ierarhie pana la cel
mult nivelul actualilor directori generali. Astfel:

e Pentru partea din ”conducerea executivd” exclusa de la influenta politica legitima
criteriile de recrutare vor fi strict profesionale, similare cu cele pentru ,,conducerea
operationala”.

e Pentru partea din ,,conducerea executiva” supusd unei influente politice legitime
criteriile de recrutare si selectie vor fi mixte: atat profesionale, pe baza aceluiasi cadru
de competente generale si specifice cat si de compatibilitate cu obiectivele politice ale
guvernului. In acest caz, influenta politica legitimi se va manifesta prin acordarea
opta, in urma unui dialog direct (interviu) cu persoanele aflate pe primele 2 sau 3
locuri in urma recrutarii si selectiei pe criterii profesionale, pentru colaborarea cu acea
persoand care se dovedeste a avea o abordare a problematicii domeniului mai
apropiata de continutul mandatului demnitarului. Ca si in cazul aplicarii criteriilor
generatoare inclusiv a unor obligatii privind transparenta si echitatea.

Selectia se va putea face atat din interiorul, cat si din exteriorul functiei publice, pe baza
urmatoarelor criterii:

* Experienta relevanta in management;
* Studii si experienta profesionala;

e Absolvirea prealabila a unor cursuri specializate de 1-2 ani organizate de
ANFP/INA;

Astfel, sistemul de recrutare propus vizeaza eliminarea ocuparii temporare a functiilor
vacante ca alternativa la initierea si parcurgerea procedurilor de recrutare si selectie prin
concurs.
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A2.4. Implementarea unui sistem transparent si predictibil de gestiune si evolutie in
cariera, care sa includd si elemente de mobilitate voluntara pentru functiile de executie si
de mobilitate obligatorie pentru toate functiile definite sensibile si pentru inalti
functionari publici.

In sprijinul masurilor adoptate pentru asigurarea eticii si transparentei in administratia publica
si a credrii unui sistem predictibil de evolutie in carierd, vor fi introduse noi masuri privind
mobilitatea obligatorie pentru functiile “sensibile” si pentru IFP si mobilitatea voluntara
pentru functiile de executie. Pentru implementarea acestor masuri vor fi parcurse urmatoarele
etape:

» Stabilirea unor criterii si proceduri clare pentru definirea posturilor “sensibile”,
care sa porneasca de la principiile enumerate mai jos:

- Prin natura activitatii — acele pozitii care implicd un nivel ridicat de decizie
cu implicatii financiare mari: achizitii publice, gestiunea contractelor;

- Prin natura contextului in care se desfasoard activitatea — elaborarea si
fundamentarea de politici publice importante unde exista riscul presiunii
pentru a dezvalui informatii care ar putea periclita interesele Guvernului.

» Stabilirea perioadelor maximale de ocupare a posturilor ”sensibile”;
* Crearea mecanismelor si procedurilor institutionale pentru aplicarea mobilitétii
obligatorii, pornind de la:

- Publicarea vacantarii posurilor ”sensibile”

- Sistemul de recrutare pentru posurile “’sensibile”

* Definirea posturilor ’sensibile” si managementul centralizat al acestora.

De asemenea, se va analiza posibilitatea revizuirii vechimilor aferente functiilor de
conducere, respectiv de executie si reorganizarea sistemului de cariera pe mai mult de 3 grade
si pe o perioada mai larga in timp, in comparatie cu sistemul actual, corelativ cu reformarea
sistemului de evaluare si de salarizare si cu sistemul de modificare a promovarii /recrutarii
prin raportare aproape exclusiv la vechime si memorare de legislatie cu raportare la
performanta profesionald si experientd relevanta pentru administratia publica.

A2.5. Analiza continuarii programelor de tipul Young Professional Scheme,
consilierilor de afaceri europene, a bursierilor Guvernului Roméaniei

Strategia pentru Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020 prevede, in cadrul actiunii
I1.2.2, realizarea unei evaludri a implementarii programelor de tip Young Professional
Scheme si Bursa Specialda Guvernul Romaniei. Va fi realizata analiza eficientei programelor
de tip Young Professional Scheme, consilierilor de afaceri europene si Bursa Speciala
Guvernul Romaniei si a eficientei activitatii functionarilor de acest tip care au mai ramas in
sistemul administratiei publice raportat la costurile cu salarizarea speciald a acestora
suportate de la bugetul de stat. in functie de concluziile rezultate din analiza cost-beneficiu se
va stabili daca astfel de programe se vor mai derula sau nu.

In acelasi timp, pentru facilitarea atragerii tinerilor in sistem, se va analiza oportunitatea
introducerii unui mecanism de echilibrare a structurii functiilor publice cu grade profesionale
diferite, de exemplu prin stabilirea unei cote minime de functii publice cu grad profesional
asistent, sau transformarea unui procent determinat din numarul posturilor vacante in functii
publice de asistent sau debutant. Complementar, se vor avea in vedere masuri destinate
largirii ariei de recrutare, fara afectarea calitatii ofertei de munca — ,,deschiderea” sistemului
de functie publica si o prezentd mult mai activa pe piata fortei de munca, prin Strategii de
comunicare, marketing, branding/rebranding axate pe promovare a administratiei ca
angajator, strategii de diminuare a barierelor in integrarea persoanelor cu dizabilitati etc.
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In vederea recrutarii, formarii, plasirii si retentiei in administratia publicd a personalului
specializat, mai ales in domenii cu deficit de personal (e.g. arhitect-sef, tehnologia
informatiei, secretar UAT etc.) vor fi elaborate si implementate noi programe.

A2.6. Implementarea unui sistem de management eficace al performantei individuale si
organizationale, inclusiv un model coerent si obiectiv de evaluare a performantelor
functionarilor publici, pe baza rezultatelor obtinute de institutia publica respectiva.
Actualul sistem de management al performantei individuale in administratia publica va fi
revizuit astfel incat caracterul birocratic si pur formal al evaludrilor sa fie inlocuit cu un
proces ce permite conectarea activitate si rezultate - performanta - cariera si salarizare.
Noul model de evaluare a performantelor se va baza pe:

a) Obiective individuale - stabilite pe 2 niveluri:
-obiective ce tin de desfasurarea curentd a activitatii si/sau respectarea unor standarde de
calitate
-obiective care tin de contributia directa a activitatilor individuale la rezultatele institutiei

b) Indicatorii asociati obiectivelor:
-se stabilesc pornind de la descrierea competentelor necesare exercitarii functiei
-sunt indicatori de rezultat (in special pentru obiectivele stabilite pe primul nivel) si indicatori
de impact (in special pentru obiectivele stabilite pe cel de-al doilea nivel). Acest sistem va
avea la baza o metodologie clard, unitard, care sd impiedice o evaluare tendentioasa care ar
putea “taxa” functionarul public, pentru elemente care nu sunt in sfera controlului acestuia,
pentru a nu conduce la demotivare si la reticenta in asumarea unor obiective ambitioase.

c). Interviul de evaluare: va deveni o etapa obligatorie si va fi utilizat diferit
decat in prezent, accentul mutandu-se de la simpla aducere la cunostinta a continutului
raportului de evaluare, la oferirea de feed-back si stabilirea de comun acord a unui plan
pentru perioada urmatoare.

Din perspectiva diferentierilor in functie de nivelul de autoritate - executie, conducere, inalti
functionari publici - pentru functiile manageriale obiectivele si indicatorii se vor defini in
cadrul unui plan anual de management, astfel incat sa acopere intreg ciclul de management si
intreaga gama de resurse gestionate, iar obiectivele stabilite pe primul nivel vor include si
reperele privind coordonarea persoanelor/ colectivelor din subordine. Evaluarile vor putea sa
presupund luarea in calcul si a unor evaludri intermediare sau modificarea criteriilor, prin
raportarea si la alte elemente noi (de ex. formari urmate, modalitatea Tn care cunostintele
dobandite au fost integrate in activitatea curentd etc.).

Evaluarile nu vor mai avea un caracter strict formal, ci vor fi legate de instrumente de
motivare precum promovarea, promovarea rapida si salarizarea in functie de performantd sau
de instrumente privind managementul slabei performam‘;e.16

16 . . v . . N . . . .
Aceste propuneri vor face obiectul unor consultari publice, in special cu structurile sindicale.
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Promovarea — Se va analiza conditionarea de rezultatele obtinute in legatura cu contributia
directa a activitatilor individuale la rezultatele institutiei. Promovarea va putea fi mai strans
legata de performanta si mai putin de vechime.

Promovarea rapida — o forma de atragere si mentinere a personalului calificat, si o
forma de recunoastere si recompensare a performantei

Evaluarea performantei va fi legata de sistemul de salarizare in prima instanta pentru
anumite domenii unde conditiile specifice o permit si unde nivelul de salarizare este special
(de ex. autoritdtile de management). Ulterior, se va Incerca generalizarea la intregul corp al

functionarilor, dupa care la intreaga categorie a angajatilor.

In plus, pe langa evaluarea anuali, vor fi introduse evaluri intermediare pe parcursul anului
de activitate.

Definirea coordonatelor acestui nou sistem atat modificari ale cadrului legislativ pentru
managementul performantei, inclusiv managementul slabei performante in administratia
publicd si reglementarea expresa si predictibila a efectelor evaluarii performantelor
profesionale asupra carierei functionarului public si asupra nivelului sau de salarizare, cat si
masuri fard caracter normativ, orientate spre cresterea capacitatii de aplicare a legii.

e Elaborarea unei analize privind metode alternative de evaluare si motivare a
functionarilor publici, inclusiv evaluarea de tip 360° pentru anumite categorii de
personal (care urmeaza sa fie identificate in procesul de implementare a prezentei
Strategii, insa numai pentru acele structuri care au fost consolidate si au un nivel de
stabilitate de cel putin trei ani §i care nu urmeaza a fi supuse unei reorganizari sau
restructurari), precum si modalitati de evaluare a performantei profesionale care sa
tind cont de feedback-ul din partea beneficiarilor (persoane fizice si juridice), dupa
caz. Aceste metode alternative vor fi aplicate in sistem pilot anterior extinderii lor la
nivelul tuturor institutiilor / categoriilor de functii vizate.

e Elaborarea unei metodologii / a unui ghid pentru procesul de evaluare a
performantelor profesionale si managementul performantei, inclusiv managementul
slabei performante, pornind de la definirea obiectivelor si a indicatorilor; acestea vor
fi in corelatie cu obiectivele institutiei si cu fisa postului.

e Dezvoltarea unor sesiuni de informare / instruire specifice, activititi de schimb de
experienta si diseminare a bunelor practici, pentru evaluatorii implicati in procesul
de evaluare a performantei profesionale.
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3. Sistemul de salarizare si motivare

Obiectiv specific 3: Pana la sfarsitul anului 2020 va exista un sistem de salarizare si
motivare a functiei publice transparent, coerent, unitar, care sa stimuleze performanta
individuald, inclusiv pentru functiile de conducere si care si reprezinte un factor
atractiv pentru intrarea si raménerea in functia publica.

Indicatori si tinte propuse:

13.1. Raportul dintre nivelul salarial al functionarilor publici si salariul mediu din sectorul
privat pentru complexitati similare — pe anumite categorii de functii dintr-un esantion
reprezentativ.

13.2. Diferenta procentuala intre salarii in platd pentru functii similare (din cadrul aceleiasi
institutii/ aceluiasi sector, respectiv din institutii diferite) — pe anumite categorii de functii
dintr-un esantion reprezentativ; Tinta: pana la nivelul anului 2020 diferenta se va limita la
maximum 30%.

Actiuni Principale:

A3.1. Identificarea si implementarea unor forme de motivare transparenta, echilibrata
si coerenta care sa stimuleze si sa rasplateasca performanta — stabilirea clara a unei
relatii directe intre venit si performanta individuala si cea organizationala.

Acestea includ modificari legislative si politici salariale pentru recompensarea performantei
profesionale (e.g. salariu compus dintr-o parte fixa si o parte variabila acordata pe baza unor
criterii clare si a unor evaluari periodice a performantei profesionale), precum si alte aspecte
privind motivarea personalului.

Echitatea in remunerarea muncii prestate, privita inclusiv ca si forma de motivare, va ramane
unul dintre principiile de baza ale politicilor salariale specifice sectorului public. De aceea,
subsecvent unui obiectiv privind uniformizarea in cadrul sistemului - salarii in platd egale
pentru functii si/sau activitai similare -, statul isi va mentine si politica de compensare
cazul, spre exemplu, compensarilor oferite cu titlu de ,spor pentru lucru in conditii
vatamatoare”, ori cu titlu de ,;spor pentru munca prestatd in timpul noptii”, sau similar).
Aplicarea politicilor de compensare va fi facuta de la caz la caz, in functie de conditiile
concrete de desfasurare a activitatii persoanelor platite, iar acolo unde va fi posibil,
compensarea financiard va fi stabilitd ca si optiune secundard, reglementarea acestui sistem
facand obiectul unor dispozitii legale speciale.

A3.2. Crearea unui sistem coerent si unitar de salarizare a functionarilor publici —
eliminarea sistemelor specifice unor sectoare anume.

Aceasta include elaborarea si implementarea cadrului metodologic pentru transparenta,
monitorizarea §i controlul salarizarii, sporurilor si a altor drepturi salariale, in domeniul
functiei publice, corelate cu revizuirea Legii cadru nr. 284/2010 cu modificarile si
completarile ulterioare.

In cadrul activitatilor de monitorizare a evolutiilor salariale in sectorul public o componenti
distincta va viza incadrarea acestor evolutii in contextul mai larg al remunerarii activitatilor
profesionale la nivel national. Astfel, fara ca politicile salariale din sectorul public sa
urmareasca un nivel tintd al raportului public-privat, evaludrile periodice vor urmari si
evidentia inclusiv raportul dintre nivelul salarial mediu din sectorul public si cel din sectorul
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privat pentru complexitati similare. Concluziile unor astfel de evaludri vor permite 0
imbunatatire substantialda a fundamentarii unor masuri viitoare referitoare la cresterea

......

din bani publici, precum si a calitatii proceselor decizionale cu privire la acest subiect.

4. Sistemul de formare si perfectionare profesionala in administratia publica

Obiectiv Specific 4: Pana la finalul anului, 2018 sistemul de formare si perfectionare
profesionala a functionarilor din administratia publica va fi restructurat astfel incat sa
fie adaptat cerintelor actuale ale administratiei publice.

Indicatori si tinte:

14.1. Cadru institutional si de reglementare in vigoare; Tinta: pana cel tarziu la finalul anului
2017;

14.2. Gradul de conformare la cerintele de raportare In domeniul dezvoltarii de competente
pentru administratie; Tintd: pana in 2020 acesta va atinge, prin cresteri succesive, minimum
80%, informatiile cuprinse vizand cel putin urmatoarele aspecte:

- buget estimat si sume efectiv cheltuite cu formarea angajatilor (in valori absolute si/sau in
procent din buget, pe baza bugetului aprobat, a eventualelor rectificari pe parcursul unui
exercitiu financiar, respectiv a executiei bugetare);

- procent din sumele efectiv cheltuite constituind finantdri integrale ale participarii
personalului la instruiri si finantari in coplata;

- competente, domenii de formare §i categorii de instruiri finantate integral din bani publici;

- lista institutiilor care nu s-au conformat obligatiilor de raportare.

14.3. Perceptia publica referitoare la profesionalismul functionarilor publici; Tintd: o
imbunatatire a acesteia reflectatd in scaderea anuala a cel putin 3 indici de tip ,,motivul pentru
care administratia nu merge bine”, ,,motivul pentru care calitatea serviciilor publice nu
corespunde asteptarilor”, ,,motivul pentru care inca exista coruptie” etc.

Actiuni Principale:

A4.1. Consolidarea sistemului institutional in domeniul formirii si perfectionarii
profesionale prin infiintarea Institutului National pentru Administratie (INA) si
instituirea de masuri destinate cresterii responsabilititii si responsabilizarii in domeniu.
INA va fi coordonata de catre Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice, cu
unitafi subordonate la nivel regional, care dezvoltd relatii de colaborare (prin asocieri,
parteneriate etc.) cu alte entitdti din sectorul public si privat (ex. institutii de invatamant
superior, alti furnizori de formare etc.) in vederea furnizarii de programe de formare cu un
curriculum standard pe ariile de competentd specifice, conform planificarilor aprobate de
catre beneficiari. INA va avea relatii de colaborare institutionala cu ANFP. Baza materiala
existenta (inclusiv infrastructura informaticd) pentru formarea personalului din administratie
va fi actualizata, completatd si modernizata.

Rolurile INA:

e Va elabora ofertele anuale de formare, pentru personalul din administratie, pe baza
nevoilor autoritatilor si institutiilor publice transmise catre ANFP si centralizate de
catre aceasta;

e Vaorganiza programe de instruire de diferite tipuri:
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- formare specializata si alte tipuri de formari pentru grupurile {inta strategice
(ex. 1nalti functionari publici, functii publice de conducere etc.), in sistem de
,monopol” (premisa fiind aceea a necesitatii unei abordari standardizate nu
doar pe forma, ci si pe continut, a formarii pentru anumite categorii de
functii);

- pe domeniile prioritare de formare, singur sau in parteneriat cu universitatile
acreditate ori alti furnizori de formare cu prestigiu international, pentru
grupuri tintd determinate;

- pe domeniile conexe de formare, singur sau in parteneriat cu alti furnizori,
pentru grupuri tintd determinate sau la cerere;

e Va organiza, coordona sau participa la activitdfi de cercetare-inovare in domeniul
resurselor umane din administratie, initiate in cadrul departamentelor proprii de
cercetare-inovare sau solicitate si finantate de alte parti interesate;

e Va putea organiza in viitor inclusiv programe de master sau doctorat, in domeniul
administratiei publice, in parteneriat cu institutii de Tnvatimant superior, in conditiile
legii;

e Se va autoriza ca centru de evaluare a competentelor, pentru asigurarea, in cadrul
administratiei, a parcurgerii proceselor de validare a competentelor obfinute in
contexte de Invatare non-formale si informale.

Finantarea activitatii INA se va face de la bugetul de stat, respectiv din surse proprii
constituite in principal pe baza tarifelor de participare la diferitele categorii de instruiri. In
acest context, reglementarea modalitatilor de suportare a costurilor cu formarea personalului
autoritatilor si institutiilor va fi orientata spre responsabilizare (a institutiilor, pentru utilizarea
bugetelor proprii pentru formare, si a functionarilor, pentru manifestarea optiunilor privind
participarea la instruirile din ofertele puse la dispozitia lor), concomitent cu includerea unor
aspecte specifice facilitarii invatarii de-a lungul vietii. Astfel, vor putea fi realizate cursuri
finantate din bugetele institutiilor, in sistem coplata sau suportate de catre persoane, in functie
de finalitatea sau scopul formarii.

Subsecvent, datoritd implicatiilor asupra procesului decizional, o prioritate o va constiui si
clarificarea rolului comisiei paritare si a obiectului avizelor acesteia 1n domeniul instruirii
functionarilor, precum si clarificarea modului de abordare a domeniului formarii In cadrul
acordurilor colective, acolo unde optiunea este de negociere inclusiv a acestui domeniu.

A4.2. Dezvoltarea de proceduri, standarde si criterii pentru controlul, monitorizarea si
evaluarea procesului de formare - atiat in ceea ce priveste definirea minimald a
continutului care sid asigure dobindirea anumitor competente/ calificiri, cat si a
profilului de competente si experienta a formatorului.

Activitatea implicd o corelare a sistemului de formare pentru administratia publicd cu
principiile, obiectivele si prioritatile educatiei pe tot parcursul vietii, inclusiv in ceea ce
priveste asigurarea calitatii, respectiv recunoasterea si certificarea competentelor. De
asemenea, pentru asigurarea calitatii pe continutul instruirilor, implica si dezvoltarea unor
retele de expertiza pe domenii specifice, ca baza pentru recrutarea si selectia formatorilor.

In ceea ce priveste profesionalizarea activititilor de analizi a nevoilor si evaluare a
rezultatelor in domeniul formarii, aceasta va fi asigurata fie prin trecerea acestora in domeniul
consilierii §i orientarii profesionale specializate, fie prin instruirea corespunzatoare a
persoanelor desemnate cu realizarea lor. De asemenea, cu titlu de componentd destinata
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asigurarii calitatii, va fi introdusa evaluarea impactului formarii, initial in sistem pilot, apoi la
nivelul tuturor institutiilor care finanteaza participarea personalului propriu la instruiri.
Strategia privind formarea profesionala 2016-2020 va furniza detalii privind stabilirea si
organizarea unor programe de formare profesionala si perfectionare specifice pentru: (i)
formarea continud a functionarilor din administratia publicd; (ii) formare si instruire specifica
pentru a intra 1n functia publica sau pentru promovare; (iii) formarea cadrelor de conducere si
a Tnaltilor functionari publici; (iv) formare si instruire specifica pentru personalul incadrat la
nivelul cabinetelor demnitarului; (v) formare si instruire pentru demnitari alesi si numiti.
Pentru asigurarea includerii dezvoltarii de competente in planificarile privind resursele
umane, va fi reintrodusa obligatia legald privind asigurarea unui numar minim de zile de
instruire/ functionar. In mod corelativ, tot prin legislatia specificd, vor fi introduse repere
minimale privind asigurarea finantarii si cofinantarii pentru participarea la diferite categorii
de instruiri, a responsabilizarii beneficiarilor formarii, a drepturilor si obligatiilor fiecareia
dintre partile implicate etc.

De principiu, Strategia privind formarea profesionala 2016-2020 va detalia planificarea
programelor de formare profesionala si perfectionare specifice diferitelor categorii de functii,
insa stabilirea respectivelor detalii se va face cu luarea in considerare a urmatoarelor aspecte:

e pentru functiile publice, introducerea de cadre de competente/standarde ocupationale
va trebui dublatd, in perioada imediat urmatoare, de masuri de natura a asigura, pentru
persoanele deja Incadrate in functii, dezvoltarea respectivelor competente;

e pentru orice categorie de functii, dezvoltarea de competente se va face pornind cu
prioritate de la pozitionarea functiei in organizatie si rolul institutional, necesitatea
dezvoltarii de competente ,,tehnice”, specializate, evoluand de reguld invers proportional
cu pozitia in ierarhie;

e Intrucat intrarea in functia publica are loc strict pe baza de concurs, instruirile
specifice orientate spre pregatirea candidatilor pentru acest tip de concursuri vor viza in
egald masura aspecte teoretice si aspecte practice in legdturd cu bibliografia si domeniile
testate, dar si in legatura cu drepturi si obligatii generate de parcurgerea fiecareia dintre
etapele recrutdrii §i selectiei; in egald mdasurd, instruirile specifice orientate spre
»acomodarea” persoanelor nou-intrate in sistem vor aborda cu prioritate aplicarea de
reguli si proceduri institutionale, generale sau specifice postului nou-ocupat;

e profesionalizarea activitdtii de consiliere la nivelul cabinetelor demnitarilor va fi
definitd, planificata si asiguratd in concordantd cu rolul institutional al acestora si
respectand deplina libertate a factorului politic in alegerea componentei propriei echipe.

Pentru asigurarea sustenabilitatii finantarii participarilor la instruiri, rezultatul obtinut in urma
parcurgerii programelor de formare si perfectionare va fi inclus in randul criteriilor de
evaluare a performantelor profesionale individuale, iar recomandarile privind dezvoltarea de
competente pentru anul urmator de activitate se vor reflecta in indicatorii de performanta
utilizati/urmariti.

Politica de formare a resurselor umane din administratia publicd, inclusiv acele aspecte care
vizeaza reorganizari institutionale va face obiectul unei strategii specifice (de formare),
elaborata in corelare cu Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020, dar care va
viza pe langa functionarii publici si alte categorii de personal pentru care ANFP va asigura
evidenta.
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5. Etica si integritatea in exercitarea functiei publice

Obiectiv Specific 5: Administratia publica va promova valori precum cinste, probitate,
onestitate, in special prin cresterea transparentei si printr-o cultura a responsabilitatii

Indicatori si tinte:
Constituind parte integrantd a masurilor de preventie in cadrul Strategiei Nationale
Anticoruptie, pentru evitarea suprapunerilor, indicatorii vor fi cei monitorizati pe respectiva
initiativa.
Tinte:
* Pana cel tarziu la finalul anului 2020, numarul total al incidentelor de integritate
inregistrate si raportate va scadea cu cel putin 30%;
* O imbunatatire constantd a cel putin 3 indicatori consacrati, recunoscuti ca relevanti in
domeniul evaludrilor privind coruptia in state membre, reflectatd in scaderi anuale
succesive a diferentelor tip ,,media UE-Romania”.

Actiuni Principale:

A5.1. Sustinerea responsabilitatii si responsabilizarii in functia publica prin publicarea
generalizata de informatie in mod automat (din principiu), mai ales in zonele sensibile:
achizitiile publice, investitiile publice, rezultatele detaliate (plati) ale executiilor
bugetare, evaluarile preliminare si analizele detaliate ale impactului politicilor publice,
rapoartele de monitorizare si evaluare ex-post a politicilor publice.

A5.2. Consolidarea statutului si intarirea rolului consilierului de etica, concomitent cu
dezvoltarea capacitatilor institutionale de implementare a mecanismelor in legitura cu
subiectul consilierii pe probleme de etica

In ceea ce priveste consolidarea statutului si intdrirea rolului consilierului de etica, aceasta va
fi realizatd atat prin interventie asupra textelor normative actuale, cat si prin furnizarea de
formare specializata obligatorie acestei categorii socio-profesionale, conform unui standard
de pregétire unic, stabilit de ANFP in consultare cu persoanele interesate.

Consilierul de etica va reprezenta, in functie de rezultatele unei analize a nevoilor de
reglementare detaliata, fie o functie specifica, fie o calitate oficiala asimilatd unei ocupatii, cu
atributii predefinite si activitate distinctd de cea a functiei de baza, planificatd, remunerata si
evaluata Tn mod corespunzator. Pentru o mai buna gestiune a riscurilor la implementare, in
cadrul analizei nevoilor de reglementare anterior mentionatd si a estimdrilor privind
potentialul impact al noilor reglementari, un aspect abordat in mod obligatoriu si distinct va
viza asigurarea capacitatii administratiilor locale, in special cele mici, de conformare la
regulile actualizate. Din aceasta perspectiva, va fi analizata inclusiv optiunea aderarii
institutiilor cu capacitate redusa la mecanisme “externalizate” de tip participativ, in cadrul
carora consilieri de eticd din cadrul altor autoritati/institutii publice sa deserveasca inclusiv
personalul institutiilor in discutie.

Rolul persoanei desemnate consilier de eticd va fi acela de consiliere pe probleme de etica si
abordarea asa-numitelor ,,dileme etice”, de informare si instruire a personalului institutiei, de
acordare de sprijin in procese manageriale si de relationare cu beneficiarii din perspectiva
respectdrii standardelor etice si a obligatiilor legale implicite, precum si de monitorizare si
raportari.

Consilierea pe probleme de eticd va reprezenta o activitate specializatd, independenta si
confidentiala, destinatd acorddrii de sprijin in solutionarea dilemelor etice apdrute in
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exercitarea functiilor, in cadrul careia raspunderea privind luarea deciziilor si cursul
actiunilor va apartine in intregime persoanei consiliate. In exercitarea celorlalte atributii ale
sale, consilierul de etica va putea utiliza inclusiv informatiile rezultate din sedintele de
consiliere pe probleme de etica, ori din monitorizarea rezultatelor concrete ale acestor
sedinte, insd numai in conditiile respectdrii principiului confidentialitatii, ale anonimizarii
datelor ce permit identificarea persoanei/persoanelor implicate si strict sub rezerva asumarii
raspunderii individuale pentru eventualele prejudicii cauzate persoanelor consiliate prin
nerespectarea obligatiilor proprii.

A5.3. Actualizarea regulilor privind conduita, pentru toate categoriile de functii din
administratie, unificarea ulterioara a acestora cu regulile generale privind etica si
integritatea, in forma lor reglementata de catre institutiile in drept, intr-un singur
document-cadru, si publicarea informatiei in sectiuni distincte pe portaluri si/sau site-
uri ale administratiei publice centrale si locale.
Regulile privind conduita vor include cel putin termeni de referintd actualizati in materie de:

e Comportamente acceptate si inacceptabile la locul de muncd, incluziune si

nediscriminare;
e Protectie a functionarilor impotriva comportamentelor abuzive, altele decat
»amenintarile, violentele si faptele de ultraj”;

e Gestiune administrativa a avertizarilor in interes public;

e Monitorizare, raportare si gestiune a comportamentelor neconforme.
Masurile reglementate vor fi dublate de masuri-suport tip realizarea de formare/informare
periodica, obligatorie, cu privire la reguli si respectarea acestora, furnizarea unor programe de
formare specializate privind integritatea, conduita si transparenta, respectiv includerea de
continuturi adaptate privind etica si integritatea in administratia publica in cadrul tuturor
programelor de formare si perfectionare a functionarilor din administratia publicd. De
asemenea, formarea si informarea cu privire la etica si integritatea in exercitarea de functii in
administratia publica vor constitui parte integrantd din procesele de ,.integrare” ale fiecarei
persoane nou-intrate in sistem (asa-numitele ,,induction period”/,,induction training”,
indiferent daca este vorba de perioade stabilite/reglementate ca fiind ,,de proba”, ,,de stagiu”
sau ,,de initiere”, ori daca vizeaza doar acele perioade de timp general acceptate ca fiind
necesare oricarei persoane la intrarea intr-un mediu de lucru nou). Obligativitatea parcurgerii
acestei etape va fi independentd de natura functiei nou-ocupate, insd proiectarea programelor
si/sau materialelor va trebui sa fie adaptata atat acesteia, cat mai ales atributiilor si
responsabilitatilor direct asociate.

AS5.4. Definirea, in baza unor criterii si proceduri clare, a asa-numitelor ,,functii
sensibile” sau, acolo unde este cazul, a asa-numitelor ,,posturi sensibile” (functii comune
in exercitarea carora doar anumite activititi/atributii pot fi considerate drept
»sensibile”) si stabilirea unui sistem coerent de evidenta si management centralizat al
acestora.
Vor fi definite ca functii sensibile si, prin similitudine, ca posturi sensibile acele functii care:
e prin natura activitatii implica autonomie decizionald sau un nivel ridicat de decizie, cu
implicatii financiare mari: achizitii publice, gestiunea contractelor, angajari etc., sau
e prin natura contextului in care se desfasoard activitatea tin de elaborarea si
fundamentarea de politici publice importante unde existd riscul presiunii pentru a
dezvalui informatii care ar putea periclita interesele Guvernului.
Pentru functiile/posturile sensibile se vor stabili perioade maximale de ocupare/exercitare a
activitatilor specifice, la expirarea cdrora ocupantii sa fie supusi unei mobilitati obligatorii, sa
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implementat un cadru institutional si de reglementare stabil, coordonator
cuprinzitor si coerent, care va permite implementarea in CPM, SGG, MDRAP,

li se modifice profilul ori fondul activitatilor specifice sau, dupa caz, si pardseasca functia. In
acest sens se vor crea mecanisme $i proceduri institutionale pentru aplicarea mobilitatii
obligatorii $i se va asigura operationalizarea lor.

Vacantarea functiilor/posturilor sensibile, precum si rezultatele aplicarii procedurilor de
mobilitate obligatorie vor fi publicate, iar sistemul de ocupare va fi unul clar si transparent,
cu criterii obiective si proceduri care sa permitd o evaluare corespunzatoare a competentelor
detinute de potentialii candidati.

Detalierea actiunilor pe rezultate, indicatori, responsabili, buget si termene se regaseste in
Anexa 2 — Planul de actiuni.

Capitolul V. Impact bugetar si implicatii juridice

Implicatiile pentru buget, pentru Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020, au
fost estimate tinand cont de urmatoarele aspecte:

o Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 corespunde prin continut
obiectivelor si actiunilor planificate prin Strategia pentru Consolidarea Administratiei
Publice (SCAP) 2014-2020, si se incadreaza in bugetul prevazut pentru SCAP.
Responsabilii institutionali anticipati sunt conform SCAP.

e Bugetul propus pentru aceasta strategie a fost supus atentiei Grupului de lucru Resurse
umane din cadrul Comitetului National pentru Coordonarea Implementarii Strategiei
pentru Consolidarea Administratiei Publice (CNCISCAP).

Tabel 3. Bugetul estimat pentru implementarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice
2016-2020

Obiective Institutii responsabile  Buget
estimat (mii
lei)

Obiectiv specific 1. Cel mai tarziu pana la sfarsitul anului 2017 va fi CNCISCAP 331.650* +

2.253,6**

administratia publicd a unor politici publice de resurse umane ANFP, MAI,
predictibile si sustenabile si care va limita abordarea discretionara a MMPSFPV, MFP, alte
proceselor decizionale generati de o politizarea excesiva a institutii relevante
administratiei publice

Obiectiv specific 2. Pana la sfarsitul anului 2019 va fi implementat CNCISCAP 29.203*
un sistem de recrutare, promovare si evaluare semnificativ coordonator

imbunatatit, structurat pe baza unor standarde de calitate cu privire CPM, SGG, MDRAP,

la competentele generale si specifice necesare, a experientei ANFP, alte institutii

relevante si a rezultatelor obtinute, care sa conducad la cresterea relevante

nivelului profesional in concordantd cu nevoile administratiei

publice, sa ofere stabilitate In functia publicd, in special in functiile

de conducere si perspectiva clard a carierei in functia publica

Obiectiv specific 3. Pana la sfarsitul anului 2020 va exista un sistem CNCISCAP 6.600**
de salarizare si motivare a functiei publice transparent, coerent, coordonator

unitar, care sa stimuleze performanta individuald, inclusiv pentru CPM, SGG, MDRAP,

functiile de conducere si care sé reprezinte un factor atractiv pentru = ANFP

intrarea si raimanerea in functia publica MMPSFPV, MFP, alte
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Obiectiv specific 4. Pana la finalul anului 2018, sistemul de formare
si perfectionare profesionala a functionarilor din administratia
publica va fi restructurat astfel incat sa fie adaptat cerintelor actuale
ale administratiei publice

Obiectiv specific 5. Administratia publicdi va promova valori

precum cinste, probitate, onestitate, in special prin cresterea
transparentei si printr-o cultura a responsabilitatii

Total anticipat

institutii relevante

CNCISCAP 173.561*
coordonator

CPM, SGG, MDRAP,

ANFP, ANC, alte

institutii relevante

MDRAP, ANFP, alte 11.043**
institutii relevante

554.310,6***

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

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

*** Bugetul depinde si poate varia 1n functie de accesarea fondurilor europene, finantarea de la bugetul de stat
pentru unele actiuni si prioritatile guvernamentale privind domeniul resurselor umane in administratia publica.
Finantarea obiectivelor si actiunilor planificate prin aceasta Strategie se va efectua cu incadrare in prevederile
bugetare aprobate anual prin legile bugetare anuale, precum si din alte surse legal constituite, potrivit legii.

Implementarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 va fi sustinuta si din fonduri europene.
In vederea atragerii fondurilor europene prin Programul Operational Capacitate Administrativa 2014-2020 o
lista orientativa a ideilor de proiecte propuse de ANFP a fost prezentatda CNCISCAP 1in luna iunie 2015.

Implementarea Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020 va implica, in

principal, urmatoarele modificari legislative:

Tabel 4. Implicatii juridice ale implementarii Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2016-

2020
Implicatii juridice anticipate Responsabili
Proiect de modificare si completare a Legii nr. 188/1999 republicatd, cu modificarile si | CNCISCAP
completarile ulterioare, coordonator
Proiecte de acte normative privind cadrul strategic, normativ, metodologic si institutional | CPM, SGG,
pentru formarea profesionald in administratia publica MDRAP,
Proiect de act normativ pentru modificarea si completarea Legii nr.7/2004, republicata ANFP, MAL,
Proiect de act normativ pentru modificarea si completarea Legii nr.477/2004 MMPSFPV,
Proiect de modificare si completare a Legii nr. 340/2004 republicatd, cu modificarile si | MFP, alte
completarile ulterioare institutii
Acte normative corespondente si sectoriale, modificate si completate dupd adoptarea | relevante

proiectului de lege pentru modificarea si completarea Legii nr. 188/1999, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare,

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

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

Proiecte de acte normative specifice, dupa adoptarea proiectului de modificare a Legii cadru
nr. 284/2010 cu modificarile si completarile ulterioare

Proiect de act normativ pentru infiintarea Institutului National pentru Administratie

Alte proiecte de acte normative (in principal, norme de aplicare a legislatiei primare; pentru
detalii, a se vedea cadrul juridic relevant)
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Capitolul V1. Procesul de monitorizare si evaluare

Institutiile propuse drept co-responsabili pentru implementarea strategiei sunt mentionate in
planul de actiuni detaliat (Anexa 2), conform listei responsabililor din SCAP, in domeniul
resurse umane: Cancelaria Primului Ministru, Secretariatul General al Guvernului, Ministerul
Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice, Agentia Nationald a Functionarilor Publici,
Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Finantelor Publice, Ministerul Fondurilor Europene,
Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice, Ministerul
Afacerilor Externe etc. Este recomandabil ca, pentru implementarea strategiei, actiunile
propuse si agreate de co-responsabili in cadrul Grupului de lucru Resurse umane al
CNCISCAP, respectiv de catre CNCISCAP sa fie incluse in planurile strategice institutionale
corespunzatoare. CNCISCAP va face recomandari, daca este cazul, pentru modificarea
planului de actiuni al strategiei sau pentru modificarea unor planuri sectoriale in domeniu.

Colectarea datelor cu privire la implementarea strategiei revine institutiilor cu atributii
in domeniu, ANFP fiind institutia care centralizeaza aceste date si intocmeste rapoartele
de monitorizare. Acestea vor fi transmise spre evaluare si formulare de recomandiri
catre MDRAP si CPM, din perspectiva atributiilor acestor institutii cu privire la gestionarea
intregului proces de reforma existent la nivelul administratiei publice. Rapoartele vor fi
prezentate apoi CNCISCAP, respectiv structurii prevazute la A.1.2.

Elementele concrete ale procesului de monitorizare vor fi stabilite printr-o metodologie
aprobatd de CNCISCAP.

Indicatorii din planul de actiuni vor fi monitorizati semestrial si anual in cadrul unor
rapoarte de monitorizare a implementarii, iar la interval de 2 ani, se vor elabora rapoarte
de evaluare privind impactul strategiei, in care vor fi analizate efectele directe si indirecte
ale implementarii, stadiul indeplinirii obiectivelor si cauzele eventualelor intarzieri privind
realizarea actiunilor prevazute, recomandari pentru ajustarea planului de actiuni.

Indicatorii pot fi monitorizati pe baza datelor disponibile prin sistemul informatic al
ANFP pentru gestiunea functiei publice, precum si prin sistemul national de evidenta a
ocuparii (dupa ce va fi implementat). Datele privind domeniul functiei publice vor fi
publicate in Rapoartele anuale privind managementul functiei publice si al functionarilor
publici elaborate de ANFP in rapoartele de activitate ale ANFP, care vor fi facute publice
online si, dupa caz, in alte formate de raportare stabilite in baza metodologiei mentionate
anterior.

Sem 2 Sem 1 Sem 2 Sem1 Sem 2 Sem 1 Sem 2 Sem 1 Sem 2
2016 2017 2017 2018 2018 2019 2019 2020 2020
Raport semestrial ~ Dec2016  1un2017  Dec2017 1un2017  Dec2018 Iun2018 Dec2018 1un2019  Dec 2019
privind
implementarea
Raport anual lan 2017 lan 2018 lan 2019 lan 2020
privind
implementarea
Raport Mai 2018
intermediar
privind impactul
Raport final Dec 2020

privind impactul
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Structura infiintatd urmare a implementarii activitatii A1.2. va juca si ea un rol important in
monitorizarea i evaluarea impactului strategiei. Astfel, in cadrul mecanismului de avertizare
timpurie vor fi analizate periodic informatiile din rapoartele semestriale si anuale de
monitorizare a implementarii planului de actiuni, precum si alte informatii in legatura cu
strategia considerate relevante, pe baza autosesizarii ori a sesizarii persoanelor interesate
privind existenta unor evenimente-critice, rezultatul constand in elaborarea unor puncte de
vedere/opinii/rapoarte tematice, prezentate institutiilor responsabile cu implementarea
prezentului document, Parlamentului si opiniei publice. Punctul de vedere va fi ulterior transmis
CNCISCAP, pentru a fi analizat si integrat in mod corespunzator in fundamentarea proceselor
decizionale ale acestei structuri.

MDRAP, ANFP si CPM vor monitoriza implementarea strategiei si identifica, impreund cu
CNCISCAP modalitatile de interventie, la nivelul Strategiei privind functia publica 2016-
2020 prin acte normative primare sau la nivel institutional, acolo unde este cazul. In acest fel
se va asigura corelarea intre monitorizarea si implementarea planului de actiuni al Strategiei
privind dezvoltarea functiei publice (SDFP) 2016-2020 si monitorizarea si implementare
planului de actiuni general al Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP)
2014-2020.
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ANEXA 1

Principalele activitati in cadrul procesului de fundamentare a strategiei
(analize,consultari, dezbateri)

1. Elaborarea in cadrul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) a cinci
documente de analiza care au avut rol de fundamentare a unor directii de actiune din
proiectul Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020:

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

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

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

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

Elaborarea acestor analize a fost prevazutd in planul de actiuni al Strategiei pentru
Consolidarea Administratiei Publice 2014-2020, iar concluziile au fost valorificate prin
corelare cu rezultatul analizei urmétoarelor documente:

Acordul de parteneriat dintre Romania si Uniunea Europeana 2014-2020;

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

Agentia Nationald a Functionarilor Publici Rapoarte semestriale privind monitorizarea respectarii normelor
de conduita de catre functionarii publici si a implementarii procedurilor disciplinare (perioada 2009-2015);
Agentia Nationald a Functionarilor Publici Rapoartele privind managementul functiei publice si al
functionarilor publici (rapoarte anuale 2010-2015);

Banca Mondiala (2011) Public Administration Reform: an overview of cross-cutting issues;

Comisia Europeana (2013) EU Quality Framework for anticipation of change and restructuring;

Deloitte (2013) Raport privind dificultatile administratiei publice locale in gestionarea proceselor de resurse
umane’’;

Guvernul Romaniei (2014) Strategia pentru consolidarea administratiei publice (SCAP) 2014-2020, aprobata
prin Hotardrea Guvernului nr. 909/2014 privind aprobarea Strategiei pentru consolidarea administratiei
publice 2014-2020 si constituirea Comitetului national pentru coordonarea implementarii Strategiei pentru
consolidarea administratiei publice 2014-2020

2. intalniri de informare si schimb de experienti cu personal universitar din domeniul
administratie publicd din Universitatea Bucuresti (Facultatea de Administratie si Afaceri),
Academia de Studii Economice din Bucuresti (Facultatea de Administratie si Management
Public) si Scoala Nationala de Stiinte Politice si Administrative (Facultatea de Administratie
Publica).

3. Consultari cu sindicate ale functionarilor publici — Sindicatul National al Functionarilor
Publici si Alianta Nationald a Sindicatelor Bugetarilor SED LEX.

7 Elaborat de Deloitte in colaborare cu Asociatia Profesionald a Specialistilor in Administratia Publica pentru si cu suportul
ANFP, in cadrul proiectului ,,Cresterea capacitatii administratiei publice de a gestiona procesele de recrutare, selectie si
evaluare a functionarilor publici In contextul cresterii gradului de responsabilizare a administratiei publice privind
gestionarea functiei publice” Cod SMIS 35032
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4. Intlniri de schimb de experienti cu experti ai Directiei Generale pentru Administratie
si Functie Publica din Franta, facilitate de Expertise France si Ambasada Frantei la Bucuresti
in perioada mai-iunie 2015.

5. Consultanta din partea companiei Ernst&Young Romania in procesul de elaborare a
documentului primar al Strategiei, in perioada mai-iunie 2015.

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

7. Consultari in cadrul Grupului de lucru Resurse umane al Comitetului National pentru
Coordonarea Implementarii Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice
(CNCISCAP) in perioada februarie-octombrie 2015, deocarece CNCISCAP a avut rol de
coordonare a procesului de elaborare a proiectului acestei Strategii.*®

8. In data de 10 august 2015 proiectul Strategiei privind dezvoltarea functiei publice 2016-
2020, care includea si planul de actiuni, a fost publicat pe site-ul Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici, pentru asigurarea transparentei decizionale, in conformitate cu Legea
nr. 52/2003 privind transparenta decizionala in administratia publica, republicata. Observatii,
completari si propuneri cu privire la proiectul Strategiei au putut fi transmise la adresa de email
reglementare@anfp.gov.ro sau prin posta pana la data de 18 septembrie 2015.

9. Urmatoarele institutii / organizatii au transmis observatii si completari privind
proiectul Strategiei si planul de actiuni:

-Institutii ale administratiei publice centrale — Cancelaria Primului Ministru, Ministerului
Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice, Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei
Sociale si Persoanelor Varstnice, Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Fondurilor
Europene, Ministerul Finantelor Publice, Ministerul Apararii Nationale, Ministerul
Agriculturii 1 Dezvoltarii Rurale, Ministerul Educatiei Nationale si Cercetarii Stiintifice.

-Structuri asociative din administratia publica — Uniunea Nationald a Consiliilor Judetene
din Romania.

-Directia Generald pentru Administratie si Functie Publica, Scoala Nationala de
Administratie din Franta (ENA), Expertise France - observatii transmise prin intermediul
Ambasadei Frantei la Bucuresti. Aceste observatii au fost discutate ulterior in cadrul unor
intalniri de lucru cu experti ENA 1in perioada 21-22 septembrie 2015 la sediul ANFP.

ANFP a centralizat observatiile, completarile si propunerile primite in procesul de
transparentd decizionald iar proiectul Strategiei privind dezvoltarea functiei publice si
planul de actiuni au fost revizuite in functie de acestea.

8 Acest Grup de lucru include reprezentanti ai urmdtoarelor institutii si organizatii: Secretariatul General al Guvernului,
Ministerul Afacerilor Externe, Ministerul Finantelor Publice, Ministerul Dezvoltarii Regionale si Administratiei Publice,
Agentia Nationala a Functionarilor Publici, Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Sanatatii, Ministerul Economiei,
Comertului si Turismului, Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice, Ministerul Fondurilor
Europene, Ministerul Educatiei Nationale si Cercetarii Stiintifice, Ministerul pentru Societatea Informationald, Asociatia
Municipiilor din Romania, Autoritatea Nationald pentru Calificdri, Societatea Academica din Roménia, Agentia Nationala
de Cadastru si Publicitate Imobiliara, Blocul National Sindical.
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Anexa 2.
Planul de actiuni propus pentru Strategia privind dezvoltarea functiei publice 2016-2020

Actiuni | Rezultate anticipate | Responsabili ‘ Termen de realizare | Buget

Obiectiv specific 1. Cel mai tarziu piana la sfarsitul anului 2017 va fi implementat un cadru institutional si de reglementare stabil, cuprinzator si | 331.650 mii
coerent, care va permite implementarea in administratia publica a unor politici publice de resurse umane predictibile si sustenabile si care va | lei

limita abordarea discretionari a proceselor decizionale (corespunzator obiectivului I1.2.1. SCAP Clarificarea rolurilor si mandatelor institutionale in
managementul resurselor umane, concomitent cu consolidarea capacitatii administrative pentru o abordare strategica, unitara si integrata a politicilor de
personal).

Indicatori si tinte propuse:

I1.1. Cadru institutional si de reglementare 1n vigoare; Tinta: pana cel tarziu la finalul anului 2017;

11.2. Numarul interventiilor legislative de fond initiate de Guvern, la nivel de legislatie primara (legi si ordonante ale Guvernului), a cadrului institutional
si de reglementare in domeniul resurselor umane din administratie; Tinta: in perioada 2017-2020 nu va mai exista nicio altd interventie legislativa, cu
exceptia celor mentionate in planul de actiuni;

I1.3. Numarul interventiilor legislative de fond la nivel de legislatie subsecventd/ norme de aplicare, ale cadrului institutional si de reglementare in
domeniul resurselor umane din administratie; Tinta: in perioada 2017-2020 vor exista cel mult alte 3 interventii legislative;

11.4. Numarul de avize de modificare a structurii de functii publice sau de reorganizare a activitatii in institutii si autoritati publice pe parcursul unui an;
Tinta: va fi cu cel putin 50% mai mic decat numarul mediu anual de astfel de avize, calculat pentru ultimii 5 ani;

I1.5. Sistem electronic national de evidenta a ocuparii in administratia publicd functional §i populat cu inregistrari; Tinta: cel mai tarziu pana la sfarsitul
anului 2017 inregistrarile vor acoperi minimum 80% din totalul functiilor vizate de initiativa®.

Al.1. Clarificarea rolului si mandatului ANFP | Pachet integrat de solutii legislative pentru modificarea si | CNCISCAP —
si consolidarea capacitatii sale administrative, | completarea Legii nr. 188/1999 republicata, cu modificérile | coordonator, | August 2016
astfel incat sa furnizeze un management de | si completdrile ulterioare,, in vederea implementarii | CPM, SGG,
calitate al functiei publice in concordantd cu | masurilor de reformd prevazute in aceastd strategie si in | MDRAP,
nevoile administratiei. Strategia privind formarea profesionala 2016-2020 - | ANFP,
finalizat (conform Notei 20/8199/SSC/12.05.2016, aprobata | MMPSFPV,
de Prim-ministru la propunerea MDRAP) MFP, MJ,
ANI, cel
putin 3
reprezentanti
relevanti ai
mediului
academic, cel
putin 3

19 Aceastd tintd depinde de indeplinirea misurilor privind reorganizarea ANFP si implementarea actiunilor privind sistemul IT, prevazute la Al.1.si A 1.6
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reprezentanti
ai sindicatelor
reprezentartiv
e ale
functionarilor
publici/perso
nalului din
administratia
publica,
Structuri
asociative ale
autoritatilor
administratiei
publice
locale,

alte institutii
interesate

Model organizational, buget si acte normative pentru

extinderea si consolidarea competentelor ANFP — elaborate:

e Inventariere si analiza necesitdtilor de modificare/

completare a legislatiei curente in materie de
atributii ANFP si elaborare propuneri — realizata

MDRAP,
ANFP

Octombrie2016
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Pachet operationalizare institutie (model
organizational, cadru normativ, buget, plan de
masuri administrative) — finalizat

MDRAP,
ANFP

Februarie 2017

O componentd a sistemului informatic integrat pentru
managementul functiei publice, destinatd monitorizarii in
timp real a reorganizérilor institutionale, la nivel de sistem si
pe institutii — creatd si implementata:

Documentatie tehnica — finalizata

Decembrie 2016

Componenta sistemului informatic — in faza de
testare

Februarie 2017

Componenta sistemului informatic — finalizata

lulie 2017

Raport de evaluare pe parcurs a implementarii —
realizat

Octombrie 2017
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Actualizari de sistem (daca se dovedeste necesar) —realizate

Decembrie 2017

Al.2. Crearea unei structuri de guvernantd de
tip “consiliu”, ca o structurda independenta cu
urmatoarele functii principale in ceea ce
priveste politicile publice si propunerile
legislative din domeniul functiei publice si
resurselor umane din administratia publica:

a) evaluarea findeplinirii  obiectivelor si
tintelor asumate in domeniu si avizarea
politicilor publice si a propunerilor
legislative cu impact asupra acestuia;

b) avizarea strategiilor privind functia publica
si resursele umane din administratia

Proiect de act normativ cuprinzand modul de organizare si
functionare a Consiliului., criteriile de desemnare a
membrilor sdi, precum si modalitatile concrete de relationare
cu autoritatile de reglementare relevante - elaborat si adoptat
(de Guvern):

CNCISCAP —
coordonator,
CPM, SGG

e  Variantd initiala realizata

August 2016

e Evaluarea impactului reglementarilor propuse, cu
estimarea necesarului de resurse pentru primul an
de functionare — realizata

Septembrie 2016

e Pachet operationalizare institutie (model
organizational, cadru normativ, buget, plan de
masuri administrative) — finalizat §i aprobat

Februarie 2017
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publica, respectiv a strategiilor de formare
a  personalului care lucreazd in | Consiliul pentru Functia Publica — functional:

administratia public; e Procedurile administrative de aplicare a actului Octombrie 2016
C) elaborarea i prezentare anuald de rapoarte normativ  privind 1infiintarea, organizarea si
pe teme legate de principalele evolutii ale functionarea Consiliului — initiate

domeniului si incidenta acestora, constatata
sau estimatd, asupra evolutiilor socio-
economice la nivel national;

d) implementarea  unui  mecanism  de
avertizare timpurie cu privire impactul
unor initiative legislative sau
administrative asupra dezideratului privind
0 functie publica profesionistd, neutrd din
punct de vedere politic si care actioneaza
in conditii de stabilitate, transparentd si
predictibilitate.

ALl.3. Clarificarea rolurilor/ mandatelor Redefinirea prerogativei de putere publica, a functiei publice | CNCISCAP —
diferitelor categorii de resurse umane ce si a rolului diferitelor sale componente — parte integrantd din | coordonator, | Aygust 2016
lucreaza in administratia publica si integrarea Pachetul integrat de solutii legislative pentru modificarea si CPM, SGG,
lor intr-un sistem institutional si de completarea Legii nr. 188/ republicata, cu modificarile si MDRAP,
management coerent completarile ulterioare,, in vederea implementarii masurilor | ANFP, MAI,

de reforma prevazute in aceasta strategie si in Strategia MAE, alte

privind formarea profesionala 2016-2020 institugii

relevante
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Cadru procedural si institutional pentru implementarea
dispozitiilor noului Statut al functionarilor publici — finalizat Decembrie 2016
si adoptat de Guvern

Proiecte de acte normative pentru armonizarea statutelor CNCISCAP -
speciale si actualizarea dispozitiilor privind functiile publice | coordonator,
specifice, conform noului Statut al functionarilor publici —

elaborate si supuse aprobarii, conform regimurilor juridice Autoritatile
proprii: de
reglementare
e Analize privind necesarul de interventie legislativa, | direct Decembrie 2016
procedurala si institutionald, pentru armonizare cu responsabile,
prevederile noului Statut al functionarilor publici- cu asistenta
finalizate si publicate ANFP (la
cerere)
e Proiecte de acte normative pentru actualizarea August 2017

dispozitiilor din statutele speciale/privind functiile
specifice — finalizate si aprobate

e Cadru procedural si institutional pentru Decembrie 2017
implementarea noilor dispozitii din statutele
speciale/privind functiile specifice — finalizat si
adoptat de Guvern
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Al.4. Managementul strategic al resurselor
umane si consolidarea compartimentelor de
resurse umane din ministere

Management al resurselor umane din administratia publica CNCISCAP —
bazat pe analize periodice/date reale/dovezi: coordonator,
e Raport anual privind managementul resurselor CPM, SGG,
umane din administratia publica bazat pe date MDRAP,
concrete ANFP, alte Anual, in luna mai
e Rapoarte anuale privind managementul functiei institutii pentru anul precedent
publice si al functionarilor publici relevante
Instruire pentru personalul din compartimentele de resurse | Autoritatile Permanent, dupa
umane de dezvoltarea
reglementare, | programelor specifice
pentru de catre INA
functiile in
competenta

proprie, in
colaborare cu

furnizori de
formare
Al.5. Coordonarea metodologica de catre | Suport metodologic din partea ANFP pe parcursul procesului | CNCISCAP — | Permanent pana in
ANFP a elabordrii si implementdrii politicilor | de reglementare sau modificare §i completare a unor | coordonator, | decembrie 2020
sectoriale de recrutare reglementdri (Legea nr. 188/1999 republicata, cu | CPM, SGG,
modificarile si completarile ulterioare, Legea nr. 340/2004 | MDRAP,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, | ANFP, MAI,
Hotdrdrea Guvernului nr. 341/2007 republicatd, cu | alte institutii
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modificarile si completarile ulterioare, Hotararea Guvernului | relevante
nr. 832/2007 republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare etc.) — oferit

Al.6. Implementarea unui suport tehnic | -Sistem national electronic de evidentd a ocuparii pentru | CNCISCAP — | Decembrie 2017
adecvat (sistem IT&C) pentru evidenta tuturor | personalul incadrat pe functii publice generale, functii | coordonator,
resurselor umane din administratia publica si a | publice specifice sau care beneficiazd de statute speciale, | CPM, SGG,

managementului strategic al functiei publice. functii politice si personal contractual — elaborat si | MDRAP,
functional; ANFP
-Elaborarea unei structuri unitare care va ghida popularea
sistemului cu informatii referitoare la toate categoriile de Martie 2017

personal vizate

-Sistem electronic national de evidentd a ocupdrii in
administratia publica functional si populat cu inregistrari
(Tinta: pana la sfarsitul anului 2017 sistemul va include 80% Anual pana in 2020
din totalul functiilor vizate)

-Statistici privind personalul din administratia publicd — Anual pana in 2020
elaborate; Statistici privind domeniul functiei publice — in
Rapoarte anuale privind managementul functiei publice —
elaborate.

Obiectiv specific 2. Pana la sfarsitul anului 2019 va fi implementat un sistem de recrutare, promovare si evaluare semnificativ imbunatatit,
structurat pe baza unor standarde de calitate cu privire la competentele generale si specifice necesare, a experientei relevante si a rezultatelor
obtinute, care si conduca la cresterea nivelului profesional in concordanti cu nevoile administratiei publice, sa ofere stabilitate in functia
publicd, in special in functiile de conducere si perspectiva clara a carierei in functia publica (corespunzitor obiectivului II1.2.2. SCAP Cresterea
managementului performantei).

Indicatori si tinte:

12.1. Cadru institutional si de reglementare in vigoare; Tinta: pana cel tarziu martie 2019;

12.2. Numar de concursuri nationale pentru care etapele stabilite a avea loc centralizat vor fi desfasurate prin implicarea ANFP; Tintd: pana la finalul
anului 2020 vor fi organizate si desfasurate cel putin 3 concursuri de acest tip;

12.3. Rapoartele anuale vor permite monitorizarea succesiva, pentru perioade de 5-10 ani consecutivi, i a unor informatii precum:

numarul persoanelor din cadrul sistemului care au ocupat functiile vacante (defalcat pe fiecare dintre modalitatile posibile — promovare, exercitare cu
caracter temporar, transfer, detasare, etc.) si cate din afara sistemului (prin recrutare externa)

numarul persoanelor cu functii manageriale care au parasit functiile detinute, defalcat pe fiecare dintre situatiile prevazute de lege ca motiv pentru
suspendarea si incetarea raporturilor de serviciu/de munca

numarul persoanelor din corpul de rezervi care au fost redistribuite pe functiile publice de conducere si functii publice din categoria inaltilor functionari

29.203 mii lei
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publici devenite vacante sau temporar vacante

ponderea posturilor de functii publice generale ocupate de functionari publici cu regim/statut special, pe categorii de institutii publice
ponderea proceselor de recrutare finalizate cu succes in total procese de recrutare organizate

principalele motive de aménare/suspendare/anulare a concursurilor pentru ocuparea functiilor publice

lista institutiilor care, in urma controalelor, au inregistrat in mod repetat deficiente sau nereguli la aplicarea legii
indicatorii specifici din SCAP; Tinta: incepand cu anul 2018.

A2.1. Stabilirca unui cadru de competente | Cadrele de competente/standarde ocupationale ca bazd unica | CNCISCAP — | August 2016
generale si specifice pentru ocuparea functiilor | de ocupare a functiilor — solutie integrati in Pachetul integrat | coordonator,
publice (de executie si de conducere, inclusiv | de solutii legislative pentru modificarea si completarea Legii
in cazul Inaltilor Functionari Publici - IFP) in | nr. 188/1999 republicati, cu modificarile si completarile
acord cu nevoile unui management public | ulterioare,, in vederea implementarii masurilor de reforma
orientat spre rezultate si cu mandatele si | prevazute in aceasta strategie si in Strategia privind formarea
functiile institutiilor publice. Vor fi stabilite | profesionald 2016-2020
standarde de calitate atat pentru profilul de
competente generale si specifice (PCGS), cat si | Contract de asistentd tehnica pentru elaborarea cadrelor de ANFP- Februarie 2017
pentru alte cerinte specifice functiei publice, | competentd/standardelor ocupationale pe domeniul functiei beneficiar
inclusiv ceea ce inseamna experienta relevantd | publice — semnat si in implementare
necesard ocupdrii unui anumit post. Implementarea contractului de asistentd tehnici si elaborarea Decembrie 2018
cadrelor de competentd generale/standardelor ocupationale
Consolidarea capacitatii ANFP de acordare a asistentei Februarue 2019
metodologice autoritatilor si institutiilor publice, pentru
crearea cadrelor de competenta specifice/standardelor
ocupationale
Metodologie/ ghid privind implementarea cadrelor de CPM, SGG, Martie 2019
compentente/ standarde ocupationale — elaborat(a) MDRAP,
ANFP, ANC,
MMPSFPV,
alte institutii
relevante
Cadre de competente/standarde ocupationale pe domenii Decembrie 2019
specifice — elaborate si implementate
A2.2. Definirea si punerea in aplicare a unui | Identificarea functiilor publice pentru care va fi pilotat noul CNCISCAP — | Decembrie 2016
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sistem mixt pilot (concurs national combinat cu
recrutare specificd pe post) transparent de
recrutare si selectie a candidatilor la functiile
publice de executie, pe baza unui plan anual de
recrutare, a  carui  fundamentare  si
implementare va fi coordonata de ANFP.

sistem de recrutare propus in strategie
Cadru procedural si institutional pentru organizarea si
desfasurarea proiectului pilot — finalizat si adoptat de Guvern

Sesiuni de instruire pentru personalul direct implicat, privind
procesul de recrutare — desfasurate

Derulare pilot 1
Derulare pilot 2
Derulare pilot 3

Analiza sistemului de recrutare derulat ca pilot

A2.3. Definirea si punerea in aplicare a unui
sistem transparent de recrutare, selectie si
exercitare a functiilor manageriale - de
conducere si din categoria naltilor functionari

publici

Cadru procedural si institutional pentru organizarea si
desfasurarea procedurilor de recrutare si selectie a
candidatilor la functiile manageriale — elaborat si aprobat

Instruire pentru personalul direct implicat

Implementarea noului sistem

A2.4. Implementarea unui sistem transparent si
predictibil de gestiune si evolutie in cariera,
care sd includd si elemente de mobilitate
voluntard pentru functiile de executie si de
mobilitate obligatorie pentru toate functiile
definite sensibile si pentru inalti functionari

publici

Cadru procedural si institutional pentru organizarea si
desfasurarea procedurilor de gestiune si evolutie in cariera —
elaborat si aprobat

consiliere

Implementarea noului sistem, inclusiv cu

specializata privind cariera

A2.5. Analiza continudrii programelor de tipul
Young Professional Scheme, consilierilor de
afaceri europene, a bursierilor Guvernului

Analiza a programelor de tip YPS, consilierilor de afaceri
europene si BSGR realizata
Decizie privind derularea unor astfel de programe luata

coordonator,
CPM, SGG,
MDRAP,
ANFP

Autoritati gi
institutii
publice

Decembrie 2016

lulie 2017

Februarie 2018
Septembrie 2018
Aprilie 2019

Decembrie 2019

Decembrie 2016

Permanent, incepand
cu intrarea 1n vigoare a
noilor reguli

lanuarie 2017-
Decembrie 2020

Decembrie 2016

lanuarie 2017-
Decembrie 2020

Martie 2017
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Romaniei

A2.6. Implementarea unui sistem de | Analizd privind metode alternative de evaluare si motivare —
management  eficace al  performantei | elaborata

individuale si organizationale, inclusiv un

model coerent si obiectiv de evaluare a
performantelor functionarilor publici, pe baza
rezultatelor obtinute de institutia publica
respectiva.

Cadru procedural si institutional pentru asigurarea
managementului performantei la nivel de sistem — elaborat si
aprobat

Asistentd metodologicd acordata institutiilor pentru crearea
propriilor cadre procedurale de management al performantei

Decembrie 2017

Septembrie 2016

Decembrie 2016

Permanent, incepand
cu iulie 2017

Obiectiv specific 3. Pana la sfarsitul anului 2020 va exista un sistem de salarizare si motivare a functiei publice transparent, coerent, unitar, care
s stimuleze performanta individuald, inclusiv pentru functiile de conducere si care si reprezinte un factor atractiv pentru intrarea si riminerea

in functia publica (corelat cu obiectivul 11.2.3. din SCAP).

Indicatori si tinte:

13.1. Raportul dintre nivelul salarial al functionarilor publici si salariul mediu din sectorul privat pentru complexitati similare — pe anumite categorii de

functii dintr-un esantion reprezentativ.

13.2. Diferenta procentuald intre salarii in plata pentru functii similare (din cadrul aceleiasi institutii/ aceluiasi sector, respectiv din institutii diferite) — pe

anumite categorii de functii dintr-un esantion reprezentativ; Tintd: pana la nivelul anului 2020 diferenta se va limita la maximum 30%.

A3.1. Identificarea si implementarea unor
forme de motivare transparentd, echilibrata si
coerenta care sa stimuleze si sa rasplateasca
performanta — stabilirea clara a unei relatii
directe intre venit si performanta individuala si
cea organizationala

Modificari legislative si  politici  salariale  pentru
recompensarea performantei profesionale (e.g. salariu
compus dintr-o parte fixa si o parte variabild acordatd pe
baza unor criterii clare si a unor evaludri periodice a
performantei profesionale) — elaborate si adoptate:

e Criterii de perfomantd pentru functionarii publici
revizuite astfel incat sa includa rezultatul obtinut la
cursurile/programele de formare/ perfectionare
urmate

e Un mecanism de calculare a recompensarii
performantei profesionale pornind de la criteriile de
performanta pentru functionarii publici revizuite —
elaborat

CNCISCAP -
coordonator,
CPM, SGG,
MDRAP,
ANFP,
MMPSFPV

Decembrie 2018

lunie 2019

6.600 mii lei
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e Modificari legislative necesare pentru
recompensarea performantei profesionale lunie 2019

A3.2. Crearea unui sistem coerent si unitar de Cadru metodologic privind transparenta, monitorizarea si
salarizare a functionarilor publici — eliminarea | controlul salarizarii, sporurilor si altor drepturi salariale, in
sistemelor specifice unor sectoare anume. domeniul functiei publice, corelate cu revizuirea Legii cadru
nr. 284/2010 republicatd, cu modificdrile si completarile
ulterioare — elaborat si implementat:

e Un raport de analiza la nivel national a modului de
acordare a salarizarii, sporurilor §i altor drepturi
salariale, in domeniul functiei publice, care sa
evidentieze atat discrepantele, cat si bunele practici
din sistem — realizat

. Modiﬁcéri. legislative, incl}lgiv un cadru Decembrie 2019
metodologic, necesare privind  transparenta,
monitorizarea si controlul salarizarii, sporurilor si
altor drepturi salariale, in domeniul functiei publice
— finalizate si aprobate

e Un raport de analiza la nivel national a modului de
acordare a salarizarii, sporurilor si altor drepturi
salariale, In domeniul functiei publice care sa lulie 2020
evidentieze schimbarile observabile la nivel de
sistem la un an dupa aprobarea modificarilor
legislative — realizat

Septembrie 2017

Obiectiv specific 4. Pana la finalul anului 2018, sistemul de formare si perfectionare profesionala a functionarilor din administratia publica va fi
restructurat astfel incat sa fie adaptat cerintelor actuale ale administratiei publice (corespunzitor obiectivului 11.2.4. SCAP Abordarea integrata a
dezvoltdrii de competente pentru administratia publica).

Indicatori si tinte:

14.1. Cadru institutional si de reglementare in vigoare; Tinta: pana cel tarziu la finalul anului 2017,

14.2. Gradul de conformare la cerintele de raportare in domeniul dezvoltarii de competente pentru administratie; Tinta: pana in 2020 acesta va atinge, prin
cresteri succesive, minimum 80%, informatiile cuprinse vizand cel putin urmatoarele aspecte:

- buget estimat si sume efectiv cheltuite cu formarea angajatilor (in valori absolute si/sau in procent din buget, pe baza bugetului aprobat, a eventualelor
rectificari pe parcursul unui exercitiu financiar, respectiv a executiei bugetare);

- procent din sumele efectiv cheltuite constituind finantari integrale ale participarii personalului la instruiri si finantari in coplata,

173.561 mii
lei
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- competente, domenii de formare si categorii de instruiri finantate integral din bani publici;

- lista institutiilor care nu s-au conformat obligatiilor de raportare.

14.3. Perceptia publica referitoare la profesionalismul functionarilor publici; Tintd: o imbunatétire a acesteia reflectatd in sciderea anuala a cel putin 3
indici de tip ,,motivul pentru care administratia nu merge bine”, ,,motivul pentru care calitatea serviciilor publice nu corespunde asteptarilor”, ,,motivul
pentru care Incd exista coruptie” etc.

A4.1. Consolidarea unui sistem institutional Reinfiintarea Institutului National pentru Administratie si CNCISCAP -

eficient in domeniul formarii si perfectionarii clarificarea responsabilitatilor privind formarea: coordonator, | August 2016

profesionale prin reinfiintarea Institutului e  Act normativ privind reinfiintarea Institutului CPM, SGG,

National pentru Administratie (INA) si National pentru Administratie — elaborat si adoptat | MDRAP,

instituirea de masuri destinate cresterii e Modificiri legislative necesare privind clarificarea | ANFP, ANC,

responsabilitatii si responsabilizarii in responsabilitatilor si modului de organizare si alte institutii

domeniu. sustinere financiara a procesului de formare in relevante Noiembrie 2016
domeniul functiei publice — finalizate si aprobate

e Institutul National pentru Administratie — structurd lanuarie 2017

functionala

A4.2. Dezvoltarea de proceduri, standarde si | Proceduri, standarde i  criterii pentru  controlul,
criterii pentru controlul, monitorizarea si | monitorizarea si evaluarea procesului de formare — elaborate

evaluarea procesului de formare - atit in ceea | si aplicate: Decembrie 2018
ce priveste definirea minimald a continutului e Un set de criterii si standarde pentru evaluarea

care sd asigure dobandirea  anumitor calitatii formaérii pentru functionarii publici —

competente/ calificari, cat si a profilului de elaborat

competente si experientd a formatorului. e Modificari legislative necesare pentru introducerea

de proceduri, criterii si standarde pentru controlul,
monitorizarea si evaluarea procesului de formare,
corelate cu principiile invatarii pe tot parcursul
vietii si cu prevederile cadrului normativ existent la
nivel national privind formarea profesionala
continua — finalizate si aprobate Decembrie 2019
e Un raport de evaluare la nivel national a impactului
formarii pentru functionarii publici — realizat

Decembrie 2018
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Obiectiv specific 5. Administratia publici va promova valori precum cinste, probitate, onestitate, in special prin cresterea transparentei si
printr-o culturi a responsabilitétii (prin corelare si cu obiectivul OS 11.3 din SCAP).

Indicatori si tinte:

Constituind parte integrantd a masurilor de preventie in cadrul Strategiei Nationale Anticoruptie, pentru evitarea suprapunerilor, indicatorii vor fi cei

monitorizati pe respectiva initiativa.
Tinte:

* Péana cel tarziu la finalul anului 2020, numarul total al incidentelor de integritate inregistrate si raportate va scadea cu cel putin 30%;
* O Tmbunatitire constantd a cel putin 3 indicatori consacrati, recunoscuti ca relevanti in domeniul evaluarilor privind coruptia in state
membre, reflectata in scaderi anuale succesive a diferentelor tip ,,media UE-Romania”.

11.043 mii lei

AS.1. Sustinerea responsabilitatii si
responsabilizdrii in functia publicd prin
publicarea generalizatd de informatie in mod
automat (din principiu), mai ales in zonele
sensibile: achizitiile publice, investitiile
publice, rezultatele detaliate (plati) ale
executiilor bugetare, evaluarile preliminare si
analizele detaliate ale impactului politicilor
publice, rapoartele de monitorizare si evaluare
ex-post a politicilor publice.

Publicarea generalizata de informatie in mod automat de
catre institutiile publice — realizata

A5.2. Consolidarea statutului si 1Intarirea
rolului consilierului de etica, concomitent cu
dezvoltarea capacitatilor institutionale de
implementare a mecanismelor in legatura cu
subiectul consilierii pe probleme de etica

Analiza nevoilor de reglementare — elaborata;

Proiect de acte normativ — elaborat si adoptat;

Standard de pregétire — elaborat si aprobat;
Materiale de formare specifice — elaborate;
Programe de formare specifice — organizate si implementate;

Consilieri de etica — selectati, numiti, instruiti.

A5.3. Actualizarea regulilor privind conduita
actualizate, pentru toate categoriile de functii

Analize si recomandari — elaborate;

Materiale de formare/informare specifice — elaborate;

CNCISCAP -
coordonator,
CPM, SGG,
MDRAP,
ANFP

Alte institutii
s autoritati
publice

MJ

Permanent pana in
Decembrie 2020

3 luni de la publicarea
in MO a proiectului de
HG pentru aprobarea
noii SNA

Conform termenelor
prevazute in SNA

pand in Decembrie
2020

Decembrie 2020
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din administratie, unificarea ulterioard a | Programe de formare/informare specifice — organizate si
acestora cu regulile generale privind etica si | implementate;

integritatea, in forma lor reglementata de catre | projecte de acte normative — elaborate si adoptate;
institutiile in drept, intr-un singur document-
cadru, si publicarea informatiei in sectiuni
distincte pe portaluri si/ sau site-uri ale
administratiei publice centrale si locale

Document-cadru continand reguli privind conduita si reguli
generale privind etica si integritatea — elaborat si publicat .

A5.4. Definirea, in baza unor criterii si | Functii/posturi sensibile — definite clar;

proceduri clare, a asa-numitelor ,functii | Sistem coerent de evidenta si management centralizat al
sensibile” sau, acolo unde este cazul, a asa- | functiilor/posturilor sensibile — elaborat si aplicat.
numitelor ,,posturi sensibile” (functii comune
in  exercitarea  cdrora doar  anumite
activitati/atributii pot fi considerate drept
,,sensibile”) si stabilirea unui sistem coerent de
evidentd si management centralizat al acestora

Decembrie 2017

Total estimat (bugetul estimat depinde si poate varia in functie de prioritatile guvernamentale si accesarea fondurilor europene)

554.310,6

mii lei
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