Expunere de motive

Sectiunea 1
Titlul proiectului de act normativ
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Codul administrativ

Sectiuneaa2-a
Motivul emiterii actului normativ

2.1. Sursa proiectului de act normativ

Elaborarea prezentului proiect de Lege pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgentd a
Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, a fost determinatd de angajamentul Romaniei
asumat prin Planul National de Redresare si Rezilientd (PNRR), Componenta 14: Bunda Guvernanta,
Reforma R3: Managementul performant al resurselor umane in sectorul public, Jalonul 418: Intrarea in
vigoare a doua acte legislative privind managementul resurselor umane. Jalonul isi propune modificarea
legislatiei in vigoare pentru:

(1) introducerea unor modificari privind gestionarea carierei functionarilor publici pentru ca aceasta
sd se bazeze pe meritocratie si, in special, dezvoltarea unei politici de mobilitate orizontala/prin
rotatie si structurarea carierei, astfel incat activitatea functionarilor publici s fie mai bine
directionata;

(2) gestiunea personalului contractual din administratia publica.

Obiectivul urmarit prin PNRR este corelat si cu obiectivele din documentele strategice nationale:
Strategia pentru consolidarea administratiei publice 2014-2020, Strategia privind dezvoltarea functiei
publice 2016-2020, Proiectul de Strategie In domeniul functiei publice 2025-2029, Programul de
Guvernare 2021-2024 si Programul de Guvernare 2024-2028.

In ceea ce priveste gestiunea personalului contractual, propunerea de reglementare este ghidati de
constatarile si planificarile din Jalonul 418 al PNRR care precizeaza urmatoarele: ,,Avand in vedere
faptul ca, in prezent, cadrul normativ face distinctia intre aceste doua categorii (functionari publici si
persoanele care au raporturi de munca sau asimilate acestora cu autoritdtile si institutiile publice —
personalul contractual), confera ANFP rol in managementul functiilor publice, dar lasa gestiunea
personalului contractual la nivel descentralizat, citre departamentele de resurse umane din fiecare
institutie si autoritate publicd. Institutiile publice care au prevazute in statele de functii posturi de natura
contractuald, care presupun desfiasurarea unor activititi prin care se exercitd prerogative de putere
publica, au obligatia de a le transforma in functii publice. De asemenea, la nivelul opiniei publice,
existd 1n continuare o confuzie intre categoriile functionarilor publici si personalului contractual,
ambele categorii fiind asociate de cétre cetateni cu imaginea ,,functionarilor publici”. Astfel, in vederea
realizarii unui management unitar al resurselor umane implicate in furnizarea de servicii publice, este
necesard elaborarea unui cadru unitar aplicabil ambelor categorii de personal din administratia
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! Planul National de Redresare si Rezilienta (PNRR), Pilonul V. Sinitate, precum si rezilienti economic, sociala si institutionala.
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Jalonul 418 vizeaza modificari ale managementului carierei functionarilor publici bazate pe
meritocratie, care recompenseaza performanta si contribuie la dezvoltarea personalului, prin:

- “dezvoltarea unei politici de mobilitate pe orizontald/rotatie in cadrul categoriilor inaltilor
functionari publici si al functionarilor publici de conducere din administratia publica centrald,
care sa contribuie la dezvoltarea si diversificarea abilitatilor de management si de leadership si
care sa se bazeze pe demonstrarea competentelor si atingerea rezultatelor; de asemenea, vor fi
reglementate si alte modalitati de depolitizare a functiei publice, mai ales a categoriei inaltilor
functionari publici, avand in vedere modificarea prin OUG nr. 4/2021 a Codului administrativ,
prin care functiile de prefect si subprefect au devenit functii de demnitate publica;,

- Structurarea carierei pentru functionarii publici de executie compartimentata mai specific, in
functie de responsabilitdtile functionale si competentele necesare, realizindu-se o evaluare a
performantelor profesionale bazata pe competente. Pe parcursul carierei, promovarile vor fi
concepute ca mecanisme pentru a distinge persoanele cu cele mai bune performante, iar
criteriile pentru avansarea in grade profesionale se vor axa pe demonstrarea competentelor si
pe un istoric de rezultate atinse, si nu pe vechimea in grad;

- stabilirea mandatelor limitate in timp pentru ocuparea pozitiilor de conducere din administratia
publica. Limitarea mandatelor in functiile publice de conducere poate duce la o mai buna
concentrare pe obiective si rezultatele obtinute, la o eficienta sporita a actiunilor, precum si la
dezvoltarea si diversificarea abilitatilor de management si leadership. Implementarea acestei
masuri se va realiza prin corelarea obligatorie cu implementarea cadrelor de competenta,
realizarea evaluarii performantelor profesionale pe baza competentelor solicitate pentru un
post si pe obiective indeplinite si operationalizarea concursului national.””’

Jalonul 419 vizeazd implementarea obiectivului propriu-zis de asigurare a unui management performant
al resurselor umane din administratia publica, bazat pe meritocratie. Proiectul de Lege pentru
modificarea si completarea Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ
va fi utilizat pentru punerea in aplicare a cadrelor de competente pe parcursul proceselor de
management al resurselor umane. Proiectul de Lege pentru modificarea si completarea Ordonantei de
urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ va viza punerea in aplicare etapizatd a
cadrelor de competente in institutiile publice si se va baza pe modelul/proiectul dezvoltat de proiectul
SIPOCA 136. Raportul privind actiunile de recrutare si selectie in cadrul functiei publice va confirma
utilizarea noilor proceduri. Implementarea va fi realizata In urmatoarele etape: (1) clarificarea rolurilor
specifice posturilor si pregatirea pentru introducerea cadrului de competente; (2) simplificarea
clasificarii posturilor si corelarea infrastructurii TIC cu procesele de management al resurselor umane;
(3) evaluarea performantei profesionale pe baza competentelor. Implementarea cadrului va face obiectul
unei actualizari periodice.

Astfel, prin acest proiect de Lege pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ se urmareste elaborarea unui cadru de reglementare
si management al carierei functionarilor publici si, In special, dezvoltarea unei politici de mobilitate
orizontald/prin rotatie’ pentru inaltii functionari publici si functionarii publici de conducere din

66, disponibil lahttps://mfe.gov.ro/pnrr/ .

2 Planul National de Redresare si Rezilienti (PNRR), Pilonul V. Sanitate, precum si rezilientd economici, sociald si institutional.
Componenta C14. Buna guvernanta (versiune extinsd). Reforma R3 Management performant al resurselor umane in sectorul public, p.
66, disponibil lahttps://mfe.gov.ro/wp-content/uploads/2021/10/facada6fdd5c00de72eecd8ab49das550.pdf si https:/ www.anfp.gov.ro.

* Mobilitatea orizontald sau rotatia inaltilor functionari publici si functionarilor publici de conducere din administratia publica centrala se
defineste, ca forma de modificare a raporturilor de serviciu pentru inaltii functionari publici si functionar publici de conducere din
administratia publica centrald care, cu pastrarea calitatii de functionar public si a categoriei functiei publice ocupate (ramanerea in corpul
functionarilor publici si in categoria Inaltilor functionari publici sau a functionarilor publici de conducere), realizeaza o schimbare a
postului pe care sunt numiti, in cadrul unei scheme de rotatie, urmarind obiectivele prezentate in continuare. Rotatia este planificata
pentru a preveni stagnarea competentelor si pentru a motiva dezvoltarea competentelor de management si leadership necesare in posturi
de conducere, pentru a reduce riscul conflictelor de interese si pentru cresterea transparentei si impartialitatii, prin evitarea situatiilor in
care stabilitatea pe post, pentru o perioada lunga de timp, a unei singure persoane, poate limita capacitatea autoritatilor si institutiilor
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administratia publica centrald. De asemenea, prin proiectul de lege se urmareste o uniformizare a
functiilor publice, simplificarea cadrului legal, cresterea eficientei administratiei publice, protejarea
drepturilor personalului si adaptarea structurilor organizatorice la nevoile reale. Implementarea
modificarilor propuse va conduce la 0 mai buna gestionare a resurselor umane din administratia publica
st la 0 mai buna performanta a acesteia.

Pe langda aceasta se urmareste si crearea unui cadru legal pentru operationalizarea cadrelor de
competente pentru toti functionarii publici. Obiectivul Jalonului 419 este introducerea unui cadru de
competente, prin care sa se specifice abilitatile de care are nevoie personalul pentru a performa, sustine
integrarea armonizata a functiilor de resurse umane, de la identificarea nevoilor de personal, pana la
recrutare si evolutia in carierd (evaluarea performantelor, formarea continud, promovarea,
managementul talentelor, motivarea si retentia), ducand la integrarea pe verticald a personalului in
institutie si la integrarea orizontald a proceselor de resurse umane din institutie. Aceasta va contribui
decisiv la adresarea provocarilor legate de atragerea si retentia personalului calificat in functia publica,
utilizarea personalului intr-un mod cat mai eficient, precum si motivarea si sustinerea personalului
existent pentru a atinge performanta.

Un alt obiectiv al proiectului de lege este structurarea carierei pentru functionarii publici de executie din
administratia publica (centrala, teritoriald si locala — asa cum sunt ele prevazute la articolul 385 din
Codul administrativ), incepand cu anul 2025, astfel incat activitatea acestora sa fie mai bine
directionatd, sd fie mai concentratd pe obiective, rezultate si eficienta in obtinerea acestora, precum si
pentru evitarea politizarii in administratia publica.

Avand in vedere si angajamentele Romaniei din Planul National de Redresare si Rezilienta (PNRR),
Componenta 14: Bund Guvernanta, Reforma R3: Managementul performant al resurselor umane in
sectorul public, Jalonul 418: Intrarea in vigoare a doud acte legislative privind managementul resurselor
umane, pentru care termenul de realizare a fost trimestrul IV 2024, adoptarea actualului proiect de Lege
pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
administrativ trebuia realizatd pana la finalul lunii decembrie 2024, inclusiv, prin aplicarea art. 76 alin.
(3) din Constitutia Romaniei, republicata, cu privire la procedura de urgenta.

Propunerea de reglementare vizeaza, asadar, trei aspecte:

1. Cresterea nivelului de motivatie, angajament si performanta in functiile publice de executie, prin
structurarea carierei pentru functionarii publici de executie compartimentatd mai specific, in
functie de responsabilitdtile functionale si competentele necesare, Incepand cu anul 2026.

2. Dezvoltarea si diversificarea abilitatilor de management* si de leadership’ la nivelul inaltilor
functionari publici si al functionarilor publici de conducere din administratia publica centrala,
prin introducerea unui sistem de mandate limitate s1 de mobilitate orizontald/rotatie, la nivelul
acestor posturi, ncepand cu anul 2026, consolidand astfel managementul performantei bazat pe
competente, ducand la evitarea politizarii functiei publice si cresterea pe aceastd cale a
prestigiului functiei publice.

3. Uniformizarea functiilor publice, simplificarea cadrului legal, cresterea eficientei administratiei
publice, protejarea drepturilor personalului si adaptarea structurilor organizatorice la nevoile
reale, precum si 0 mai buna gestionare a resurselor umane din administratia publica.

Prin acest proiect de Lege pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgentd a Guvernului nr.
57/2019 privind Codul administrativ se urmareste elaborarea unui cadru de reglementare pentru
asigurarea coerentei in reglementarea si managementul resurselor umane din administratia publica.

Obiectivul general al propunerilor de reglementare este: elaborarea unui cadru unitar de management al
resurselor umane, aplicabil atit pentru personalul din administratia publica care indeplineste atributii si

publice de a controla si atrage raspunderea cu privire la activitatea structurilor conduse de respectiva persoana.

* De conducere/administrare/gestionare a proceselor/mecanismelor/procedurilor organizationale

3 Categorie de competente generale necesard ocupirii anumitor functii publice de conducere, precum si functiilor publice din categoria
inaltilor functionari publici, care se refera la competentele necesare pentru a crea o viziune clard si genera implicare in proiecte
complexe, a schimba procesele si a realiza obiective strategice;
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responsabilitati in scopul exercitdrii prerogativelor de putere publica, cat si pentru personalul din
administratia publica care nu exercitd asemenea atributii si responsabilitati.
Obiectivele specifice ale propunerilor de reglementare sunt:

1) Aplicarea unui regim de management unitar pentru resursele umane din administratia public;

2) Asigurarea claritatii incadrarii diferitelor categorii de personal din administratia publicd in
categoriile adecvate;

3) Crearea premiselor pentru cresterea prestigiului administratiei publice si a personalului din

administratia publica, prin asigurarea unui regim unitar de drepturi, obligatii si raspundere pentru tot
personalul din administratia publica, cu considerarea specificului functiilor;

4) Reglementarea regulilor privind mobilitatea Intre diverse categorii de posturi din administratia
publica;
5) Asigurarea unui cadru institutional unitar, coerent, pentru managementul tuturor resurselor

umane din administratia publica.

Avand in vedere si angajamentele Romaniei din Planul National de Redresare si Rezilientd (PNRR),
Componenta 14: Bund Guvernanta, Reforma R3: Managementul performant al resurselor umane in
sectorul public, Jalonul 418: Intrarea 1n vigoare a doud acte legislative privind managementul resurselor
umane, pentru care termenul a fost trimestrul IV 2024, se impune adoptarea actualului proiect de Lege
pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
administrativ, inclusiv, dacd va fi cazul, prin aplicarea art. 76 alin. (3) din Constitutia Romaniei,
republicatd, cu privire la procedura de urgenta.

2.2.  Descrierea situatiei actuale

Incepand cu anul 2014, Guvernul Romaniei a demarat un amplu program de reformi a sistemului de
management al resurselor umane din administratia publicd. Scopul urmarit este implementarea
principiilor de performantd si meritocratie in procesele de management al resurselor umane, pentru
toate functiile publice, de la toate nivelurile administrative si pentru personalul contractual. Programul
abordeaza aceste provocdri prin documente strategice, analize, rapoarte analitice si proiecte menite sa
ofere solutiile adecvate pentru gestionarea acestor provocari Intr-o maniera sustenabila.

Pilonul principal al masurilor de reformd implementate pand in prezent este introducerea cadrelor de
competente generale si specifice in procesele de management al resurselor umane pentru functionarii
publici. Obiectivul urmadrit este definirea ansamblului de cunostinte, abilitdti si aptitudini necesare
pentru ocuparea functiilor publice. Sunt vizate, astfel, cresterea calitatii si performantei in sectorul
public si profesionalizarea resurselor umane. Cadrele de competenta au fost introduse prin anexa nr. 8§ la
Codul Administrativ, adoptata prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 191/2022 pentru modificarea
si completarea Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, aprobata
cu modificarile si completarile ulterioare prin Legea nr. 348/2022, cu modificarile ulterioare. Acestea
au impact asupra intregului sistem de management al resurselor umane, deoarece trebuie sa constituie
criterii de verificare atat In faza de recrutare si selectie pe post a functionarilor publici, cat si In
procesele de evaluare a performantei, dezvoltare a carierei prin promovare si modificare a raporturilor
de serviciu (ex.: delegare, detasare, transfer).

Desi vizeaza intregul sistem de management al resurselor umane, pana in prezent cadrele de competenta
au fost operationalizate doar in faza de recrutare si selectie pe post pentru functiile publice din categoria
inaltilor functionari publici, pentru functionarii publici de conducere care ocupd functiile publice de
conducere de director si director adjunct, precum si pentru functionarii publici de executie grad
profesional debutant si asistent. Modelul propus al cadrelor de competenta a fost introdus initial cu
ocazia organizarii concursului pilot pentru ocuparea unor functii publice vacante. Pe baza lectiilor
invatate din exercitiul de pilotare, incheiat la finalul anului 2022, Agentia Nationala a Functionarilor
Publici a extins concursul national pentru ocuparea posturilor aferente functiilor publice de la nivel
central si teritorial. Acest model de recrutare si selectie este inspirat dupa modelele aplicate la nivel
european si a fost adaptat nevoilor locale de dezvoltare a functiei publice. Modelul are la baza
principiile competitiei, transparentei, competentei si egalitatii accesului la functiile publice.
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Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 191/2022, aprobatd cu modificarile si completarile ulterioare
prin Legea nr. 348/2022, cu modificarile ulterioare. a adus modificari importante in domeniul functiei
publice din Romania.

Printre acestea, prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 191/2022, a fost introdusa si fisa de post
standardizatd in Codul administrativ. Alaturi de metodologia-cadru de analiza a posturilor, fisa de post
standardizatd reprezintd un instrument util pentru clarificarea rolurilor aferente posturilor, astfel incét
competentele specifice sd fie corect identificate si verificate. Fisa de post standardizatd include
descrierea postului, atributiile, competentele generale si specifice necesare pentru exercitarea functiei
publice. Este un prim pas in clarificarea rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei publice, in
analiza si planificarea strategicd adecvate a resurselor umane, precum si in identificarea personalului
potrivit pentru Indeplinirea mandatelor institutiilor si autoritatilor publice. Pe baza metodologiei-cadru
de analiza a posturilor, Agentia Nationala a Functionarilor Publici avizeaza competentele specifice, care
se stabilesc pentru fiecare functie publica.

Problemele care impiedica implementarea unui sistem performant de management al resurselor umane
in administratia publica persista insa.

In primul rind, existd in continuare o nevoie de clarificare a rolurilor aferente posturilor din cadrul
functiei publice. Problema derivd din modul deficitar si neuniform in care sunt stabilite
responsabilitatile si atributiile din fisele de post. Indirect, problema deriva din faptul ca analiza si
planificarea strategicd a resurselor umane nu se fac prin raportare la obiectivele institutionale si la o
definire clard a nevoilor de personal si competente. In plus, taxonomia actuala utilizata in clasificarea
posturilor nu faciliteazd o definire clara a rolurilor aferente functiilor publice in functie de atributiile
manageriale exercitate de acestea, iar criteriile utilizate nu sunt conceptualizate in functie de domeniile
de activitate. Acest lucru este valabil in particular pentru functiile publice generale, care constituie peste
80% din toate functiile publice existente in administratia publica. Rolurile aferente functiilor publice
specifice si celor cu statut special pot fi clar delimitate prin raportare la domeniul specific de activitate
si la legislatia specificd. Lipsa de claritate a rolurilor aferente functiilor publice are un impact direct
asupra modului in care sunt definite competentele specifice aferente posturilor si, pe cale de consecinta,
asupra operationalizarii cadrelor de competente pentru toate procesele de management al resurselor
umane.

In al doilea rand, cadrele de competente, care stau la baza unui sistem de management al resurselor
umane bazat pe performantd si meritocratie, nu sunt complet operationalizate in toate procesele de
management al resurselor umane, pentru toate functiile publice generale si specifice de la nivel central,
teritorial si local si pentru personalul contractual. Desi cadrele de competentd au fost integrate in
procesul de recrutare si selectie pe post, utilizarea lor nu s-a extins pentru a include si celelalte procese
al managementului resurselor umane, respectiv evaluarea performantei, promovarea si managementul
intern al posturilor prin modificarea raporturilor de serviciu. Acest lucru inseamna ca, in ciuda unor
progrese semnificative, utilitatea cadrelor de competente ramane momentan limitatd pentru gestionarea
resurselor umane din cadrul administratiei publice. De asemenea, limitarea utilizdrii cadrelor de
competente doar la nivelul functionarilor publici, si nu si pentru personalul contractual, poate genera
inegalitdti in tratarea profesionistilor din administratia publica.

Grupurile afectate sunt functionarii publici care ocupa functii publice generale si specifice, cu exceptia
celor care beneficiaza de statut special, precum si personalul contractual din administratia publica care
desfdsoara activitati ce presupun detinerea unor atributii si responsabilitati complexe pentru care se cer
calificari obtinute prin studii universitare de licentd absolvite cu diploma de licenta sau echivalentd ori
studii superioare de scurta durata, absolvite cu diploma, in perioada anterioara aplicarii celor trei cicluri
tip Bologna.

Analiza si planificarea strategica a resurselor umane constituie primul pilon al unui sistem de
management al resurselor umane performant. Acestea stabilesc directia si obiectivele pe termen lung in
ceea ce priveste managementul resurselor umane si constituie fundamentul pentru toate celelalte
procese de management al resurselor umane, anume recrutare, evaluarea performantei, promovare si
modificarea raporturilor de serviciu prin delegare, detasare si transfer. Analiza si planificarea strategica
a resurselor umane permit unei organizatii, indiferent ca apartine de sectorul public sau privat, sa
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determine ce resurse umane sunt necesare pentru indeplinirea obiectivelor organizatiei, cum ar trebui sa
fie alocate resursele umane si cum sa fie masurata eficienta utilizarii acestora.

In prezent, responsabilitatile, atributiile si competentele din fisele de post nu sunt definite in corelare cu
o analiza si planificare strategicd adecvata a resurselor umane. Institutiile si autoritatile publice nu
definesc rolurile aferente posturilor pe baza unei intelegeri cuprinzatoare a nevoilor organizationale
curente si viitoare, ci pe baza unor practici existente si a unor evaluari izolate ale nevoilor de personal,
tinand mai putin cont de o viziune strategica pe termen lung. Acest lucru poate afecta alocarea eficienta
a personalului, dar si modul in care institutiile si autoritatile isi indeplinesc mandatele institutionale,
conducand si la o lipsa de claritate si coerentd cu privire la rolurile pe care angajatii trebuie s le
indeplineascd in atingerea obiectivelor organizationale.

Aceastd situatie este determinatd, la randul sdu, de cauze mai adanci, care tin de modul in care sunt
reglementate si gestionate in prezent procesele de analiza si planificare strategica a resurselor umane.
Potrivit unei analize din anul 2019, Banca Mondiala concluziona ca nu exista o politica clard pentru
analiza si planificarea strategicd a resurselor umane, concluzie valabild si in prezent. Pentru mai multe
detalii cu privire la aceastd analiza, a se vedea Livrabilul 1.1 - Studiul privind cadrul legal si
institutional existent ITn domeniul resurselor umane, realizat de Banca Mondiala in cadrul Acordului
pentru servicii de asistentd tehnicd pentru Dezvoltarea unui sistem unitar pentru managementul
resurselor umane in cadrul administratiei publice (p. 56), care poate fi regasit la urmatorul link 1.1
Diagnostic revizuit3 clean.pdf (gov.ro). Nu existd norme si metodologii dedicate, clar stabilite si
uniforme pentru analiza si planificarea strategica a resurselor umane la nivelul administratiei publice.
Acest proces se realizeazd minimal in prezent, ca parte a altor procese, precum controlul intern
managerial sau realizarea Planurilor Strategice Institutionale (PSI), si nu ca un proces de sine stdtator.
Analiza si planificarea strategica a resurselor umane sunt o sub-componentd a controlului intern
managerial In sensul ca entitdtile publice au responsabilitatea de a elabora politicile si instrumentele
interne pentru gestionarea si planificarea propriilor resurse umane. Controlul intern managerial vizeaza
insa multe alte componente, precum performanta si managementul riscului, activititi de control,
informarea si comunicarea, evaluare si audit, si nu este un proces dedicat de analizd si planificare
strategicd a managementului resurselor umane. De asemenea, PSI pe termen mediu (patru ani) trebuie
sd includa analiza mediului intern al organizatiei, inclusiv a resurselor umane si a ,,nivelului lor actual
de cunostinte si competente.” Analiza celor opt PSI disponibile pentru perioada 2022-2025 arata Insa ca
analiza si planificarea strategica a resurselor umane nu sunt realizate adecvat. Desi nevoia de capital
uman de calitate si competent este punctata in toate PSI, analiza se limiteaza de regula la un calcul al
efectivului de personal necesar, fard a fi clar evidentiate competentele necesare sau legaturile intre
efectivul de personal necesar si obiectivele institutionale. Mai mult, doar ministerele au obligatia de a
realiza PSI. La nivelul administratiei publice teritoriale sau locale nu au fost identificate norme legale
similare.

Suplimentar, se noteaza si faptul ca nu este desemnat un organism central pentru a initia o astfel de
politicd. Un astfel de organism ar trebui sd aibd o viziune de ansamblu si sd poatd ghida procesele de
analiza si planificare strategica a resurselor umane de la nivelul institutiilor si autoritatilor publice, fie
prin initiative legislative, fie prin metodologii, ghiduri sau asistentd tehnica. Beneficiile ar fi o
coordonare mai buna si consecventa in analiza si planificarea strategicad a resurselor umane, practici de
management al resurselor umane coerente, eficientd Imbunatdtitd si cresterea responsabilitatii si
transparentei In gestionarea sistemului de management al resurselor umane datoritd unei viziuni
centralizate. Agentia Nationald a Functionarilor Publici a avut in trecut un rol in acest sens prin
elaborarea planului anual de ocupare in functia publica pentru institutiile de la nivel central si teritorial.
Planul includea numarul de functii publice disponibile si ocupate per entitate, precum si numarul de
posturi ce urmau a fi create prin recrutare, promovare sau reorganizarea institutiei. Conform analizei
Bancii Mondiale, institutiile si autoritdtile publice tratau aceasta planificare anuald ca pe un proces
formal, de rutind si, in tot cazul, fara evidentierea legaturilor dintre nevoile strategice si operationale ale
organizatiei cu necesarul de resurse umane si competente. In virtutea rolului activ al Agentiei Nationale
a Functionarilor Publici, aceasta organizeazd concursul pentru ocuparea functiilor publice vacante
prevazute la art. 385 alin. (1) si (2) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
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administrativ, cu exceptia celor care beneficiaza de statute speciale in conditiile legii, pe baza unui plan
de recrutare a functionarilor publici elaborat de citre Agentia Nationald a Functionarilor Publici si prin
care se previzioneaza, pentru o perioadd de 2 ani, necesarul de resurse umane din functia publicd de la
nivelul autoritatilor si institutiilor publice in cadrul cdrora sunt stabilite functiile publice prevazute la
art. 385 alin. (1) s (2) din acelasi act normativ mentionat, cu exceptia celor care beneficiaza de statute
speciale in conditiile legii,.

Dincolo de analiza si planificarea strategica a resurselor umane, suprapunerile intre responsabilitatile si
atributiile anumitor functii publice generale nu permit o diferentiere clara intre rolurile pe care acestea
le indeplinesc. Este, de pilda, cazul consilierilor si al expertilor, care au in practicd responsabilitati si
atributii similare, dar sunt Incadrati pe posturi cu titulaturi diferite. Aceastd tendintd se observa si la
nivelul functiilor publice de conducere si al functiilor publice din categoria inaltilor functionari publici,
unde lipsa de claritate a rolurilor tinde s fie mai evidentd la functiile de adjunct. Astfel de suprapuneri
de responsabilitati si atributii au fost deja documentate de Banca Mondiala, dupa cum urmeaza:

e Responsabilitatile si atributiile pentru functiile publice din categoria inaltilor functionari publici
sunt cel mai bine definite, deoarece normele legale pentru inalti functionari publici sunt
cuprinzatoare si detaliate. Toate functiile din aceasta categorie au un rol strategic, insa rolurile
secretarilor generali adjuncti si ale inspectorilor guvernamentali necesita clarificare;

e Din categoria functiilor publice de conducere, directorii generali au responsabilitati si atributii
mai apropiate de cele ale Tnaltilor functionari publici decét de cele ale directorilor (care sunt pe
treapta ierarhicd inferioarda). Rolurile acestora ar trebui clarificate tindnd cont de impactul lor
strategic;

e La nivelul functiilor publice de executie, legislatia In vigoare nu aduce clarificari cu privire la
diferentele dintre rolurile de consilier si expert. Analiza Bancii Mondiale, dar si analiza
calitativa a posturilor, realizatd pentru scopurile politicii publice, ce poate fi gésitd la urmatorul
link 1.1 Diagnostic revizuit3 clean.pdf (gov.ro), aratd cd responsabilititile si atributiile
consilierilor si expertilor se suprapun in foarte mare masura, ceea ce nu justifica nevoia de a
mentine in uz ambele functii. Auditorii, consilierii juridici, consilierii achizitii publice si
inspectorii au sfere de activitate mai specifice; acestora li se aplica, de altfel, cerinte si, dupa caz,
standarde profesionale clar definite prin legislatie. Cu toate acestea, In majoritatea cazurilor,
rolul de inspector nu poate fi diferentiat in totalitate de cel de consilier sau expert, dupd cum
arata analiza calitativa a posturilor realizata pentru scopul politicii publice.

e Mai mult, existd posturi contractuale care nu pot fi diferentiate clar si complet de functiile
publice generale. Conform art. 370 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu
modificarile si completarile ulterioare, principala diferenta intre personalul contractual si
functionarii publici este ca acestia din urma exercitd prerogative de putere publica. Interpretarile
diferite asupra ,,prerogativelor de putere publica” au condus in practica la suprapuneri, in unele
cazuri, intre atributiile personalului contractual si cele ale functionarilor publici. Acesta este
unul dintre motivele pentru care, noteaza Banca Mondiala, este dificil de clasificat cu acuratete
functiile din administratia publica drept functie publica sau post contractual strict in baza fiselor
de post. Existd posturi contractuale de directori generali, directori, directori generali adjuncti ale
caror atributii din fisele de post (de exemplu, activitdti de planificare si organizare, coordonarea
echipelor, managementul resurselor umane si monitorizarea rezultatelor) trebuie clarificate. De
asemenea, au fost identificate posturi contractuale de executie cu atributii comparabile cu cele
ale functionarilor publici. Desi pentru nivelul de executie este mai usor de diferentiat intre
sarcini administrative care ar reveni personalului contractual si sarcini operationale care
presupun exercitarea de prerogative de putere publicd, este neclar care sunt criteriile in baza
carora unele posturi sunt incadrate ca functii publice in timp ce altele sunt incadrate ca posturi
contractuale.

La aceastd stare de fapt contribuie si supraaglomerarea departamentelor de resurse umane si a
functionarilor publici de conducere implicati in managementul resurselor umane. Deficientele incep de
la modul in care sunt organizate departamentele de resurse umane, care reflectd si conceptia privind
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rolul pe care acestea il au si ar trebui sd il aiba in gestionarea personalului din administratia publica. Un
raport al Bancii Mondiale din 2021 ardta ca functia de resurse umane este adesea fuzionatd cu alte
functii suport de la nivelul institutiilor si autoritatilor publice. Adesea, aceeasi structurd de resurse
umane Indeplineste mai multe atributii (de exemplu, gestionarea personalului, politica salariald,
reglementare etc.). Cel mai frecvent, accentul cade pe asigurarea conformititii managementului
resurselor umane cu normele juridice si procedurale. Inclusiv implementarea proceselor de management
al resurselor umane pune accent, mai degrabd, pe conformitatea cu legislatia si pe gestionarea aspectelor
logistice si operationale, fiind mai putin centrata pe dezvoltarea si profesionalizarea resurselor umane.
Departamentele de resurse umane indeplinesc destul de rar atributii strategice legate de managementul
resurselor umane, din motive care tin atat de capacitate internd limitata, cat si de conceptia eronatd cu
privire la rolul acestor departamente si sprijinul limitat din partea conducerii institutionale.

Capacitatea limitatd a functionarilor publici de conducere implicati in managementul resurselor umane
este determinatd de oportunitatile limitate de formare si Indrumare specializata in elaborarea fiselor de
post si in realizarea proceselor tipice de management al resurselor umane. Dincolo de sprijinul
departamentelor de resurse umane, functionarii publici de conducere implicati in managementul
resurselor umane trebuie s aiba ei insisi capacitatea de a contribui la analiza si planificarea strategica a
resurselor umane, de a defini corect responsabilitdtile, atributiile si competentele din fisele de post, de a
stabili obiective individuale adecvate pentru angajatii din subordine, de a evalua corect si constructiv
performanta, de a contribui la dezvoltarea carierei angajatilor prin planuri de formare a competentelor.
In baza informatiilor colectate de la Agentia Nationald a Functionarilor Publici, departamentele de
resurse umane $i managerii implicati in managementul resurselor umane au in prezent dificultati in a
defini adecvat competentele specifice din fisele de post. Acest lucru este o dovadd in plus pentru
capacitatea limitatd a functiilor publice de conducere de a defini responsabilitatile si atributiile din fisele
de post si de a derula corespunzator procesele de management al resurselor umane. Departamentele de
management resurse umane nu sunt in acest moment echipate corespunzator sd sprijine din punct de
vedere tehnic functiile publice de conducere implicate in managementul resurselor umane.

Taxonomia utilizata pentru clasificarea posturilor nu urmareste o sistematizare a posturilor pe baza de
roluri clar definite. Clasificarea functiilor publice generale se realizeaza in prezent in baza unei
taxonomii complexe, dupd criterii multiple. Posturile aferente functiilor publice generale sunt clasificate
astfel in baza legislatiei in vigoare:

e Dupa nivelul administrativ: functii publice de stat (nivel central), teritoriale si locale;

e Dupa nivelul educational, respectiv nivelul studiilor necesare ocuparii functiei publice: clasa I
(studii universitare de licentd), clasa a IlI-a (studii superioare de scurtd duratd, in perioada
anterioard aplicdrii sistemului Bologna), clasa a IlI-a (studii liceale si medii liceale);

¢ Dupa nivelul atributiilor:

- Inalti functionari publici: secretar general, secretar general adjunct, inspector guvernamental,
secretar general al institutiei prefectului;

- Functii publice de conducere: director general, director general adjunct, director, director
adjunct, sef serviciu, director executiv, director executiv adjunct;

- Functii publice de executie: consilier, consilier juridic, auditor, expert, inspector, consilier
achizitii publice, referent de specialitate, referent.

e Dupa vechime: debutanti si definitivi;
e Dupad gradul profesional, pentru functiile publice de executie: debutant, asistent, principal,
superior.

Sistemul actual de clasificare a functiilor publice generale se bazeaza pe criterii mai degraba formale.
Dincolo de stabilirea unor responsabilitati si atributii generale la nivel de clasa (dupd nivelul de
atributii), Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completérile ulterioare nu
detaliazd cum se diferentiaza diferitele functii intre ele. Legislatia nu clarifica diferentele de rol intre
consilieri si experti sau diferentele de rol intre referent de specialitate si referent (dincolo de clasd).
Rolurile nu sunt definite complet nici pentru consilieri juridici, auditori, consilieri achizitii publice si
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inspectori; este adevarat insd ca primele trei functii publice beneficiaza de cerinte specifice in legislatie,
ceea ce permite o separare mai usoard de celelalte functii publice de executie.

Faptul ca taxonomia folositd in clasificarea posturilor nu urmareste o definire sistematica a rolurilor
genereazd ambiguitdti in ceea ce priveste asteptdrile, responsabilitdtile si atributiile fiecarei functii
publice. Absenta unei taxonomii care sa faciliteze clarificarea rolurilor aferente posturilor lasa loc de
interpretari diferite in ceea ce priveste responsabilitatile si atributiile aferente functiilor publice. Acest
lucru conduce la suprapuneri de responsabilitati si atributii si dificultati in identificarea competentelor
specifice necesare indeplinirii rolurilor.

Trebuie mentionat si faptul cd se propune, prin addugarea unei noi anexe la Codul administrativ,
respectiv anexa nr. 11, reglementarea dispozitiilor privind organizarea si desfdsurarea concursului
pentru ocuparea functiilor publice prevazute la art. 385 alin. (3), cu exceptia celor care beneficiazd de
statute speciale in conditiile legii.

Neadoptarea actului normativ are consecinte negative directe asupra eficientei si eficacitatii sistemului
de management al resurselor umane din administratia publicd. Lipsa unei analize si planificari strategice
adecvate a resurselor umane Inseamna ca nevoile de personal si, mai mult decat atat, nevoile de
competente pentru Indeplinirea obiectivelor si mandatelor institutiilor si autorititilor publice nu sunt
identificate adecvat.

Consecintele lipsei de claritate a rolurilor aferente functiei publice se ramifica la nivelul tuturor
proceselor de management al resurselor umane. Procesul de recrutare nu poate acoperi adecvat nevoile
de personal si competente ale institutiilor si autoritdtilor publice cat timp rolurile nu sunt clar definite,
mentinandu-se dificultdtile pe care le intampind departamentele de resurse umane si managementul
implicat In recrutare in atragerea candidatilor care au competentele potrivite. De asemenea, dezvoltarea
competentelor resurselor umane din administratia publica este afectatd. In absenta unor roluri clar
definite si bine corelate cu activitatea desfasurata, lacunele de competente pentru buna desfasurare a
activitatii si nevoile de formare suplimentard, inclusiv pentru progresia in cariera sunt dificil de
identificat. Mai mult, definirea obiectivelor individuale de performantd, precum si evaluarea si
compararea performantei angajatilor cu roluri similare sunt dificil de realizat.

Din punct de vedere numeric, numarul estimat al persoanelor angajate cu contract individual de munca
in cadrul autoritatilor si institutiilor publice, respectiv 210.000 persoane, este mai mare decat numarul
functionarilor publici: 150.438. Deci in administratia publicd aproximativ 58% din resursa umand este
reprezentatd de personalul contractual si aproximativ 42% de functionarii publici®. Sondajul realizat cu
functionari publici’aratd ca in 38% dintre institutii personalul contractual indeplineste sarcini similare
cu functionarii publici.

Din punct de vedere al vechimii in functia publica, analiza datelor statistice furnizate de ANFP arata ca
vechimea medie a functionarilor publici cu functii publice de executie este de peste 14 ani. Aceasta
vechime medie in functie este mai mare decat vechimea medie a personalului contractual, de
aproximativ 8 ani. Vérsta medie a functionarilor publici din Romania este de peste 48 de ani, usor mai
mica decat a personalului contractual. *Asadar, desi au varsta medie usor mai mica, functionarii publici
au vechimea in functie usor mai mare decat vechimea medie pe post a personalului contractual. Aceasta
reprezintd o consecintd a stabilitdtii in functia publica si rezultd ca reglementarea privind stabilitatea in
functia publicd genereazd efecte practice vizibile in analiza statistica.

® Pentru detalii privind modul de estimare al statisticilor citate, a se vedea: Analiza privind gestionarea personalului contractual, respectiv
analiza cadrului normativ care face distinctia intre cele doud categorii de personal, respectiv intre functionarii publici si personalul
contractual care lucreazd in Romania, publicatd de ANFP, disponibila la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon
%20418/LIVRABIL%201%202%20Analiza%20personal%?20contractual final 26%2002%202024.pdf.

7 Sondajul realizat in cadrul contractului de servicii pentru elaborarea de studii/analize si proiecte de acte normative si acordarea de
suport in vederea implementarii Jalonului 418 al PNRR, sondaj la care au raspuns 1287 de persoane, dintre care 1157 de functionari
publici si 43 de persoane personal contractual este reprezentativ la nivel national pentru functionari publici avand o marja de eroare de
+/-4% la un nivel de incredere de 99%. Analiza datelor relevante provenite din acest sondaj, privind personalul contractual, se regédsesc in
Analiza privind gestionarea personalului contractual, respectiv analiza cadrului normativ care face distinctia intre cele doud categorii de
personal, respectiv intre functionarii publici si personalul contractual care lucreaza in Romania, publicatdi de ANFP, disponibila la:
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201%202%20Analiza%20personal

%?20contractual final 26%2002%202024.pdf.
¥ Ibid.
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Conform sondajului realizat in perioada noiembrie-decembrie 2023° , 80% dintre cetateni identifica ca
in administratia publica lucreaza functionari publici, fatd de 69% dintre cetdteni care identifica ca in
administratia publica lucreaza personal contractual (raspunsurile nu au fost mutual exclusive), dar 73%
dintre cetateni declara totusi ca nu reusesc sa faca usor deosebirea intre functionarii publici si personalul
contractual.

Analiza documentelor strategice si a programelor de guvernare aratd cd, nici in ceea ce priveste
planificarea politicilor publice pentru cresterea capacitatii si performantei administrative, nu se face, cel
mai adesea, distinctia intre functionarii publici si personalul contractual. Cresterea capacitatii si
performantelor resurselor umane din administratia publica pare a fi elementul esential pentru politicile
de crestere a capacitatii si performantei administrative.

Pe de alta parte, in situatiile rare unde documentele strategice si de politici publice fac diferenta intre
functionarii publici si personalul contractual, aceastd diferentd este marcata pentru a sublinia faptul ca
managementul resurselor umane in administratia publici nu este unitar. In ultimii 5 ani, in special, s-a
formulat si argumentat, In documentele strategice si de politici publice, nevoia de asigurare a unui cadru
unitar de management al resurselor umane, aplicabil atat pentru functionarii publici (personalul din
administratia publica care exercita prerogative de putere publicd), cit si pentru personalul contractual'.
In majoritatea studiilor, nivelul perceput de cetiteni privind integritatea personalului din administratia
publicd rezultd cd peste 60% dintre respondenti declara cd impartdsesc opinia cd personalul din
administratia publica este cinstit si/sau peste jumadtate dintre respondenti declara ca impartdsesc opinia
ca personalul din administratia publicd nu este niciodatd corupt. Pe de alta parte, intre 30% si 40%
dintre romani considerad, conform Eurobarometrului special privind coruptia, publicat de Eurostat in
iunie 2022" ca actele de coruptie sunt raspandite in diverse domenii de activitate ale administratiei
publice (achizitii publice, emiterea de autorizatii, administrarea fiscald, inspectiile administrative etc.).
Sondajul realizat cu functionari publici? arata ci in 38% dintre institutii personalul contractual
indeplineste sarcini similare cu functionarii publici.

In ceea ce priveste gestiunea centralizati a carierei personalului contractual, informatiile colectate din
sondaj aratd o sustinere in proportie de 34% a propunerii ca Agentia Nationald a Functionarilor Publici
(ANFP) sa preia centralizat gestiunea personalului contractual din administratia publica, similar cu
modul in care realizeazd gestiunea functiei publice. Dar 70% dintre functionarii publici considera ca
rolul ANFP trebuie intdrit sau consolidat. Pe de altd parte, informatiile calitative colectate prin focus
grupuri si interviuri aratd o sustinere mai mare a acestei propuneri. Exista o sustinere larga a diferitelor

? Sondajul realizat in cadrul contractului de servicii pentru elaborarea de studii/analize si proiecte de acte normative si acordarea de
suport in vederea implementarii Jalonului 418 al PNRR, sondaj la care au raspuns 1233 de cetateni, este reprezentativ la nivel national,
avand o marja de eroare sub +/-3,5% la un nivel de incredere de 98%. Analiza datelor relevante provenite din acest sondaj, privind
personalul contractual, se regasesc in Analiza privind gestionarea personalului contractual, respectiv analiza cadrului normativ care face
distinctia intre cele doud categorii de personal, respectiv intre functionarii publici si personalul contractual care lucreaza in Romania,
publicata de ANFP, disponibila la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL

%201%202%20Analiza%?20personal%20contractual final 26%2002%202024.pdf.
"% A se vedea:

- Planul National de Redresare si Rezilientda (PNRR), Pilonul V. Sanitate, precum si rezilientd economicd, sociald si
institutionald. Componenta C14. Buna guvernanta (versiune extinsa). Reforma R3 Management performant al resurselor umane
in sectorul public, p. 66, disponibil la https://mfe.gov.ro/pnrr/.

- Politica publica in domeniul resurselor umane, elaboratd de ANFP cu sprijinul Bancii Mondiale in anul 2019, disponibila la
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.3%200ptiuni%20recomandate
%?20revizuit3clean.pdf.

hitps://europa.eu/eurobarometer/surveys/detail/2658

12 Sondajul realizat in cadrul contractului de servicii pentru elaborarea de studii/analize si proiecte de acte normative si acordarea de
suport in vederea implementarii Jalonului 418 al PNRR, sondaj la care au raspuns 1287 de persoane, dintre care 1157 de functionari
publici si 43 de persoane personal contractual este reprezentativ la nivel national pentru functionari publici avand o marja de eroare de
+/-4% la un nivel de incredere de 99%. Pentru personalul contractual din administratia publica sondajul nu este reprezentativ (are o marja
de eroare de mai mult de +/-10% la un nivel de incredere de sub 90%). Cu toate acestea, avand in vedere modul in care a fost distribuit
sondajul, respondentii functionari publici sunt in masura semnificativa persoane care lucreazd in departamentele de resurse umane, iar
raspunsurile lor privind personalul contractual sunt de incredere. Analiza datelor relevante provenite din acest sondaj, privind personalul
contractual, se regasesc in Analiza privind gestionarea personalului contractual, respectiv analiza cadrului normativ care face distinctia
intre cele doua categorii de personal, respectiv intre functionarii publici si personalul contractual care lucreaza in Romania, publicata de

ANFP, disponibila la: https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL.%201%202%20Analiza
0,

%20personal%?20contractual final 26%2002%202024.pdf.
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categorii de actori pentru o implicare mai mare a ANFP in:

- Analiza statelor de functii ale autoritatilor si institutiilor din administratia publica, pentru a
asigura evitarea confuziilor in ceea ce priveste definirea posturilor pentru functia publica si a celor
pentru personalul contractual;

- Furnizarea de cadre de competente generale si sprijin pentru autoritatile si institutiile din
administratia publicad pentru formularea de cadre de competente specifice pentru personalul contractual.
Informatiile colectate din sondaj, focus-grupuri si interviuri si confirmate de analiza legislativa aratd ca
in opinia functionarilor publici si a personalului contractual, nu exista diferente semnificative privind
incarcarea cu sarcini, evaluarea performantelor, promovarea, responsabilitatea si riscurile de nereguli
intre functia publica si personalul contractual.

Pérerile sunt aproximativ egal Tmpartite intre cei care afirma cd exista diferente care favorizeaza
functionarii publici si cei care afirma ca exista diferente care favorizeaza personalul contractual:

- Recrutarea personalului contractual este mai facild decat a functionarilor publici, atat pentru
autoritati si institutii (in special departamentele de resurse umane), cat si pentru candidati. Diferenta s-a
accentuat odata cu introducerea concursului national pentru recrutarea functionarilor publici;

- Stabilitatea si oportunitatile de formare pentru personalul contractual sunt percepute ca net
inferioare fatd de stabilitatea si oportunitatile de formare de care se bucura functionarii publici;

- Garantiile de integritate (restrictii, incompatibilititi sau situatii de conflict de interese in care se
poate afla) sunt mai putin prezente pentru personalul contractual decat pentru functionarii publici.
Cadrul normativ privind functionarii publici si personalul contractual din administratia publica din
Romania are la bazd Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile si completdrile ulterioare (Codul administrativ), care se completeazd cu o serie de
reglementdri privind managementul resurselor umane incluse in Legea-cadru nr. 153/2017 privind
salarizarea personalului plitit din fonduri publice, cu modificarile si completirile ulterioare. In ceea ce
priveste personalul contractual, sediul principal al materiei este Legea nr. 53/2003 privind Codul
muncii, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, care se completeazd cu exceptiile si
prevederile specifice pentru persoanele angajate in baza unui contract individual de munca din
administratia publica.

Legislatia primard cu incidenta indirectd privind personalul contractual din sectorul public este extinsa
si se referd atat la reglementarea unor elemente de management al resurselor umane, cum este controlul
prin Inspectia Muncii, cat si la diverse sub-categorii de personal din autoritdti si institutii publice,
inclusiv din autoritati si institutii ale administratiei publice.

In ceea ce priveste organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din administratia publica,
legislatia secundard cuprinde o reglementare dedicatd, respectiv Regulamentul-cadru privind
organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri
publice, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 1336/2022, cu modificarile ulterioare.

Daca dispozitiille Codului administrativ aplicabile functionarilor publici au la baza natura de drept
administrativ a raporturilor de serviciu ale functionarilor publici, Codul muncii are in centrul siu
principiul libertatii de vointd a partilor contractului individual de muncd specific dreptului privat.
Raporturile de munca in care se gaseste personalul contractual din cadrul autoritdtilor si institutiilor
publice nu sunt nici raporturi juridice de drept administrativ pur, dupa cum acestea nu sunt nici raporturi
de munca supuse exclusiv dreptului privat.

Exercitarea prerogativelor de putere publicd reprezintd diferenta specificd ce determina incadrarea
personalului [care nu ocupa functii de demnitate publicd conform art. 5 lit. v) din Codul administrativ]
in categoria functionarilor publici. Personalul din administratia publicd care exercita prerogative de
putere publicd ar trebui sa fie intotdeauna incadrat intr-o functie publica, iar personalul care nu exercita
prerogative de putere publica conform art. 370 din Codul administrativ, ar trebui sa fie intotdeauna
incadrat in categoria personalului contractual sau a altor categorii de personal. Totusi, desi normele
legale restrang posturile contractuale la activitdti care nu implicd exercitarea puterii publice, atat in
legislatie, cat si in practica, delimitarea nu este mereu clara. Astfel, se intalnesc situatii in care angajati
care desfasoara activitdti similare nu beneficiazd de aceleasi drepturi si responsabilitati.

Sub aspectul recrutdrii, desi aceasta este reglementatd, si posturile contractuale scoase la concurs sunt
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publicate intr-o manierd asemandtoare cu functiile publice, nu se asigurd o monitorizare a organizarii
concursurilor de recrutare.

Sub aspectul reglementarilor privind drepturi, obligatii si garantii de stabilitate in functie, desi drepturile
si obligatiile aplicabile personalului contractual sunt cuprinse in legislatia primara, aceasta reglementare
ramane una fragmentatd. Ca tehnicd de reglementare, trimiterea la indatoririle functionarilor publici
care se aplica in mod corespunzator si personalului contractual poate ridica probleme de interpretare n
practicd, data fiind natura de drept administrativ a prerogativelor exercitate in cadrul functiei publice.
La randul sau, art. 39 din Codul muncii reglementeaza cu titlu generic un set de drepturi si obligatii care
se aplicd oricarui angajat, fard a contine dispozitii speciale In privinta personalului contractual din
cadrul autoritatilor si institutiilor publice.

contractual este, din nou, insuficient. Pentru mai multe categorii de personal contractual ce ocupa
functii sensibile de decizie sau influentd a deciziei, cum este personalul angajat cu contract de
management si personalul angajat la cabinetul demnitarului, legea nu prevede interdictii sau
Sub aspectul modificarii raporturilor de serviciu/munca intre categoriile de personal, prevederile
Codului administrativ nu permit modificari ale raporturilor de serviciu in raporturi de munca sau invers,
iar Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 1/2020 privind unele masuri fiscal-bugetare si pentru
modificarea si completarea unor acte normative interzice detasarea pe posturile vacante din autoritdtile
si institutiile publice (indiferent de modul in care ele se finanteaza) a personalului contractual angajat in
afara institutiilor si autoritatilor publice (in mediul privat). In timp ce acest aspect previne abuzuri in
ceea ce priveste ocuparea posturilor din administratia publica cu personal fara competentele necesare,
este limitatd si capacitatea administratiei de a atrage talente din mediul privat. Procesul de recrutare in
functia publica, desi este reglementat detaliat pentru a asigura corectitudinea, transparenta, echitatea si
integritatea, este relativ greoi si poate fi neatractiv pentru persoanele specializate in domenii cu cerere
mare pe piata muncii. Administratia publicd nu detine parghii pentru a concura cu mediul privat pentru
atragerea de talente pentru care cererea de fortd de munca si de competente este mai mare decét oferta.
Se desprinde in acest context nevoia de a formula solutii care sd asigure in continuare corectitudinea,
transparenta, echitatea si integritatea recrutdrilor In administratia publicd, dar si flexibilitatea si
rapiditatea necesare pentru atragerea personalului inalt calificat. In contextul economic, social si
tehnologic actual, domeniile cele mai importante unde este nevoie de atragerea talentelor din mediul
privat sunt: IT / IT-C si energie.

Managementul Resurselor Umane (MRU) din administratia publicd este fragmentat intre mai multe
institutii-cheie. Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei (MDLPA) este autoritatea
centrald responsabila cu elaborarea politicilor si a strategiilor pentru administratia publica, incluzand si
functia publica. Secretariatul General al Guvernului (SGG) este principala institutie responsabild de
coordonarea planificarii strategice pentru institutiile centrale si, prin urmare, implicit si pentru
coordonarea politicilor si reformelor asociate MRU. ANFP, subordonata MDLPA, elaboreaza si
monitorizeaza politicile si strategiile pentru functia publicd si functionarii publici, si creazd evidenta
necesara gestiondrii intregului personal din sectorul public. Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale
(MMSS) este responsabil, printre alte politici sectoriale, de politica generald de ocupare, incluzand
Codul muncii (Legea nr. 53/2003, republicatd, cu modificdrile si completarile ulterioare), care
reglementeazd atat angajarea in sectorul privat, cat si angajarea pe posturi contractuale in sectorul
public, dar si pentru elaborarea si monitorizarea Legii-cadru privind salarizarea personalului platit din
fonduri publice (Legea-cadru nr. 153/2017, cu modificarile si completarile ulterioare). Supravegherea
respectarii prevederilor din Codul muncii si a reglementdrilor privind sdnatatea si securitatea in munca
este asigurata de Inspectia Muncii. MMSS monitorizeaza si implementarea Legii-cadru nr. 153/2017, cu
modificarile si completdrile ulterioare, in timp ce Ministerul Finantelor (MF) stabileste anvelopa
bugetard, tragerile de fonduri si agregd informatiile despre cheltuielile de personal din sectorul public.
Desi exista anumite similaritdti in modul de reglementare a recrutarii si in managementul
performantei/carierei personalului contractual, nu existd o politicd sau o strategie atotcuprinzatoare
pentru personalul contractual si nici o supraveghere centrald a modului in care functiile MRU sunt
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indeplinite pentru acesta. Cu alte cuvinte, desi conditiile de angajare pentru personalul contractual fac in
prezent obiectul mai multor hotarari ale Guvernului, precum si al Legii-cadru nr. 153/2017, cu
modificarile si completarile ulterioare, nu se realizeaza o monitorizare a conformitdtii cu aceste
prevederi (dincolo de cele legate de remunerare), iar personalului contractual, departamentelor de
resurse umane sau managerilor din institutiile publice nu le este oferit sprijin in implementarea acestei
legislatii si gestionarea procesului.

Lipsa de actiune a Guvernului prin neluarea masurilor prezentate si propuse in prezentul proiect de lege
are doua consecinte majore:

L. Consecinta imediatd este neindeplinirea Jalonului 418 din PNRR, ceea ce poate conduce la
pierderea sumelor alocate pentru reforma subsumata Jalonului 418, a sumelor alocate Componentei 14 a
Planului National de Redresare si Rezilientda (PNRR) si respectiv celor alocate reformei R3 privind
Management performant al resurselor umane in sectorul public din Romania: Bund Guvernanta, precum
st a investitillor aferente reformelor nerealizate din transa conditionatd de atingerea jaloanelor
planificate in trimestrul 4 al anului 2024. Neindeplinirea Jalonului 418 are atat consecinta financiara
prezentata, cat si implicatii legate de:

- prestigiul Romaniei in relatiile cu Uniunea Europeana,

- conditiile de acces la finantare (imprumuturi) pentru Romania;

II. Consecinta pe termen scurt, mediu si lung pentru neluarea unor masuri privind gestiunea
personalului contractual este continuarea unor practici lipsite de echitate si integritate in administratia
publicd. Aceste practici permit existenta unor situatii in care persoane care indeplinesc aceleasi atributii

.....

si au responsabilitati identice sau foarte similare sunt incadrate diferit, unele ca functionari publici iar
altele ca personal contractual. In aceste situatii, pentru aceleasi atributii si responsabilititi aferente unor
posturi (conform fiselor de post) se aplicd regimuri juridice, drepturi, obligatii si limitari diferite.
Aceasta consecintd de continuare a unor practici lipsite de echitate si integritate in administratia publica
au implicatii in:

- motivarea personalului din administratia publicd afectat de inechitati,

- scaderea prestigiului functiei publice si administratiei publice in general, dat fiind cd cercetarile
realizate arata cd in cele mai multe situatii publicul larg/cetatenii nu fac diferenta intre functionarii
publici si personalul contractual, desi comportamente care pentru functionarii publici constituie
incompatibilitati sau conflicte de interese nu sunt interzise pentru personalul contractual;

1. Consecinta pe termen scurt, mediu si lung provenitd din lipsa de claritate sau lipsa de
reglementare a unor situatii de incompatibilitate si conflicte de interese creste, ca de altfel, si riscurile
privind incidente de integritate, in special fapte de coruptie ce pot fi prevenite de aplicarea unui regim
mai strict privind conflictele de interese pentru unele categorii de personal contractual;

IV.  Consecinta pe termen scurt, mediu si lung provenitd din nealocarea de resurse pentru ANFP
privind sprijinul acordat compartimentelor de resurse umane pentru toate procesele de management de
resurse umane. Pand in prezent, activitatea ANFP privind gestiunea resurselor umane din administratia
publicd, avand ca grup tintd direct functionarii publici, dar si un grup tintd indirect reprezentat de
personalul contractual a fost finantata din proiecte cu finantare europeand (spre exemplu proiectul
SIPOCA 136, ,,.Dezvoltarea unui sistem de management unitar al resurselor umane din administratia
publica”, precum si proiectele de instruiri pentru personalul din departamentele de resurse umane). Dar
daca aceastd activitate ar continua, in lipsa unor finantari nerambursabile s-ar crea o presiune asupra
resurselor ANFP.

V. Exista riscuri privind nealocarea de resurse umane pentru activitati importante ale administratiei
publice, cum sunt cele legate de digitalizarea serviciilor publice, in contextul in care nu existd o
planificare centrald a fortei de munca pentru personalul contractual. Implicatiile acestei consecinte se
refera la:

- continuarea situatiei de capacitate scazutd sau chiar scaderea capacititii administratiei publice de
a atrage resurse umane talentate, in special in domeniile Tnalt specializate;

- continuarea situatiei de capacitate scazutd sau chiar scaderea capacitdtii administratiei publice de
a forma personalul contractual existent, in special pentru adaptarea acestuia la schimbarile din
administratiei si pentru cresterea capacitatii administrative in domeniile Tnalt specializate.
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Parcursul de carierd, atat in functia publica de executie, cat si in cea de conducere si la nivelul inaltilor
functionari publici, este actualmente reglementat de Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu
modificarile si completarile ulterioare, inclusiv prin anexele nr. 7-10 introduse in anii 2021-2023,
asigurandu-se astfel ca reglementdrile privind cariera functionarilor publici se regasesc la nivel de
legislatie primara.

Structura carierei functionarilor publici de executie are 4 grade profesionale:

- debutant (fara conditie de vechime la ocupare);

- asistent (minimum 1 an vechime in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei publice);

- principal (minimum 5 ani vechime in specialitatea studiilor necesare exercitdrii functiei
publice);

- superior, ca nivel maxim (minimum 7 ani vechime In specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice).

Prima etapd in cariera functionarilor publici si inaltilor functionari publici este recrutarea si selectia in
functia publica. Aceastd etapa de carierd a suferit modificari in anii 2023-2024 prin introducerea
concursului national de recrutare a functionarilor publici, introdus prin respectarea angajamentelor din
Jaloanele PNRR 416 si 417. Rezultatele concursului national pilot desfasurat in 2023 un numar de
1.130 de candidati s-au Inscris pentru functia publica vacanta de grad profesional debutant si au fost
declarati admisi un numar de 189 de candidati (16,4%), respectiv 245 de candidati s-au inscris pentru
functia publicd vacanta din categoria inaltilor functionari publici si au fost declarati admisi un numar de
21 de candidati (8,5%). Rezultatele concursului national extins din prima jumadtate a anului 2024 arata
ca la concursul national, s-au inscris 1174 de candidati la functiile publice de executie de grad
profesional debutant si 627 de candidati la functiile publice de executie de grad profesional asistent. La
finalul probelor de concurs, au fost declarati ,,admis” 668 de candidati la functiile publice de executie
de grad profesional debutant (85%) si 294 de candidati pentru functiile publice de grad profesional
asistent (88%). Pentru functiile publice de conducere de director si director adjunct, s-au inscris in
competitie 152 de candidati, dintre care 44 au promovat concursul national (55%). Rezultatele arata ca
pe masurda ce atat ANFP, cat si candidatii si potentialii candidati acumuleazd experientd in
implementarea reformei, aceasta genereaza rezultate din ce in ce mai bune.

O a doua etapa previzibild si asteptata pentru cariera in functia publicd este promovarea, care, potrivit
legiuitorului roméan, reprezinta ,,modalitatea de dezvoltare a carierei functionarilor publici prin ocuparea
unei functii publice de executie de grad profesional imediat superior celui detinut, a unei functii publice
de executie dintr-o clasd superioara sau a unei functii publice de conducere vacante, ca urmare a
indeplinirii conditiilor prevazute de prezentul cod si a promovarii concursului sau examenului organizat
in vederea promovarii”". Cariera unui functionar public se deruleaza, de reguld, in cadrul aceleasi
autoritati sau institutii publice."

Potrivit art. 479 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile
ulterioare, pentru a participa la examenul de promovare in grad profesional, functionarul public de
executie trebuie sd Indeplineascd in mod cumulativ urmatoarele conditii:

- sa aiba cel putin 3 ani vechime in gradul profesional al functiei publice de executie din care
promoveaza, sd fi obtinut un numdr minim de credite prin participarea la programe de formare,
de perfectionare, seminare, conferinte, schimburi de experienta sau vizite de studiu, in conditiile
legii;

- sa fi obtinut cel putin calificativul ,,bine” la evaluarea performantelor individuale 1n ultimii 2 ani
de activitate;

- sdnu aiba o sanctiune disciplinara neradiata in conditiile prevazute de Codul administrativ.

Cu acest scop, autoritatile si institutiile publice, organizeaza concurs sau examen, cu incadrarea in
fondurile bugetare alocate, promovarea in grad profesional realizandu-se prin transformarea postului
ocupat de functionarul public de executie ca urmare a promovarii concursului sau examenului.

13 Art. 3 lit. bb) din Anexa nr. 10 din OUG nr. 57/2019, cu modificarile si completirile ulterioare.
4 Manda, C.C., Teoria administratiei publice, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2013, p.137.
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Potrivit art. 502 alin. (1) lit. h) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare, mobilitatea in cadrul categoriei Inaltilor functionari publici reprezintd o
modalitate de modificare a raportului de serviciu. Un inalt functionar public nu poate realiza mai mult
de o mobilitate pe an, cu exceptia cazului in care la cererea inaltului functionar public, aceasta poate fi
realizatd mai mult de o datd intr-un an de activitate'>. Totodatd, mobilitatea nu poate fi realizatd in
acelasi timp pentru toti Tnaltii functionari publici dintr-o autoritate sau institutie publica. Potrivit art.
503 alin. (7) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completdrile
ulterioare, naltul functionar public poate refuza mobilitatea daca se afla In una dintre urmatoarele
situatii: a) graviditate; b) 1si creste singur copilul minor; c) starea sanatatii, doveditd cu certificat
medical, face contraindicata mobilitatea; d) motive familiale temeinice. Refuzul neintemeiat de a da
curs mobilitatii atrage eliberarea din functia publica, in conditiile legii.

Pentru functiile publice de conducere, modificarea raporturilor de serviciu se poate face prin aceleasi
modalitati in care se realizeaza modificarea raporturilor de serviciu si pentru functionarii publici de
executie. Exercitarea cu caracter temporar a unei functii publice de conducere sau din categoria inaltilor
functionari publici este, la rindul e, o altd modalitate de modificare provizorie a carierei functionarului
public, stabilitd de Codul administrativ, cu modificdrile si completarile ulterioare. Exercitarea cu
caracter temporar a unei functii publice de conducere sau din categoria Inaltilor functionari publici,
vacante sau temporar vacante, se realizeaza prin promovarea temporard a unui functionar public, care
indeplineste conditiile de studii, vechime in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei publice si
nu are sanctiuni disciplinare neradiate in conditiile prevazute de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare.'

In acest context, se pot identifica o serie de probleme in ceea ce priveste motivatia pentru performanta si
asigurarea promovarilor pe bazd de merit in administratia publicd, dupa cum urmeaza:

1) Setul de probleme la nivelul functiei publice de executie: Situatia de fatd In ceea ce priveste
structura de grade profesionale si modul de promovare in gradul profesional al functiei publice
de executie detinute genereaza o ,,plafonare” a functionarilor publici de executie, dat fiind ca
pentru ocuparea unei functii publice de executie de grad profesional superior — gradul maxim
actual - sunt necesari doar 7 ani in specialitatea studiilor necesare exercitarii functiei publice, iar
personalul din administratia publici este in general imbatranit. in prezent 76% dintre
functionarii publici de executie sunt in gradul profesional superior, ceea ce inseamna ca in cazul
acestora apare cu usurintd plafonarea si demotivarea pentru performantd, neexistand forme de
motivare extrinseca legate de evolutia carierei si remuneratiei.

2) Setul de probleme la nivelul functiei publice din categoria inaltilor functionari publici si functiei
publice de conducere: Exercitarea cu caracter temporar a unei functii publice de conducere sau
din categoria inaltilor functionari publici este 1n practica foarte frecventa, in prezent fiind astfel
ocupate mai mult de jumadtate dintre functiile publice corespunzatoare categoriei Inaltilor
functionari publici s1 30% dintre functiile publice de conducere. Aceastd situatie creeaza mai
multe riscuri, inclusiv legate de competentele persoanelor numite in aceste categorii de functii
publice, dar si de motivatia de dezvoltare a competentelor de management si leadership a
persoanelor numite temporar si de riscurile de politizare.

Nevoia de gestiune a acestor riscuri, cu celeritate, asigurandu-se astfel completarea cadrului legal deja
adoptat in anul 2023, cu prevederi noi care sd limiteze numirile cu caracter temporar si care sa ofere

15 Art. 503 alin. (6) din OUG nr. 57/2019, cu modificirile si completirile ulterioare.

16 Prelungirea se poate face (a) cu maximum 6 luni, cu notificare prealabild a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, cu 10 zile
inainte de dispunerea masurii, daca functia publica de conducere sau functia publicd corespunzatoare categoriei inaltilor functionari
publici din cadrul autoritatii sau institutiei publice prevazute la art. 369 lit. a), c¢) si e) din OUG nr. 57/2019, cu modificarile si
completdrile ulterioare, nu a fost ocupata in conditiile prevazute la art. 466 alin. (2) lit. b)-d), art. 467 alin. (3) si art. 482 alin. (4) din
aceeasi ordonanta de urgenta sau (b) cu maximum 6 luni, cu notificare prealabila a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, cu 10 zile
inainte de dispunerea masurii, daca autoritatea sau institutia publica prevazuta la art. 369 lit. b) din OUG nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare, a organizat concurs de recrutare ori promovare si functia publicd de conducere nu a fost ocupatd, in conditiile
legii.
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alternative la acestea bazate pe merit si profesionalism, poate impune si aplicarea art. 76 alin. (3) din
Constitutia Romaniei, republicata, cu privire la procedura de urgenta.

Principalul grup vizat de prezenta propunere de reglementare este cel al functionarilor publici de
executie, de la toate nivelurile administratiei publice. Astfel, sunt vizati de prezenta propunere de
reglementare toti functionarii publici de executie din clasa I, grad profesional superior care detin o
functie publicd generald sau specifica, atdt din administratia publica centrald, cat si din administratia
publica teritoriald si locala, cu exceptia functionarilor publici care detin functii publice cu statut special,
cat si Tnaltii functionari publici si functionarii publici de conducere din administratia publica centrala
care detin o functie publica generala sau specifica.

Grupurile tintd reprezinta:

- In ceea ce priveste functionarii publici de executie, functionarii publici de executie din clasa I care
detin o functie publica generald sau specifica reprezinta, atat din administratia publica centrala, cat
si din administratia publica teritoriald si locala, majoritatea functionarilor publici (peste 87% din
totalul functionarilor publici detin o functie publica generala sau specifica de executie din clasa I).
Mai mult decat atat, literatura de specialitate si bunele practici Tn materia resurselor umane arata ca
o compartimentare mai specificd a carierei, in functie de responsabilitatile si competentele necesare,
nu este oportund, dar nici posibila, raportat la competentele specifice necesare, pentru functii/posturi
pentru care nivelul initial de calificare nu presupune detinerea unor competente profesionale de
complexitate ridicata, deci inclusiv pentru functiile publice de executie din clasele II si ITI. In aceste
cazuri, dat fiind cd pentru functiile publice de executie din clasele II si III competentele specifice
necesare au o complexitate redusa, nu se poate realiza o compartimentare pe grade profesionale mai
specifica decat in prezent. Dat fiind ca functiile publice din clasele II si III reprezintd o minoritate
(13%) 1n totalul functiilor publice de executie, neaplicarea propunerii la nivelul lor nu va genera o
influenta negativa si nu va diminua impactul pozitiv asteptat al propunerii.

- In ceea ce priveste inaltii functionari publici si functionarii publici de conducere din administratia
publica centrald care detin o functie publica generala sau specifica, acestia sunt functionarii publici
pentru care dezvoltarea competentelor de management si leadership este esentiald pentru
performanta administratiei publice in general, dat fiind rolul administratiei publice centrale in
elaborarea si implementarea politicilor publice care influenteaza viata tuturor cetatenilor. Pe de alta
parte, politizarea functiei publice de conducere din administratia publicd centrald reprezinta un risc
semnificativ, asa cum rezultd din studiile anterioare, deoarece pozitiile pe care le ocupa sunt cele
mai apropiate de pozitiile de demnitate publica de Inalt nivel (guvernamentale). Asadar propunerea
de reglementare are efecte cu privire la naltii functionari publici si functionarii publici de
conducere din administratia publica centrald, care se afla, ierarhic, mai departe de functiile de
demnitate publica, deci pentru care riscul de politizare este absent sau scazut.

Propunerea de reglementare nu vizeaza functiile publice de executie sau de conducere cu statut special,
dat fiind ca instituirea acestor functii prin reglementarile existente s-a realizat avand in vedere
necesitatea ca pentru unele functiuni ale statului sd se asigure si o gestiune separata, speciala a carierei
functionarilor publici, reglementare ce nu se urmareste a fi schimbata.

Tabelul urmator sintetizeaza principalele cauze si principalele efecte ale problemelor cheie identificate.
Cauzele si efectele prezentate au fost formulate pe baza studiilor realizate de ANFP atat in perioada
2019-2022, in colaborare cu Banca Mondiala, cat si Tn 2023 prin studiile realizate pentru fundamentarea
reformelor incluse in Jalonul 418 al PNRR. Aceste studii au aratat cad motivatia si performanta
personalului din administratia publica nu tine doar de salarizare, ci si de perspectivele de promovare,
calitatea leadership-ului, atmosfera de lucru, alinierea intre obiectivele individuale si cele

orianizationale.

Legislative Existenta unor efecte
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Legislative

Sociale

Administrative

Sociale

Administrative
si sociale

Administrative
si sociale

Administrative
si economice

Administrative,
sociale si
politice

Administrativ
e si politice

Pana 1n 2023: lipsa unor
reglementari privind
obligativitatea transformarii

unor posturi de grad profesional
superior care se elibereaza in
posturi de grad profesional
debutant, pentru a permite
angajarea tinerilor

Lipsa unei imagini pozitive a
functiei publice si administratiei
publice, care sa atraga tineri

Cresterea nivelului de
birocratie: a numarului = si
complexitatii  procedurilor si
proiectelor din administratia

publica, in contextul unui numar
mare de programe si finantari
disponibile pentru reforma

Dificultatea cetdtenilor de a
interactiona cu administratia
publica

Aparitia unor cazuri de coruptie
in administratia publica

Un procent foarte mare (76%)
de functionari publici de
executie se afla la gradul
profesional ~ maxim  posibil
pentru dezvoltarea carierei lor

Lipsa oportunitatilor de formare
profesionala adaptata la nevoile
functionarilor publici

Continuarea tendintei de
politizare a functiei publice

Lipsa unor masuri eficace
care sd adreseze problemele
legate de politizarea functiei
publice

publici (FP)

Tendinta de crestere
disproportionata a
numadrului total de functii
publice din cauza
birocratizarii  in  dauna
acoperirii nevoilor

stringente de furnizare de
servicii publice.

Increderea mica a
cetatenilor in administratia
publica

Manifestarea unui  nivel
ridicat de demotivare la
nivelul functionarilor
publici

Participare scazutd a
functionarilor publici la
programe de  pregatire
profesionala

Tendinta de crestere a
numarului de  posturi
ocupate temporar si
fluctuatie a gradului de
ocupare a functiilor din
categoria inaltilor

functionari publici (IFP)

Continuarea tendintei de
politizare ~ a  functiei
publice

publici de executie se

afla la gradul
profesional maxim
posibil pentru

dezvoltarea carierei lor

Se Inrautateste perceptia
publica privind lipsa de
eficienta si performanta
a administratiei publice
si a functiei publice

Administratia  publica
atrage putini
profesionisti competitivi
de pe piata muncii in
functia publica

Adaptare deficitara la
schimbarea tehnologica
si transformarea digitala

Performanta scazuta
legata de nivelul mic de
motivare pentru
performanté/nivelul
mare de demotivare

Lipsa de stabilitate si —
in mod subsecvent — de
motivare pentru
performantd datd fiind
ocuparea temporard pe

perioade scurte  a
functiilor publice de
conducere

Tabel 1 Cauze, probleme si efecte avute in vedere de propunerea de politica publica
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Sursa: Propunere de politica publicd privind managementul carierei functionarilor publici bazate pe
meritocratie, publicatd de ANFP pe website-ul institutiei

Lipsa de actiune a Guvernului prin neluarea masurilor propuse are patru consecinte majore:

L. Consecinta imediatd este neindeplinirea Jalonului 418 din PNRR, ceea ce poate conduce la
pierderea fondurilor alocate pentru reforma subsumatd Jalonului 418, a sumelor alocate
Componentei 14 a Planului National de Redresare si Rezilienta (PNRR) si respectiv a celor
alocate reformei R3 privind Managementul performant al resurselor umane in sectorul
public din Roméania: Bunda Guvernantd, precum si a investitiillor aferente reformelor
nerealizate din transa conditionatd de atingerea jaloanelor planificate in trimestrul 4 al anului
2024;

II. Consecinta pe termen mediu si lung a neludrii unor masuri pentru cresterea motivarii In
functia publica si a atractivitatii functiei publice, pe de o parte, si pentru cresterea nivelului
de competente de management si leadership si depolitizare, pe de altd parte, este perpetuarea
cauzelor si efectelor, precum si a determinismelor care afecteazd performanta exercitarii
functiei publice, descrise in tabelul anterior. Intre consecintele pe termen mediu si lung
mentionam:

- erodarea continud a increderii cetatenilor in capacitatea administratiei publice de a
furniza servicii publice de calitate;

- un grad scdzut de performantd al administratiei publice, asociat cu un sistem de evaluare a
performantelor profesionale individuale cu caracter formal si cu dificultati in aplicarea cadrelor
de competentd (elemente care pot fi integral abordate doar prin combinatia propunerilor de
politicd publica aferente Jalonului 418 - Propunere de politicd publicd privind gestiunea
personalului contractual din administratia publicd si Propunere de politicd publica privind
managementul carierei functionarilor publici bazate pe meritocratie si Jalonului 419 - Propunere
de politicd publicd cu privire la clarificarea rolurilor specifice posturilor si simplificarea
clasificarii posturilor, extinderea utilizarii cadrelor de competentd pentru toate procesele de
MRU pentru toate functiile publice, de la nivel central, teritorial si local, iar ulterior si pentru
personalul contractual), dar si cu lipsa unor masuri de crestere a eficientei si eficacitatii (cum ar
fi digitalizarea lentd a procedurilor administrative, care nu este vizata de prezenta propunere);

- deteriorarea prestigiului si imaginii functiei publice;

III.  Perpetuarea fenomenului de politizare si a unui climat in care Tnaltii functionari publici si
functionarii publici de conducere din administratia publica centrald nu sunt motivati sa
dezvolte competente de management si leadership, dat fiind cd mobilitatea si modificarea
raporturilor de serviciu pentru aceste functii publice nu se face prin proceduri, termene si
conditii clare care sa evite asemenea riscuri (politizare, demotivare, competente de
management si leadership insuficiente) si avand in vedere cd in prezent o proportie mare
dintre posturile corespunzitoare acestor functii publice sunt exercitate temporar conform
art. 509 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile
ulterioare (22% din functiile publice de conducere, respectiv 844 de functii dintr-un total de
functii ocupate si temporar ocupate de 3802 si peste 55% din functiile corespunzatoare
inaltilor functionari publici).

IV.  Consecinta neimplementarii masurilor propuse 1in cadrul prezentei propuneri de
reglementare, aldturi de cele vizand implementarea cadrelor de competente aferente
Jalonului 419, care sd constituie fundamentul managementului performantei bazat pe
meritocratie, coroborat cu reforma privind salarizarea functionarilor publici va conduce la o
agravare a eficacitatii si eficientei exercitarii functiei publice si la o perceptie negativa
asupra acesteia de catre cetdteni si un prestigiu scazut si lipsd de incredere in sistemul
administratiei publice in ansamblul sau.

Analiza problemelor, cauzelor si efectelor posibile se bazeaza pe o serie de studii, in special cele
realizate de ANFP in cadrul proiectelor de implementare a jaloanelor PNRR si in cadrul
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https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/Proiecte/FESI%20114/Propunere%20politica%20publica_Cariera%20FP_final.pdf

proiectelor cu finantare prin Programul Operational Capacitate Administrativa, in special:
- Studiu privind situatia actuald a carierei functionarilor publici din administratia publicd, cu

formularea de recomandari si intarirea rolului consilierului de etica;

- Analiza privind gestionarea personalului contractual, respectiv_analiza cadrului normativ_care
face distinctia intre cele doud categorii_de personal, respectiv_intre functionarii publici si

personalul contractual care lucreaza in Romania;

- Studiu cu privire la modul in care este perceputd imaginea functionarilor publici in alte state
europene si instrumentele prin care alte state au reusit sa creasca prestigiul functiei publice
(modele de bune practici);

- Analiza de imagine asupra modului cum este reflectat rolul ANFP si al functionarilor publici in
opinia publica;
- Studiul privind cadrul legal si institutional existent in domeniul resurselor umane;

- Cercetare privind experienta internationala relevantd pentru managementul resurselor umane.
Din perspectiva obiectivelor de dezvoltare durabila, propunerea de reglementare se incadreaza in

Obiectivul 16: Pace, justitie si institutii eficiente, respectiv tintele 16.5 Reducerea semnificativd a
coruptiei si darii de mita in toate formele sale si 16.6. Dezvoltarea institutiilor eficiente, responsabile si
transparente la toate nivelurile. Asa cum rezultd din prezentarea problemelor, cauzelor si efectelor lor,
propunerea de reglementare adreseaza problemele de coruptie, in forma influentei politice in numirile si
deciziile in functiile publice de conducere, precum si provocdrile legate de eficacitate, responsabilitate
si transparentd, care apar din lipsa de motivare la nivelul functiilor publice de executie si din existenta
unui deficit de competente de management si leadership in functiile publice de conducere si
corespunzatoare naltilor functionari publici.

2.3.  Schimbari preconizate

Propunerea de reglementare se raporteaza, in principal, la prevederi din Titlul II Statutul functionarilor
publici din cuprinsul Partii a VI-a din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile
si completarile ulterioare, respectiv modificarea prevederilor specifice ce tin de cariera functionarului
public si anexele nr. 5, 5', 8 si 10, precum si introducerea de noi anexe.

Modificarile si completarile aduse de prezenta lege au ca scop crearea unui cadru legal care sa sprijine
un management performant al resurselor umane din administratia publicd, bazat pe principiile
performantei si meritocratiei. Noul cadru legal, alaturi de livrabilul denumit Document cu optiuni de
politica publica cu privire la clarificarea rolurilor specifice posturilor si simplificarea clasificarii
posturilor, extinderea utilizarii cadrelor de competenta pentru toate procesele de MRU pentru toate
functiile publice, de la nivel central, teritorial si local, iar ulterior si pentru personalul contractual,
elaborat in cadrul Jalonului 419 activitatea 6, vor oferi o solutie optimd in contextul national actual
pentru cresterea performantei resurselor umane din administratia publica, adaptabile la schimbare si
orientate cdtre cetateni.

Acest deziderat necesitd crearea unui mediu profesional care sd pund valoare pe competenta,
performantd si merit si care sd ofere angajatilor un parcurs de cariera clar, echitabil, motivant si
competitiv. Un sistem performant de management al resurselor umane trebuie sa permita angajatilor sa
inteleaga si sa-si asume rolul pe care il indeplinesc atat in cadrul administratiei cét si In societate si sa
isi dezvolte propriile competente profesionale in acest sens. Trebuie sd creeze cadrul in care angajatii se
simt motivati sa se perfectioneze, sa performeze si sa devina profesionisti in domeniul lor activitate.

Obiectivele propunerii de reglementare sunt urmatoarele:
(1) La nivelul functiei publice de executie:

- Introducerea unui parcurs de carierd pentru functia publicd de executie mai lung, de regula de 16
ani, in loc de 7 ani cat este in prezent.

- Asigurarea unei tranzitii spre noul parcurs de carierd care sa nu afecteze drepturile existente si sd nu
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https://www.anfp.gov.ro:8080/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.2%20Experienta%20internationala.pdf
https://www.anfp.gov.ro:8080/R/Doc/2021/Proiecte/SIPOCA%20136/Output-uri/1.1%20Diagnostic%20revizuit3%20clean.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/Proiecte/PNRR%20J418/Analiza%20de%20imagine_final_%2013.03.2024.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/Proiecte/PNRR%20J418/Analiza%20de%20imagine_final_%2013.03.2024.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%202.2.%20Studiu%20perceptie%20UE_FINAL%20februarie%202024.pdf
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https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%202.2.%20Studiu%20perceptie%20UE_FINAL%20februarie%202024.pdf
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https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201%202%20Analiza%20personal%20contractual_final_26%2002%202024.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201%202%20Analiza%20personal%20contractual_final_26%2002%202024.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201.1%20Studiu%20situatia%20actuala_final_26.02.2024.pdf
https://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201.1%20Studiu%20situatia%20actuala_final_26.02.2024.pdf

creeze premisele unor discriminari.

- Diversificarea parcursului de carierd posibil pentru functionarii publici care doresc sda facd
performantd, prin deschiderea a doud posibilitti, dupa accederea la gradul profesional maxim actual
(gradul profesional superior), respectiv:

o Posibilitatea dezvoltdrii carierei prin promovarea intr-o functie publicd de conducere si
dezvoltarea competentelor de management si leadership;

o Posibilitatea dezvoltdrii carierei prin promovarea intr-un grad profesional nou introdus si
dezvoltarea competentelor tehnice specifice activitatii la nivel de excelentd pentru promovarea
performantei administrative.

- In subsidiar: cresterea atractivitatii functiei publice prin faptul ci ea prezinti o perspectiva de
dezvoltare clara, dar si diversificata.

(2) La nivelul functiei publice de conducere: inalti functionari publici si functionari publici de
conducere din administratia publica centrala:

- Dezvoltarea si diversificarea abilititilor de management'” si de leadership' la nivelul inaltilor
functionari publici si a functionarilor publici de conducere din administratia publicad centrald, prin
introducerea unui sistem de mandate limitate si de mobilitate orizontald/rotatie', la nivelul acestor
posturi, diferentiat — obligatoriu sau voluntar — in functie de sensibilitatea posturilor, Incepand cu
2025, consolidand astfel managementul performantei bazat pe competente, ducand la evitarea
politizarii functiei publice si cresterea pe aceasta cale a prestigiului functiei publice.

- In subsidiar: restrdngerea numirilor pentru exercitarea cu caracter temporar a unor functii publice de
conducere la situatiile si perioadele in care respectivele posturi nu pot fi ocupate prin: recrutare,
promovare, rotatie sau transfer.

Pentru formularea propunerilor de reglementare au fost avute in vedere mai multe optiuni de rezolvare a
problemelor identificate. In special in ceea ce priveste reglementarea la nivelul functiei publice cu
atributii de conducere: inalti functionari publici si functionari publici de conducere din administratia
publica centrala au fost avute in vedere si optiuni de solutionare care implicau mandate limitate si
rotatie obligatorie pentru toti functionarii publici cu atributii de conducere. Aceste optiuni au fost
preferate desi implica un efort administrativ foarte mare pentru organizarea procesului de rotatie, si
unele riscuri de afectare a carierei pentru functionarii publici, deoarece nu poate fi garantata integral
obtinerea unei functii publice prin rotatie pentru toti functionarii publici pentru care rotatia era
obligatorie.

Se propune restructurarea sistemului de grade profesionale pentru functia publica generala si specifica
de executie, prin introducerea a trei niveluri suplimentare la gradul profesional superior, pentru functia
publica de executie din clasa I (unde se afla 87% dintre functionarii publici). Se va crea astfel un
parcurs de carierd mai lung, dar fard a afecta parcursul de cariera pe care deja l-au avut majoritatea
functionarilor publici de executie, drepturile castigate de acestia si fara a crea discriminari. Asadar,
functionarii publici de executie din clasa I 1si pastreaza gradul profesional superior pe care l-au ocupat

17 De conducere/administrare/gestionare a proceselor/mecanismelor/procedurilor organizationale

18 Categorie de competente generale necesard ocupirii anumitor functii publice de conducere, precum si functiilor publice din categoria
inaltilor functionari publici, care se refera la competentele necesare pentru a crea o viziune clard si genera implicare in proiecte
complexe, a schimba procesele si a realiza obiective strategice;

!9 Mobilitatea orizontald sau rotatia inaltilor functionari publici si functionarilor publici de conducere din administratia publici centrala
se defineste ca forma de modificare a raporturilor de serviciu pentru inaltii functionari publici si functionarilor publici de conducere din
administratia publica centrald care, cu pastrarea functiei publice detinute, deci cu rdmanerea in corpul functionarilor publici si in
categoria Inaltilor functionari publici sau a functionarilor publici de conducere, realizeaza o schimbare a postului pe care sunt numiti.
Rotatia este planificatd pentru a preveni stagnarea competentelor si a motiva dezvoltarea competentelor de management si leadership
necesare in posturi de conducere, pentru a reduce riscul conflictelor de interese si pentru cresterea transparentei si impartialitatii, prin
evitarea situatiilor in care stabilitatea pe post, pentru o perioadd lungd de timp, a unei singure persoane, poate limita capacitatea
autoritatilor si institutiilor publice de a controla si atrage raspunderea cu privire la activitatea structurilor conduse de respectiva persoana.
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pand la aplicarea noilor masuri, dar vor putea, de asemenea, si sa promoveze in gradul profesional
superior, incd trei niveluri. Pentru functionarii publici de executie din clasele II si III parcursul de
carierd va ramane neschimbat.

Astfel, se introduc 3 niveluri la gradul profesional superior: denumite in prezenta propunere: superior
nivel 2, superior nivel 3 si superior nivel 4, suplimentar fata de gradul profesional superior asa cum
existd in prezent, pentru functiile publice de executie corespunzatoare clasei I (87% din functiile publice
de executie ocupate la nivelul administratiei publice). Se va ajunge astfel la un total de 4 grade
profesionale si 3 niveluri suplimentare aferente gradului profesional superior, posibile pentru functiile
publice de executie din clasa I.

Se va pastra sistemul de promovare in grad profesional pe bazd de vechime si examen sau concurs de
promovare similar cu ce existd in prezent pand la gradul profesional superior, corespunzitor unei
vechimi de 7 ani in specialitatea studiilor, fard a aduce schimbari incadrérii In grad profesional pentru
niciunul dintre functionarii publici de executie aflati in activitate. Optiunea nu propune modificarea
modalitatilor de promovare pand la al patrulea grad profesional (actualmente gradul profesional
superior), prin urmare nu se genereaza schimbari in structura de ocupare a gradelor profesionale pana la
gradul profesional superior.

Pentru a incuraja perfectionarea profesionald se va crea competitie pentru accederea la nivelurile
introduse pentru gradul profesional superior, respectiv la nivelurile 2-4, prin limitarea numarului de
posturi in aceste niveluri la 20% in cadrul fiecarei autoritdti/institutii publice, cu conditia ca aceste
grade profesionale sa se stabileascd (si sd se organizeze concurs de promovare in grad profesional
pentru ele) in cadrul fiecarui compartiment.

In gradul profesional superior, nivelurile 2-4, se va putea accede doar prin promovare din interiorul
fiecdrei autoritati/institutii publice, nu prin recrutare sau o altd forma de modificare a raporturilor de
serviciu. Pentru ocuparea functiilor publice de executie in nivelurile aferente gradului profesional
superior, nou introduse, se vor transforma functiile publice de executie ocupate de catre functionarii
publici care participa la concursul/examenul de promovare, din gradul profesional superior si nivelurile
imediat inferioare, dupd concursul de promovare, pentru functionarii publici de executie care sunt
declarati ,,admis” la acest concurs/examen. Astfel, nivelurile profesionale suplimentare vor reprezenta o
motivare de perfectionare pentru functionarii publici de executie din cadrul fiecarei autoritati/institutii
publice. La vacantare, functiile publice de executie de grad profesional superior, nivelurile 2-4, se vor
transforma in functii publice de executie de grade profesionale de pand la gradul profesional superior
(fara niveluri). Pentru functiile publice de executie de grad profesional superior, nivelurile 2-4 nu se
vor realiza transferuri sau detasdri (deoarece nu va exista conditia premisa a unui post vacant pentru
realizarea detasdrii sau transferului, dat fiind cad functiile se infiinteazd doar prin transformare dupa
concursul/examenul de promovare si dacad se vacanteaza se transforma in alte functii), avand in vedere
ca obiectivul reglementarii este motivarea performantei la nivelul fiecdrei autoritati si institutii publice.

Vechimea necesara pentru accederea in gradul profesional superior, nivelurile 2-4, va fi de cate 3 ani in
gradul profesional superior si nivel imediat anterior/inferior, iar pentru promovare se va aplica regula
promovarii in gradul profesional superior cu nivelul imediat urmator/superior.

Pentru participarea la concursul de promovare pentru gradul profesional superior la nivelurile 2-4,
functionarii publici de executie vor trebui sa indeplineasca cumulativ urmatoarele conditii:

- vechime de minimum 3 ani in gradul profesional superior si nivelul profesional imediat
anterior/inferior;

- atingerea unor criterii de performanta stabilite In raport cu competentele necesare pentru gradele
profesionale superior nivelurile 2-4 si prin care functionarii publici de executie vor putea
demonstra potentialul de excelentd. Competentele necesare pentru gradul profesional superior,
nivelurile 2-4, vor fi dobandite prin practica si constatate prin evaluarea anuala a performantelor
profesionale individuale, pe baza observarii comportamentelor de catre evaluator. Procedura de
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evaluare a competentelor profesionale individuale va include modalitatea de evaluare care sa
asigure obiectivitatea In acest proces.

Atunci cand aceste criterii de performanta profesionala vor fi atinse si consemnate in evaluarea anuala a
performantelor profesionale individuale, la momentul sau dupd indeplinirea criteriului cumulativ de
vechime, functionarul public de executie se va putea prezenta la concursul de promovare pentru gradul
profesional superior, nivelurile 2-4. Astfel, promovarea in functia publica de grad profesional superior
nivel 4 (gradul profesional si nivelul maxim) se va putea realiza de reguld la minimum 16 ani de
vechime in specialitatea studiilor (prin raportare la conditiile de recrutare pentru cele 4 grade
profesionale existente), doar prin promovare din functia publicd de executie de grad profesional
superior — nivel 3.

Pentru implementarea modificarilor propuse se va completa Codul administrativ in ceea ce priveste
clasificarea functiilor publice de executie pe grade profesionale si se va modifica anexa nr. 8 la Codul
administrativ, fiind revizuite competentele generale pentru functiile publice de executie, cu luarea in
considerare a faptului cd vor exista trei niveluri ale gradului profesional superior suplimentare.
Competentele generale noi pentru nivelurile suplimentare mentionate vor include competente de
asigurare a calitdtii, coordonare a unor resurse (nu a persoanelor, care este o competenta a functiilor
publice de conducere), mentorat si indrumare tehnica pentru colegii din grade profesionale inferioare.
Astfel, nivelurile de complexitate aferente competentelor generale vor fi reanalizate, pentru
introducerea celor 3 niveluri suplimentare propuse ale gradului profesional superior.

Prin aplicarea regulii de promovare din grad profesional din gradul imediat inferior celui detinut, la
momentul adoptarii modificarilor la Codul administrativ, toti functionarii publici de executie de clasa I,
grad profesional superior, vor putea, potential, participa la concursuri de promovare organizate pentru
promovarea in gradul profesional superior nivel 2 (dar nu vor putea participa si la concursurile pentru
nivelurile profesionale superior nivel 3 si 4, chiar dacd au o vechime totald mai mare de 16 ani, decat
dupa acumularea vechimii necesare in gradul profesional superior nivel 2). Mai mult, functionarii
publici de executie din clasa I, grad profesional superior, vor putea participa la concursurile de
promovare in gradul superior nivel 2, cand vor fi organizate, doar daca in anul imediat urmator intrarii
in vigoare a noilor reglementari Indeplinesc criterii sau obiective de performanta stabilite Tn raport cu
potentialul de excelentd, astfel cum sunt prevazute in anexa nr. 6 la Codul administrativ, referitoare la
metodologia de evaluare a performantelor profesionale individuale.

Pentru a creste atractivitatea functiei publice, dar si motivatia functionarilor publici pentru perfectionare
profesionald si a face atractive ambele parcursuri de dezvoltare a carierei: atat dezvoltarea carierei prin
promovarea In functii publice de conducere, cat si dezvoltarea carierei prin promovarea in gradul
profesional superior, in nivelurile suplimentare nou introduse, corespunzdtoare functiilor publice de
executie, urmand ca salarizarea pentru gradul profesional superior nivel 4 sa fie apropiatd de cea
corespunzatoare functiei publice de conducere de sef serviciu.

Se va stabili un total de 8% functii publice de executie de grad profesional superior nivel 4 din totalul
posturilor aprobate la nivel ordonatorului de credite. Aceste functii publice de executie de grad
profesional superior nivel 4 vor asigura, alaturi de sefii de serviciu, specializarea tehnicd necesara
pentru fiecare autoritate/institutie publicd, evident cu atributii si responsabilitati diferite pentru functiile
publice de executie si cele de conducere. Aceste functii publice de specializare si excelenta tehnica se
vor dezvolta corelativ cu dezvoltarea competentelor de management si leadership pentru functiile
publice de conducere. Astfel, la nivelul administratiei publice se creeaza premise pentru cresterea
performantelor prin dezvoltarea complementara a tuturor competentelor necesare: la functiile publice de
executie din clasa I si functiille publice de conducere de sef serviciu se vor dezvolta in special
competentele specifice, cunostintele specializate si capacitatea de rezolvare a problemelor complexe, iar
la functiile publice din categoria inaltilor functionari publici si din cea a functionarilor publici de
conducere se vor dezvolta competente de management, leadership, necesare pentru coordonarea
strategicd a performantei administrative.
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Conditiile propuse pentru nivelurile suplimentare ale gradului profesional superior sunt menite sa faca
din ocuparea acestora o situatie de excelenta si specializare in functia publica de executie. De asemenea,
se creeaza pentru functionarii publici de executie doud parcursuri de carierd viabile: (a) promovarea in
functiile publice de conducere, disponibild si acum, si (b) promovarea in gradele profesionale
suplimentare, care sunt practic grade profesionale de excelentd si specializare profesionald, pe functia
publicd de executie. Asadar, propunerea de politica publica genereaza aceste doua parcursuri de
carierd alternative:

- Pentru functionarii publici de executie care doresc sa dezvolte competente de management si
leadership si sa-si asume responsabilitati de conducere, exista si in prezent posibilitatea de
dezvoltare a carierei prin promovarea pe o functie publica de conducere;

- Pentru functionarii publici de executie care doresc sa dezvolte competente specifice si sa se
specializeze in activitatea pe care o desfasoara, pentru realizarea unor lucrari de complexitate
ridicata si la un nivel de calitate superior care sa sustina performanta institutionald, va exista
posibilitatea de promovare in gradul profesional superior, respectiv, intr-unul din nivelurile 2-
4, suplimentar, nou introduse.

Pentru functiile publice corespondente inaltilor functionari publici si pentru functiile publice de
conducere prevazute la art. 390 alin. (1) lit. a)-d) din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu
modificarile si completdrile ulterioare se vor introduce prevederi privind:

1) mandatele limitate pentru inaltii functionari publici, cu exceptia secretarilor generali ai institutiei
prefectului;

2) realizarea unor evaluari multianuale a performantelor profesionale individuale, bazate pe
evaluarea performantelor de management, printr-o procedura de evaluare reglementatad printr-o
anexa noud la Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile
ulterioare (anexa nr. 6')

3) reglementarea unei noi forme de modificare a raporturilor de serviciu, respectiv mobilitatea prin
rotatie si reglementarea modalitatii de realizare a acesteia Intr-o anexa noud la Ordonanta de
urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completdrile ulterioare (anexa nr. 12).

Schimbarile preconizate urméresc in primul rand sa creeze premise pentru dezvoltarea competentelor de
management ale inaltilor functionari publici si functionarilor publici de conducere si sa creasca
motivatia pentru performantd administrativd, prin aceea cd se introduc evaludri multianuale ale
performantelor pe baza unor planuri de management elaborate chiar de functionarii publici ce ocupa
functii publice din categoria naltilor functionari publici si functii publice de conducere si armonizate cu
planurile strategice sau de dezvoltare institutionale.

Mai mult decat atat, introducerea rotatiei voluntare in functii publice de conducere creeaza o noua
optiune pentru inaltii functionari publici si functionarii publici de conducere pentru dezvoltare
profesionald. Acestia vor putea sd se roteascd voluntar pe alte functii publice de conducere decat cele
ocupate, atat ca modalitate de a-si dezvolta suplimentar competentele, cat si ca modalitate de a transfera
bune practici de management de la o autoritare sau institutie publica la alta. Introducerea acestei
modalitati de modificare a raporturilor de serviciu este bazatd pe bune practici identificate la nivel
european.

Introducerea rotatiei obligatorii pentru inaltii functionari publici si functionarii publici de conducere
care ocupd functii publice sensibile din administratia publicd centrala limiteaza riscurile de coruptie,
incidente de integritate, incalcare a standardelor de integritate si de politizare, corelativ cu limitarea
numirilor pentru exercitare cu caracter temporar a functiilor publice de conducere si a celor
corespunzatoare categoriei inaltilor functionari publici realizatd atat prin modificarile anterioare ale
Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare, cat si prin
prezentul proiect de lege.

Diferentele privind aplicarea prevederilor referitoare la rotatia obligatorie pentru diferitele categorii de
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inalti functionari publici sunt justificate de tipurile de riscuri de incidente de integritate, incdlcare a
standardelor de integritate si de politizare la care acestia sunt supusi conform analizelor realizate de
catre Agentia Nationalda a Functionarilor Publici (ANFP), dar si de cétre alte institutii si organizatii
nationale si internationale.

Modificarile, in concret, la Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare, includ:

1))

2)

3)

4

5)

6)

7)

reglementarea exercitarii raporturilor de serviciu ale naltilor functionari publici pe baza de mandat,
la un nou articol, articolul 374%, fiind astfel atins jalonul 418 PNRR. Reglementarea exercitarii
raporturilor de serviciu ale inaltilor functionari publici pe bazd de mandat este menita sa incurajeze
responsabilitatea si performanta 1n cadrul functiei publice, mandatul fiind insotit, prin
modificarile subsecvente prezentate mai jos, de evaluarea multianualda a performantelor
profesionale individuale;

reglementarea exercitdrii raporturilor de serviciu ale unor functionari publici de conducere pe baza
de mandat, la un nou articol, articolul 374, fiind astfel atins jalonul 418 PNRR. Ca si in cazul
reglementdrii mandatelor Tnaltilor functionari publici, reglementarea este menitd sa incurajeze
responsabilitatea si performanta in cadrul functiei publice, mandatul fiind insotit, prin
modificarile subsecvente prezentate mai jos, de evaluarea multianualda a performantelor
profesionale individuale. De asemenea, mandatul se va aplica doar pentru exercitarea functiilor
publice de conducere sensibile, schimbarile impuse de expirarea mandatului fiind menite sa
limiteze riscurile asociate cu sensibilitatea functiilor publice de referinta;

modificarea prevederilor art. 393 pentru a reflecta noua structura de grade profesionale propuse si a
prevederilor art. 468, art. 478 si art. 479 pentru a reglementa promovarea in nivelurile gradului
profesional superior, niveluri nou introduse. De asemenea, modificari ale anexei nr. 10 in acest sens,
motivarea acestor modificari fiind prezentatd anterior;

modificarea art. 394 pentru a reglementa mobilitatea prin rotatie ca forma de ocupare a functiilor
corespunzatoare inaltilor functionari publici, pentru a crea cadrul juridic necesar pentru
ocuparea functiilor publice de referintd in momentul in care se realizeaza rotatia obligatorie
reglementata;

reglementarea evaludrii multianuale a performantelor profesionale individuale pentru
functionarii publici din categoria inaltilor functionari publici, la noi articole, 398398’ si pentru
functionarii publici de conducere care ocupa functii publice de stat prevazute la art. 385 alin. (1),
la noi articole, art. 485°- 485*si in anexa nr. 6'. Obiectivul reglementarii evaludrii multianuale a
performantelor individuale este acela de stimulare si verificare a performantelor administrative
atinse de functionarii publici pentru care performanta individuala este cel mai strans legata de
cea a administratiei publice — respectiv persoanele care sunt responsabile de asigurarea unei
activitati performante pentru ceilalti functionari publici, din subordinea lor. Planul de
management introdus si evaluarea multianualda a performantelor profesionale individuale
completeazd, nu inlocuiesc obiectivele anuale stabilite de catre conducatorul institutiei si
evaluarea anuald a performantelor profesionale individuale. Introducerea planului de
management si a evaludrii multianuale a performantelor profesionale individuale aduc insa un
plus de autonomie a naltului functionar public fatd de conducatorii institutiilor publice in care
isi desfasoara activitatea, contribuind astfel la limitarea riscurilor de politizare;

se introduc atributii noi pentru ANFP legate de mobilitatea prin rotatie, pentru a se asigura o
gestiune coerentd a acestui proces cu grad mare de noutate;

reglementarea mobilititii prin rotatie la art. 503'-503°, fiind astfel atins jalonul 418 PNRR.
Mobilitatea prin rotatie se defineste ca formd de modificare a raporturilor de serviciu, cu
pastrarea calitatii de functionar public, raménerea 1n corpul functionarilor publici si in categoria
inaltilor functionari publici sau a functionarilor publici de conducere, realizandu-se o schimbare
a postului pe care functionarii publici de referintd sunt numiti, in cadrul unei scheme de rotatie,
urmdrindu-se obiectivele prezentate in continuare. Rotatia este planificatd pentru a preveni
stagnarea competentelor si a motiva dezvoltarea competentelor de management si/sau
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leadership, dupa caz, necesare in functiile publice cu atributii de conducere (inalti functionari
publici si functionari publici de conducere), pentru a reduce riscul conflictelor de interese si
pentru cresterea transparentei si impartialitdtii, prin evitarea situatiilor in care stabilitatea pe
post, pentru o perioada lungd de timp, a unei singure persoane, poate limita capacitatea
autoritatilor si institutiilor publice de a controla si atrage raspunderea cu privire la activitatea
structurilor conduse de respectiva persoand. Motivele care stau la baza mobilitdtii pot fi
impartite in doud mari categorii:

,Din punctul de vedere al administratiei, mobilitatea este un mijloc de a creste
flexibilitatea ministerului, compartimentului functional sau agentiei;

- Din punctul de vedere al functionarului public, mobilitatea permite familiarizarea cu alte
domenii de lucru, dezvoltarea de noi aptitudini, extinderea orizonturilor, progresul pe
plan profesional?.

De asemenea, mobilitatea este privitd ca ,,instrument de management al talentelor” pentru
viitorii functionari publici cu responsabilititi de conducere pentru ca acestia sd isi dezvolte
competentele necesare pe baza experientei variate dobandite in diferitele pozitii pe care le ocupa
pe masurd ce progreseaza in cadrul ierarhiei *'. Mobilitatea inaltilor functionari publici si a celor
de conducere este necesard, dar sa nu fie motivata politic pentru a nu conduce la instabilitate,
OCDE apreciind totodata cd timpul optim petrecut intr-o anumitd pozitie de catre inaltul
functionar public este de 4-6 ani*;

.....

.....

managementului resurselor umane pentru toti functionarii publici de conducere pentru care
rotatia este obligatorie, nu mai este permis transferul la cererea functionarului public. In schimb,
realizarea rotatiei voluntare reglementata la art. 503* elimina obligatia de rotatie reglementata la
art. 503, intrucét genereaza efectele asteptate ale reglementirii;

8) limitarea situatiilor in care se pot realiza numirile pentru exercitare cu caracter temporar a
functiilor publice de conducere si a celor corespunzitoare categoriei inaltilor functionari publici
prin completari la art. 510 din Codul administrativ si prevederi incluse in anexa nr. 12 din
acelasi act normativ, pentru a contribui astfel la obiectivul de diminuare a nivelului de politizare;

9) reglementarea unor noi motive de eliberare din functia publica, la art. 519, fie in situatia
refuzului rotatiei sau formadrii profesionale in cazul unor evaluari care nu aratd performante
bune, fie 1n situatia neindeplinirii de cétre Tnaltii functionari publici sau functionarii publici de
conducere a performantelor asumate, avand in vedere nevoia de introducere a sanctiunilor
pentru nerespectarea obligatiilor introduse prin reglementarile propuse;

10) reglementarea regulilor privind inceperea mandatelor, la dispozitii tranzitorii, pentru a asigura
claritate privind intrarea in vigoare a noilor reglementari privind mandatele, evaluarea multianuala a
performantelor profesionale individuale si subsecvent mobilitatea prin rotatie;

11) introducerea de competente generale pentru nivelurile gradului profesional superior, nou introduse,
pentru a clarifica diferentierea acestora de gradele profesionale existente si a asigura ca acestea sunt
definite ca niveluri de excelenta in functia publica de executie;

12) reglementarea procesului de rotatie in anexa nr. 12 la Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare, pentru a asigura desfasurarea acestuia in cele mai
bune conditii.

Prin proiectul de lege se propune, de asemenea, modificarea si/sau completarea sau abrogarea unor

2 Bossaert, D., Demmke, C., Nomde, K., Polet, R., Functia publicd in Europa celor cincisprezece: Noi tendinte si evolutii,
Ed. Economica, Bucuresti, 2002, p. 98.

I Gerson, D., "Leadership pour une haute fonction publique performante: Vers un systéme de haute fonction publique dans
les pays de ’OCDE", OECD, No. 40, OECD Publishing, Paris, 2020, pp. 47-48, https://doi.org/10.1787/f87¢7397-fr.

2 Ibidem, p. 62.
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norme din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, printre care se numara urmatoarele:

1.

Ca urmare a introducerii unui nou concept, respectiv “domeniul functional”, la art. 383 se
introduce un nou alineat, alin. (4), prin care se urmdreste definirea responsabilitdtilor si a
atributiilor functiei publice generale pe baza domeniilor functionale si a nivelurilor atributiilor,
prevazute in anexa nr. 8 la Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare. Scopul modificarii legislative este o definire mai clard a rolurilor
aferente posturilor din institutiile si autoritatile publice prin corelare cu domeniile functionale,
indiferent de modul in care aceste domenii sunt reflectate la nivelul structurilor organizationale.
Art. 392 alin. (1) se modificd 1n sensul eliminarii functiilor publice de executie de expert, ca
urmare a comasarii functiilor publice de executie de consilier si expert. Astfel, urmare a
modificarii, sunt functionari publici de executie din clasa I persoanele numite In urmatoarele
functii publice generale: consilier, consilier juridic, auditor, inspector, consilier achizitii publice,
precum si in functiile publice specifice asimilate acestora. In acelasi sens se modifica si anexa
nr. 5 la Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile
ulterioare.

Art. 398" alin. (2) se modifica in sensul utilizarii cadrelor de competente generale si nivelurile de
complexitate aferente, precum si descriptorii si indicatorii comportamentali aferenti
competentelor generale stabilite pentru functiile publice prevazute la art. 389, conform art. 17
din anexa nr. 8, in evaluarea Inaltilor functionari publici, prin faptul ca se mentioneaza expres
desfasurarea evaludrii prin verificarea modului de indeplinire a obiectivelor individuale si a
competentelor generale.

Art. 478 se completeazd cu un nou alineat, alin. (2'), prin care se stipuleaza ca in cadrul
concursului sau examenului de promovare in grad profesional, se verificd cunostintele de
specialitate si competentele specifice necesare ocuparii functiei publice de executie de grad
profesional imediat superior.

Art. 480 se completeazd cu un nou alineat, alin. (3'), prin care se prevede ci, in cadrul
examenului de promovare in clasa, se verificd cunostintele de specialitate si competentele
specifice necesare ocuparii functiei publice de executie dintr-o clasa superioard celei in care se
afla functia publica detinuta de functionarul public.

Art. 485" se completeazd cu doua noi alineate, alin. (1') si (1) si propun ca evaluarea
performantelor profesionale ale functionarilor publici sd se facd In mod obligatoriu prin
intermediul unor instrumente informatice puse la dispozitie de Agentia Nationald a
Functionarilor Publici. Normele privind utilizarea instrumentelor informatice puse la dispozitie
de catre Agentia Nationald a Functionarilor Publici se aprobd prin hotarare a Guvernului, la
propunerea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici.

Art. 485" alin. (2) se modifica prin mentionarea expresa a faptului cd evaluarea performantelor
profesionale individuale ale functionarilor publici care ocupa functii publice de conducere sau
de executie, pe bazd de competente, reprezintd aprecierea obiectivd a performantelor
profesionale individuale ale functionarilor publici, prin verificarea modului de indeplinire a
obiectivelor individuale si de manifestare a competentelor generale prin raportare la nivelurile
de complexitate aferente, precum si la descriptorii si indicatorii comportamentali aferenti
competentelor generale stabilite pentru functiile publice prevazute in anexa nr. 8 la Codul
administrativ.

Dupa 485", se introduce un nou articol, articolul 485, prin care a fost prevazutd in mod expres
evaluarea performantelor profesionale individuale, pe baza de competente, ale functionarilor
publici care ocupa functii publice prevazute de art. 385 alin. (3).

Art. 505 se completeaza cu doud noi alineate, alin. (11) si (12), prin care prin care se prevede
expres cd autoritatile si institutiile publice in cadrul cdrora se va realiza detasarea verifica
indeplinirea competentelor specifice, la detasare, cu trimitere expresa la art. 21 din anexa nr. 8.
Totodatd, pentru posibilitatea utilizarii cu mai mare usurinta a institutiei detasarii, se propune
completarea art. 505 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si
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completdrile ulterioare cu o situatie de exceptie, mentionatd la alin. (12) si anume, pentru
functiile publice generale, prevazute la art. 383 alin. (2), in cazul in care detasarea se realizeaza
pe o functie publica din cadrul aceluiasi domeniu functional, nu este obligatorie verificarea
indeplinirii competentelor specifice asociate acelor domenii functionale prevazute in fisa
postului de pe care are loc detasarea.

10. Art. 506 se completeaza cu alin. (8%) in sensul ¢, prin derogare de la prevederile art. (8'), pentru
functiile publice generale, daca transferul se realizeaza pe o functie publica din cadrul acelorasi
domenii functionale, nu este obligatorie verificarea indeplinirii competentelor specifice asociate
domeniilor functionale prevazute in fisa postului de pe care are loc transferul.

Prin modificarile propuse la art. 539 este reglementata aplicarea cadrelor de competentd pentru
personalul contractual. Reglementarea carierei personalului contractual, asa cum este propusa, va
presupune mecanisme similare cu cele ale functionarilor publici, dar simplificate privind anumite
procese, pentru a asigura un cadru unitar de realizare a managementului resurselor umane la nivelul
autoritatilor publice (cum ar fi utilizarea cadrelor generale de competenta si partial a celor specifice,
selectie transparentd), dar si cu pdstrarea unor elemente de flexibilitate (nu se aplicd mobilitatea si
mandatele limitate, procesele de MRU se realizeaza cu precadere descentralizat).

Dat fiind faptul ca din analizele efectuate a reiesit ca la nivelul administratiei publice sunt posturi care
desfdsoara activitdti complexe dar care nu presupun exercitarea unor prerogative de putere publica ori
ca exista activitati care implica exercitiul puterii publice, dar sunt organizate la nivelul unor autoritati cu
autonomie organizatorica si functionald, reglementarea propune aplicarea cadrelor de competentd si
pentru aceste categorii de personal contractual.

de interese pentru personalul contractual, astfel incat sd se asigure standarde mai clare de etica si
integritate pentru tot personalul din administratia publica.

Aditional, se propune completarea listei de atributii ale ANFP, pentru a include si gestiunea personalului
contractual.

Cu toate ca interventiile propuse au o intindere semnificativa, ele sunt redactate in spiritul conservarii
structurii actuale a Titlului III, Partea a VI-a din Codul administrativ, astfel incat sa fie evitata, din
perspectiva normelor de tehnica legislativa, necesitatea renumerotarii intregului Cod administrativ.
Dezvoltarea propunerilor schematizate mai sus se gaseste in continuare.

11. La alineatul (1) al articolului 597, dupa lit. j) se introduc trei noi litere, cu urmatorul cuprins:

k) pentru functiile publice prevézute la art. 385 alin. (3), prevederile art. 478 alin. (2'), art. 480
alin. (3"), art. 438 alin. (13) si (14), art. 505 alin. (11) si art. 506 alin. (8°) intrd in vigoare la data
de 1 ianuarie 2027;

1) prevederile art. 485 intrd in vigoare la data de 1 ianuarie 2028;

m) prevederile anexei nr. 11 intrd Tn vigoare la data de 1 ianuarie 2028.

12. La art. 597 se adauga un nou alineat, alin. (5) prin care se reglementeaza abrogarea art. 485 la
data de 1 aprilie 2028.

13. Art. 598 se modifica in sensul mentionarii anexelor de la 1 la 13.

14. Urmare a elimindrii functiei publice de expert din categoria functionarilor publici de executie, se
modificd, in mod corespunzitor, anexele 5 si 5.

15. Se introduce o noud anexa, respectiv anexa nr. 6'. Avand in vedere obiectivul principal de
operationalizare si aplicare a cadrelor de competente, realizarea acestuia presupune reformarea
procesului de evaluare anuald a performantelor individuale astfel incat acesta sd permita
evaluarea modului de indeplinire a obiectivelor individuale, utilizand cadrele de competente
generale si nivelurile de complexitate aferente, precum si descriptorii si indicatorii
comportamentali aferenti acestora, astfel cum sunt prevdzuti in art. 17 din anexa nr. 8 la Codul
administrativ.
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16.La anexa nr. 8 se modifici mai multe articole, pe de o parte, pentru a se asigura
operationalizarea cadrelor de competenta in procesele de resurse umane si pe de alta parte,
pentru a fi definit conceptul de “domeniu functional”.

Astfel, se modifica:

il.

iil.

art. 3 prin introducerea literei 1') continand definitia domeniului functional definit ca
tipul de activitate indeplinitd in scopul exercitarii prerogativelor de putere publica care
are la baza atributii si responsabilitati similare sau inrudite, identificate transversal in
institutiile si autoritatile publice, indiferent de domeniul de politici sectoriale. Domeniile
functionale diferentiazd functiile publice generale in cadrul Familiei ocupationale de
functii bugetare ,,Administratie,” definita 1n Legea-cadru nr. 153/2017 privind
salarizarea personalului platit din fonduri publice.”

art. 11 prin introducerea alin. (2') ce reglementeaza faptul ca sunt folosite obligatoriu
pentru ocuparea unei functii publice competentele specifice prevazute la alin. (2) lit. d);
art. 18 in sensul ca:

verificarea competentelor se realizeaza in cadrul concursului pentru ocuparea unei functii
publice, organizat in conditiile prevazute la art. 467 din Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare, la modificarea
raporturilor de serviciu potrivit prevederilor art. 482, 505, 506 si 509 din aceeasi
ordonantd de urgentd, precum si la evaluarea performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici potrivit prevederilor art. 485" si art. 485% din actul normativ
mentionat;

verificarea competentelor in cadrul concursului pentru ocuparea unei functii publice,
organizat in conditiile prevazute la art. 467 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
57/2019, cu modificdrile si completdrile ulterioare si la modificarea raporturilor de
serviciu potrivit prevederilor art. 482, 505, 506 si 509 din aceeasi ordonantd de urgenta,
se realizeaza potrivit prevederilor Capitolului III din Anexa 8 la acelasi act normativ;
verificarea competentelor la evaluarea performantelor profesionale individuale ale
functionarilor publici pe bazd de competente, se realizeaza potrivit anexei nr. 6' la
Ordonanta de urgentda a Guvernului nr. 57/2019, cu modificdrile si completarile
ulterioare.

articolul 20, alineatul (2) se modifica in sensul precizarii faptului cd notarea cu 3 a
indicatorului comportamental reprezinta un comportament manifestat intr-o masura
acceptabila;

art. 28 alin. (1), prin introducerea dupa lit. a), a lit. a'), care prevede ca analiza postului
se face prin identificarea atributiilor specifice posturilor tindnd cont de nivelul de
atributii in cadrul unuia sau a mai multor domenii functionale si introducerea lit. a*) care
prevede ca Incadrarea postului pe domeniul sau domeniile functionale se face tindnd cont
de atributiile identificate;

art. 28 alin. (2) care prevede ca dispozitiile alin. (1) lit. a), a') si ¢)-g) se aplica pentru
analiza posturilor vacante/temporar vacante si a posturilor ocupate/temporar ocupate
aferente functiilor publice;

art. 28, prin introducerea a cinci noi alineate, alin. (4)—(8) referitoare la definirea si
detalierea conceptului de “domeniu functional”;

art. 31, prin introducerea a doud noi alineate, alin. (1*)-(1°) referitoare la completarea
fisei postului cu domeniile functionale;

art. 31 alin. (2) privind fisa postului standardizata se modifica prin mentionarea expresa a
domeniului functional in cuprinsul sau.

17. In vederea reglementdrii normelor pentru organizarea si desfdsurarea concursului pentru
ocuparea functiilor publice prevazute la art. 385 alin. (3), cu exceptia celor care beneficiaza de
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18.

statute speciale in conditiile legii, dupa anexa nr. 10 se introduce o noud anexd, anexa nr. 11,
avand cuprinsul prevazut in anexa nr. 3 la proiectul de lege.

In ceea ce priveste aplicarea noilor prevederi ale legii, in cadrul dispozitiilor tranzitorii si finale
se prevede ca:

Pand la data de 1 ianuarie 2026, autoritatile si institutiile publice au obligatia sd transforme
functiile publice de expert, clasa I, si respectiv de inspector, clasa I, care nu au prevazute in fisa
postului atributii de inspectie si control, in functii publice de consilier, clasa I, cu mentinerea
gradelor profesionale corespunzdtoare pentru functiile publice ocupate.

Prevederile art. 402 si 407 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile
si completarile ulterioare, se aplica Tn mod corespunzator.

Numirea functionarilor publici care detin functiile publice de expert, clasa I si inspector, clasa I
si care nu au prevazute in fisa postului atributii de inspectie si control in functiile publice de
consilier, clasa I, stabilite in conditiile prevazute la alin. (1) si (2), se face cu incadrarea in
termenul prevazut la alin. (1).

Definirea responsabilititilor functiei publice, a atributiilor, a competentelor specifice din fisele
de post se determind 1n functie de domeniul functional caruia 1i apartine functia publica
respectiva.

Pentru functiile publice prevazute la art. 385 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare, cu exceptia celor care beneficiaza de statute
speciale 1n conditiile legii, care nu au prevazute competente specifice potrivit art. 11 alin. (2) lit.
d) din anexa nr. 8 etapele procedurii de elaborare si avizare a cadrelor de competenta se
desfdsoara de catre autoritatile si institutiile publice pand la data de 30 iunie 2026.

Pentru functiile publice care nu au fost supuse unui proces de analizd a postului potrivit
prevederilor art. 28 din anexa nr. 8, dar care au prevazute competente specifice potrivit art. 11
alin. (2) lit. d) din anexa nr. 8, persoanele prevazute la art. 31 alin. (1')- (1°) din aceeasi anexa
vor completa fisa postului cu domeniul functional aferent in functie de atributiile prevazute in
fisa de post actuala, pana la data de 1 ianuarie 2027.

Péana la data de 1 ianuarie 2027, autoritatile si institutiile publice au obligatia sd actualizeze
fisele de post, in conformitate cu prevederile art. 31 alin. (2) pct. III din anexa nr. 8 la Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare.

Péand la data de 1 ianuarie 2027, autoritdtile si institutiile publice au obligatia sd actualizeze
fisele de post pentru personalul contractual.

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale functionarilor publici de executie si de
conducere care ocupa functii publice prevazute la art. 385 alin. (3), pentru activitatea desfasurata
pana la 31 decembrie 2027, se face pana la data de 31 martie 2028 cu respectarea prevederilor
art. 485 si ale anexei nr. 6 la Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si
completarile ulterioare.

Concursurile de recrutare si promovare pentru functiile publice prevazute la art. 385 alin. (3) din
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completdrile ulterioare,
vacante si temporar vacante, pentru care a fost inceputa procedura de organizare si desfasurare a
concursului prin transmiterea instiintarii catre Agentia Nationale a Functionarilor Publici, pana
la data intrarii In vigoare a prezentei legi, se desfidsoard in continuare pana la finalizarea
acestora, in conformitate cu prevederile legale in vigoare la data demararii procedurii de
concurs.

Procedurile privind modificarea raporturilor de serviciu ale functionarilor publici care ocupa
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functiile publice prevazute la art. 385 alin. (3) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare, prin modalitatile prevazute la art. 502 alin.
(1) din aceeasi ordonantd de urgenta, initiate anterior datei de 1 ianuarie 2027, se finalizeaza in
conformitate cu prevederile legale in vigoare la data initierii modalitatii de modificare a
raportului de serviciu.

Principalii indicatori de impact ce vor fi urmariti pe termen lung pentru monitorizarea implementarii
proiectului de act normativ sunt:

- numadrul de functionari publici de executie care candideaza pentru promovarea in nivelurile

profesionale suplimentare propuse;

- numadrul de functionari publici de executie care iau concursul pentru promovarea in nivelurile

profesionale suplimentare propuse;

- nivelul concurentei la concursul pentru promovarea in nivelurile profesionale suplimentare

propuse;

- nota medie obtinutd de functionarii publici de executie care participa la concursul de promovare

in nivelurile profesionale suplimentare propuse;

- nivelul de motivare, declarat, al functionarilor publici de executie, pe baza unor sondaje in

randul functionarilor publici;

- nivelul perceput de performanta al functionarilor publici de executie;

- numarul de functii publice care sunt incluse in sistemul de mandate limitate;

- numarul de functii publice vacante (vacantate prin expirarea mandatelor limitate sau in alt mod)

pentru care conducerea autoritatilor si institutiilor publice decide ocuparea prin rotatie;

- numadrul de functionari publici de conducere care aderd voluntar la sistemul de rotatie, inainte de

expirarea mandatelor;

- numarul de functionari publici de conducere care se rotesc pe post conform optiunii lor;

- numdrul de cazuri in care a fost necesard repartizarea pe o functie publicd pentru care

functionarii publici de conducere nu au optat initial;

- nivelul de competenta al functionarilor publici de conducere, conform analizelor de nevoi de

formare realizate periodic de ANFP;

- nivelul perceput al politizarii din administratia publicd, conform studiilor sociologice.
Monitorizarea implementarii proiectului de act normativ se va realiza de catre ANFP. Pentru cei mai
multi dintre indicatorii propusi ANFP detine instrumente de monitorizare a dinamicii functiilor publice
care si permita inregistrarea valorilor indicatorilor. In ceea ce priveste misurarea indicatorilor pentru
care sunt necesare sondaje sau alt tip de studii, ANFP le va realiza periodic, ca parte a atributiilor sale
de elaborare si fundamentare de politici publice privind managementul functiei publice si a
functionarilor publici.

Anexa nr. 13 la Ordonanta de urgentda a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile
ulterioare, este propusa pentru a clarifica lista autoritdtilor si institutiilor publice din administratia
publica in cadrul cédrora se aplica exceptii fata de regimul completat al personalului contractual:

- Art. 1 - include institutiile care vor fi exceptate de la o serie de prevederi ce fac obiectul prezentelor
modificari si completari la Codul administrativ. Spre exemplu, categoriile de personal din
administratia publicd centrala care au reglementate statute speciale si care sunt exceptate si acum de
la aplicarea regimului functiei publice (militarii, diplomatii, personalul militar, personalul
diplomatic si consular, personalul asimilat magistratilor etc.), precum si alte categorii de personal
incadrat in institutii din sistemul de aparare, ordine publicd, care fac parte din sistemul
administratiei publice centrale.

- Art. 2 - include autoritatile si institutiile publice care au personal contractual definit prin legi
speciale si care urmeazd a initia modificarea si completarea legislatiei specifice in mod
corespunzator, astfel incat sa asigure un cadru unitar de principii legale pentru reglementarea
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personalului din autoritatile publice. Sunt vizate cu precddere autorititile administrativ-
jurisdictionale, autoritatile de reglementare si monitorizare, autoritatile si institutiile publice care
exercita prerogative de putere publica potrivit legii lor speciale prin personal care la acest moment
este personal incadrat cu raporturi juridice de munca, ca in sectorul privat.

Ratiunea de autoreglementare este aceea de a asigura specificitatea de organizare si functionare a
acestor institutii publice.

2.4. Alte informatii

Optiunile luate in calcul pentru rezolvarea problemelor mentionate mai sus au fost in primul rand
mentinerea statu-quo care descrie scenariul de referintd prin care nu se actioneazda la nivel
guvernamental pentru rezolvarea problemelor identificate; in al doilea rand simplificarea clasificarii
functiilor publice si extinderea utilizarii cadrelor de competente in procesele cheie de management al
resurselor umane la toate nivelurile administrative, prin simplificarea clasificarii si clarificarea rolurilor
aferente posturilor din cadrul functiilor publice generale prin definirea nivelurilor de atributii, precum si
extinderea utilizdrii cadrelor de competentd in toate procesele cheie de management al resurselor
umane, pentru toate nivelurile administrative si pentru personalul contractual; si In al treilea rand
gruparea posturilor pe domeniile functionale si extinderea utilizarii cadrelor de competente in procesele
cheie de management al resurselor umane la toate nivelurile administrative care aduce o serie de
schimbari suplimentare fatd de optiunea anterioard, prin simplificarea clasificarii si clarificarea rolurilor
aferente posturilor din cadrul functiilor publice generale prin definirea nivelurilor de atributii si
gruparea posturilor pe domenii functionale si extinderea utilizarii cadrelor de competentd in toate
procesele cheie de management al resurselor umane, pentru toate nivelurile administrative si pentru
personalul contractual, precum si valorificarea competentelor specifice.

Optiunea aleasd a fost aceea de gruparea posturilor pe domeniile functionale si extinderea utilizarii
cadrelor de competente in procesele cheie de management al resurselor umane la toate nivelurile
administrative motivat de faptul cd asigura indeplinirea optima a celor doud obiective specifice de
clarificare a rolurilor aferente posturilor din cadrul functiei publice generale si de extindere a utilizarii
cadrelor de competente In procesele cheie de management al resurselor umane, pentru functiile publice
de la nivel central, teritorial si local si pentru personalul contractual, precum si a obiectivului general de
cresterea eficientei si eficacitdtii proceselor de management a resurselor umane pentru personalul din
administratia publicd, prin integrarea si operationalizarea completa a cadrelor de competenta,

In ceea ce priveste monitorizarea si evaluarea implementarii proiectului de act normativ, astfel cum este
indicat si in documentul de politica publicd cu privire la clarificarea rolurilor specifice posturilor si
simplificarea clasificarii posturilor, extinderea utilizarii cadrelor de competenta pentru toate procesele
de management al resurselor umane pentru toate functiile publice, de la nivel central, teritorial si local,
iar ulterior si pentru personalul contractual, se va baza pe elementele cuprinse in planul de actiune, In
mod particular pe lista indicatorilor de monitorizare astfel inclusi.

Colectarea datelor si a informatiilor referitoare la progresul inregistrat in relatie cu indicatorii cheie
definiti se va realiza anual de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici in baza unei machete
standard de monitorizare care poate include suplimentar indicatorilor cheie si alti indicatori
complementari. Macheta va include informatii referitoare la tipul indicatorului, unitatea de masurd a
indicatorului, tinta indicatorului, informatii cu privire la Indeplinirea sau depasirea tintei stabilite pentru
indicator, metoda de calcul a indicatorului (dacé este cazul).

Activitatea de monitorizare va fi sprijinitd de catre institutiile si autoritatile publice responsabile de
implementarea masurilor incluse in planul de actiune care vor raporta progresele inregistrate, utilizand
macheta standard de monitorizare. Astfel, indicatorii cheie sunt: numarul de posturi de expert si
inspector transformate, numarul de posturi incadrate pe domenii functionale; numarul de fise ale
posturilor care includ competente specifice; numarul de persoane instruite; numarul de persoane
recrutate pe baza de competente; numarul de persoane evaluate pe baza de competente; procentul de
utilizare a sistemelor IT 1n derularea proceselor de resurse umane; gradul de satisfactie a angajatilor cu
privire la nevoile de dezvoltare identificate pe baza evaluarii competentelor in procesul anual de
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evaluare a performantei.

Agentia Nationala a Functionarilor Publici va furniza ghiduri si programe de instruire privind
implementarea cadrelor de competente in managementul resurselor umane in administratia publica,
pentru compartimentele de resurse umane si functionari publici de conducere (prin proiectele
corespunzatoare jalonului 419), precum si alte programe de formare (prin proiectul corespunzator tintei
185 din PNRR — pentru competente digitale, de leadership, de talent management).

Avand 1n vedere ca termenul estimativ de implementare a Jalonului 419 este T4 2025, obiectivul acestui
jalon constand tocmai in operationalizarea cadrelor de competentd, precum si faptul ca, in conformitate
cu prevederile Ordonantei de urgentda a Guvernului nr. 191/2022, aprobati cu modificarile si
completarile ulterioare prin Legea nr. 348/2022, cu modificarile ulterioare, prevederile art. 398" si 485!
urmeaza a se aplica incepand cu data de 1 ianuarie 2026 pentru functionarii publici care ocupa functii
publice prevazute la art. 385 alin. (1) si (2) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu
modificarile si completarile ulterioare, este necesara urgentarea procesului de legiferare a propunerilor
de reglementare mentionate anterior.

Sectiunea a 3-a
Impactul socioeconomic

3.1. Descrierea generala a beneficiilor si costurilor estimate ca urmare a intrarii in vigoare a
actului normativ

Estimarea impactului asupra administratiei publice a implementarii reglementarii se refera la faptul cd o
structura de carierd compartimentatd mai specific, pe baza de competente, atributii si performante, poate
motiva functionarii publici de executie care nu doresc sd ocupe functii publice de conducere si sa
desfagoare activitati de management, dar care au potential de dezvoltare a propriilor competente
specifice pentru postul pe care il ocupd (potential de dezvoltare a expertizei) pentru desfasurarea
activitatii cu rezultate mai bune si obtinute mai eficient. Aceastd motivare poate fi obtinutd prin
modificarea modului de promovare in grad profesional pentru a contracara plafonarea observata in
prezent la atingerea relativ rapida (in 7-9 ani) a gradului profesional superior.

FP de executie motivati sa FP de executie dezvolts
promoveze in gradul .
profesional:

competente necesare pentru
Structura a carierei FP de a promova in gradul
executie compartimentata - pentru o perioada mai profesional, deci sunt
mai specific lunga de timp preocupati de performanta
si pregatiti sa asume
responsabilitati suplimentare

Creste performanta si
prestigiul functiei publice

-cu provocari suplimentare la
promovare

Figur
a 1 Lantul logic al rezultatelor reformei la nivelul functiilor publice (FP)-de executie

Sursa: Propunere de politica publica privind managementul carierei functionarilor publici bazate pe
meritocratie, publicatd de ANFP pe website-ul institutiei

Desi reglementarea nu are in vedere toate functiile publice de conducere, modul in care functiile publice
de conducere sunt selectate pentru aplicarea obligatorie a sistemului de rotatie si faptul ca reglementarea
prevede un stimulent pentru mobilitate/rotatie face ca impactul estimat sa fie semnificativ conform
lantului de rezultate descris mai jos.

iFP si FP de conducere
. sunt motivati sa dezvolte
IFP si FP de conducere au abilitati de management

obiective de performanta si leadership pentru a IR (e Ul b

indeplinesc obiectivele
strategice

Creste performanta si
prestigiul functiei publice

aliniate cu obiectivele performa in indeplinirea

strategice institutionale performantelor
profesionale si pot face
acelasi lucru prin rotatie
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IFP si FP de conducere cu
La finalizarea mandatelor functii sensibile sunt Reglementarea clara a
IFP si FP de conducere cu motivati sa dezvolte limitarii mandatelor si
functii sensibile sunt abilitati de management rotatiei IFP si FP de
supusi unui proces de si leadership care sa le conducere cu functii

rotatie prin care vor permita ocuparea cu sensibile scad influenta
ocupa o alta functie succes a urmatoarei partidelor si oamenilor
publica (de aceeasi functii publice la care vor politici in activitatea IFP
categorie si nivel) ajunge prin procesul de si FP de conducere
rotatie

Figura 2 Lantul logic al rezultatelor reformei la nivelul functiilor publice aferente inaltilor functionari
publici (IFP) si functiilor publice (FP) de conducere

Sursa: Propunere de politica publicd privind managementul carierei functionarilor publici bazate pe
meritocratie, publicatd de ANFP pe website-ul institutiei

In primul rind, se va realiza transformarea unor posturi contractuale in functii publice, dacd sunt
exercitate prerogative de putere publicd. Aceasta este modalitatea de aducere a situatiei in limitele
stabilite de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificérile si completarile ulterioare.
Pe de alta parte, aplicarea cadrelor de competenta se va extinde la personalul contractual definit la art.
539 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare,
pentru care acest aspect are valoare, respectiv personalul care indeplineste atributii de complexitate
mare. Trebuie subliniat ca utilizarea cadrelor de competenta nu tine in mod intrinsec de managementul
functiei publice, ci de managementul resurselor umane si este adecvat ca procesele de resurse umane
(recrutare, promovare, modificari ale raporturilor dintre functionari publici si contractuali si autoritati si
institutii publice) sd fie ghidate de urmarirea capacitatii personalului care contribuie la performanta
administratiei publice de a utiliza cunostinte si abilitati, prin urmare de competentele acestora, asa cum
sunt ele reflectate de cadrele de competente
Prin cele doua modificari de reglementare principale mentionate se creeaza premise pentru clarificarea
si interpretarea unitard a cadrului normativ privind personalul din administratia publica care nu exercita
prerogative de putere publica si astfel se intareste protectia drepturilor acestora, precum si capacitatea
statului de a asigura cd sunt formulate, intelese si respectate obligatii care sa asigure integritatea si
prestigiul in administratia publica.
Interdictiile, incompatibilitatile si mai ales regulile clare privind recrutarea, evaluarea personalului si
conflictele de interese, aplicate diferit pentru diferite categorii de personal din administratia publica sunt
introduse pentru personalul contractual. In contextul in care Jalonul 419 PNRR se referi la aplicarea
cadrelor de competenta pentru personalul contractual, consultarile si bunele practici aratd ca nu este
oportuna dezvoltarea de cadre de competentd pentru personalul cu atributii simple (personal de
intretinere, secretariat, soferi, paza prevazut la art. 382 lit. a) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
57/2019, cu modificarile si completarile ulterioare). Prin urmare art. 539 din acelasi act normativ prevede
aplicarea cadrelor de competentd doar acolo unde acestea au valoare.
Pe baza analizei activitatii ANFP, extinderea competentelor ANFP la personalul din administratia
publicd cu rol important, alaturi de functionarii publici, In asigurarea performantei si prestigiului
acesteia, respectiv personalul contractual, presupune o crestere a numarului resurselor umane si a
cuantumului resurselor bugetare la nivelul acestei institutii. Aceasta estimare de impact se bazeaza pe
analiza organigramei actuale a ANFP si estimarea cu privire la numarul de posturi necesar pentru
indeplinirea noilor atributii, respectiv 50 de noi posturi, suplimentar fatd de numarul maxim de posturi
prevazut in prezent in organigrama. Aceastd crestere a numarului de posturi de la ANFP este necesara
pentru a asigura capacitatea administrativdi a ANFP de monitorizare a incadrarii corecte a tuturor
resurselor umane din administratia publica.

3.2. Impactul social

Impactul social asteptat al propunerii de reglementare urmeaza sd se manifeste la nivelul administratiei
publice si functionarilor publici, asa cum este descris detaliat in continuare. Nu este asteptat un impact
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la nivelul altor grupuri sociale.

Datele statistice aratd un numar de 178.557 de posturi aferente functiei publice generale si specifice, In
1anuarie 2024, dintre care 90% aferente functiilor publice de executie si peste 87% aferente clasei I care
este vizatd de aceastd propunere. Dintre acestea peste 76% dintre functii publice de executie sunt
ocupate la gradul maxim, superior. Sunt asadar vizati de aceasta propunere aproximativ 100.000 de
functionari publici de executie In functii publice generale si specifice din clasa I. Dintre acestia, 20%,
aproximativ 20.000, ar putea accede la unul dintre nivelurile suplimentare introduse la gradul
profesional superior, dar concurenta generatd pentru ocuparea acestor posturi are impact asupra tuturor
celor 100.000 de functionari publici de executie numiti in functii publice generale si specifice din clasa
L.

Combinatia dintre elementele propuse ale masurii [(a) prelungirea perioadei in care cariera in functia
publicd de executie poate sa evolueze pana la 16 ani vechime in specializare, fata de 7 ani in prezent,
(b) limitarea numarului de posturi la nivelurile suplimentare introduse la gradul profesional superior
pentru crearea concurentei pentru acestea, (c) limitarea accesului la nivelurile suplimentare introduse la
gradul profesional superior prin promovare, pentru incurajarea specializarii In cadrul administratiei
publice, (d) includerea unor probe suplimentare pentru promovarea in gradul profesional imediat
superior celui detinut va rezulta pe termen mediu si lung in profesionalizarea corpului functionarilor
publici si Tmbunatdtirea serviciilor publice la toate nivelurile, rupand astfel partial cercul vicios
identificat.

Un nivel sandtos de mobilitate a functionarilor publici ajutd serviciile publice sa atingd obiective
strategice prin alocarea abilitatilor si competentelor existente catre prioritatile emergente, permitand
totodatad functionarilor publici sa-si dezvolte abilitdtile necesare prin cariere variate si interesante.
Estimarea de impact a reglementarii, bazatd pe planificarea reformei in cadrul PNRR, este ca
introducerea unui sistem de mandate limitate si de mobilitate orizontald/rotatie la nivelul acestor posturi
va determina dezvoltarea si diversificarea abilitatilor de management si de leadership la nivelul inaltilor
functionari publici si a functionarilor publici de conducere, deoarece detinatorii acestor functii publice
vor fi motivati sd dezvolte abilitatile necesare pentru a ocupa succesiv si cu succes (cu performantd
conform procedurilor de evaluare a performantelor) diferite posturi de conducere.

La randul sdu, cresterea abilitatilor de management si de leadership la nivelul inaltilor functionari
publici (IFP) si a functionarilor publici de conducere (FPC) este asteptat si conduci la:

- Cresterea performantelor de ansamblu ale administratiei publice, in sensul indeplinirii
obiectivelor institutionale cu eficientd, in conditiile in care inaltii functionari publici si
functionarii publici de conducere sunt cei care organizeaza activitatea institutionald in vederea
atingerii obiectivelor institutionale;

- Depolitizarea functiei publice.

De asemenea, introducerea acestui sistem de mobilitate la nivelul acestor posturi trebuie sd aibad in
vedere contextul actual in ceea ce priveste resursa umand in sectorul public prin evitarea perturbarii
functiondrii autorititilor si institutiilor publice conduse de citre inaltii functionari publici (IFP) si
functionarii publici (FP) vizati de aceastd noua politica.

Limitarea mandatelor, aplicarea mecanismelor de rotatie/mobilitate orizontald si orientarea mai
accentuatd a sistemului de evaluare a performantei citre competente si rezultate masurabile ale
performantei va duce pe termen mediu si lung la imbunatatirea si ulterior la perfectionarea abilitétilor
manageriale si de leadership, facand mai dificilda numirea discretionard (pe considerente politice) in
functii publice din categoria inaltilor functionari publici si functii din categoria functiilor publice de
conducere de oameni cu aceste competente suficient dezvoltate.

Prin intermediul modificarilor legislative intervenite prin prezenta lege, se vor produce efecte privind
impactul social, schimband modul de gestionare a resurselor umane din administratia publicd. Masurile
adoptate vor clarifica rolurile si vor standardiza si uniformiza practicile existente de management al
resurselor umane, efectul acestora contribuind la profesionalizarea resurselor umane din administratia
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publica.

Atat rolurile aferente functiilor publice generale, cét si practicile de management al resurselor umane
vor fi realizate In baza domeniilor functionale. Se va crea o sinergie intre rolurile indeplinite de
resursele umane din administratia publica, competentele acestora si nevoile strategice ale institutiilor si
autoritatilor publice.

Beneficiile pe care le va aduce acest act normativ prin gruparea functiilor pe domenii functionale si
utilizarea competentelor specifice asociate acestora in procesele de management al resurselor umane
sunt:

e Profesionalizare si mobilitate sporite datorita posibilitatii de a consolida competente pe domenii
functionale: Gruparea posturilor pe domenii functionale va permite dobandirea de expertiza
specializatd in cadrul unui domeniu functional. Astfel, angajatii vor putea sa urmareasca si sa isi
dezvolte un set specific de competente, care sunt direct legate de obiectivele si nevoile domeniul
functional in care au atributii. In plus, aceasti grupare poate facilita mobilitatea profesionala a
angajatilor. In functie de domeniile functionale, angajatii vor putea beneficia de o mobilitate
crescutd intre diferite roluri si institutii In cadrul aceluiasi domeniu functional, pe masura ce isi
dezvoltd si 1si consolideaza competentele. Acest lucru va permite consolidarea competentelor
intr-un mod strategic si tintit, contribuind la dezvoltarea profesionala continua;

e Abordare de management al resurselor umane bazata pe specializare de roluri si competente
specifice: Rolurile aferente functiilor publice vor fi mai bine integrate in ,,logica” de functionare
a institutiilor si autoritatilor publice. Prin alinierea responsabilitatilor si atributiilor fiecarui rol la
domeniul functional, fiecare pozitie este direct corelatd cu misiunea si obiectivele
organizationale;

e Motivatie si performantd crescutd In randul angajatilor: Cu roluri asociate domeniilor
functionale, angajatii vor avea o perspectivd mai clard asupra modului in care activitatea lor
contribuie si sustine indeplinirea obiectivelor si mandatului institutional. Acest lucru va creste
motivatia si dorinta angajatilor de a se perfectiona si performa la locul de munca deoarece le va
crea sentimentul de apartenenta si adeziune la valorile si misiunea mai ampla a organizatiei. Prin
asocierea rolurilor si competentelor cu domeniile functionale, angajatii vor putea identifica
competentele specifice de care au nevoie pentru a performa si pentru a avansa in cariera.

Integrarea competentelor specifice asociate domeniilor functionale in procesele de management resurse
umane va conduce la un sistem de management al resurselor umane performant, care va facilita
identificarea, retentia si dezvoltare de profesionisti In administratia publica.

Reglementarea propusa contribuie la cresterea prestigiului social al administratiei publice. Problematica
prestigiului social al administratiei publice si diminuarea confuziei existentd la nivelul opiniei intre
functionarii publici si personalul contractual nu sunt probleme ce poate fi adresatd doar prin
reglementare. Dar se remarca faptul ca prestigiul functiei publice este afectat de asocierea unor
comportamente neetice si neprofesioniste cu functia publica, chiar daca acestea se manifestd la nivelul
personalului contractual, pentru care nu sunt reglementate conditii de eticd, conduitd si profesionalism.
In acest sens, reglementarea mai clarid a regimului raspunderii, incompatibilitatilor, conflictelor de
interese pentru personalul contractual permite aplicarea unor standarde de eticd, conduitd si
profesionalism pentru personalul din administratia publica ce nu exercitd prerogative de putere publica,
dar care are impact asupra performantei administrative si perceptiei publice, precum si pentru
personalul care exercitd autoritatea statului in cadrul autoritatilor administrative autonome, care
conform art. 370 alin (4) din Codul administrativ nu sunt in mod necesar functionari publici.

3.3. Impactul asupra drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului

Nu este cazul.

34. Impactul macroeconomic
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Nu este cazul.

3.5. Impactul asupra economiei si asupra principalilor indicatori macroeconomici
Nu este cazul.

3.6. Impactul asupra mediului concurential si domeniul ajutoarelor de stat
Nu este cazul.

3.7. Impactul asupra mediului de afaceri
Nu este cazul.

3.8.  Impactul asupra mediului inconjurator
Nu este cazul.

3.9. Evaluarea costurilor si beneficiilor din perspectiva inovarii si digitalizarii
Nu este cazul.

3.10. Evaluarea costurilor si beneficiilor din perspectiva dezvoltarii durabile
Nu este cazul.

3.11. Alte informatii

Nu este cazul.

Sectiunea a 4-a
Impactul financiar asupra bugetului general consolidat atit pe termen scurt, pentru anul curent, cit si pe
termen lung (pe 5 ani), inclusiv informatii cu privire la cheltuieli si venituri

Indicatori Anul Urmatorii 4 ani Media
Curent pe 5 ani
1 2 3 4 5 6 7
4.1. Modificari ale

veniturilor bugetare,
plus/minus, din care:

a) buget de stat, din acesta:
(1) impozit pe profit
(i1) impozit pe venit

b) bugete locale
(1) impozit pe profit

c¢) bugetul asigurdrilor
sociale de stat:
(i) contributii de asigurari

d) alte tipuri de venituri
(Se va mentiona natura

acestora.)

4.2. Modificiri ale 0 - 75.120 mii - 112.830 mii - - -
cheltuielilor bugetare, lei/2,488,3001ei/-- | 1ei/716,630.40 | 165.104 | 187.550 | 201.032
plus/minus, din care: 116.000 mii lei*/ | lei/-116.000 mii | mii lei/- | miilei/- | mii lei/-

2 Impactul bugetar pentru anii 2026 si 2027 este asociat cu cresterea numirului de functionari publici din organigrama ANFP pentru a
permite ANFP indeplinirea rolurilor sale noi, conform reglementarii din proiectul de lege, precum si impactul asupra tuturor autoritatilor
si institutiunilor administratiei publice in cadrul carora trebuie sia se realizeze analizele posturilor si eventuale reincadrari ale
personalului.
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lei 10.000 10.000 10.000
mii lei** | mii lei mii lei

a) buget de stat, din acesta:
(1) cheltuieli de personal
(i1) bunuri si servicii

b) bugete locale:
(1) cheltuieli de personal
(i1) bunuri si servicii

c) bugetul asigurarilor
sociale de stat:

(i) cheltuieli de personal

(i1) bunuri si servicii

d) alte tipuri de cheltuieli
(Se va mentiona natura
acestora.)

4.3. Impact financiar, 0 - 75.120 mii - 112.830 mii - - -
plus/minus, din care: 1€1/2,488,300lei/-- | 1ei/716,630.40 | 165.104 | 187.550 | 201.032
a) buget de stat 58.000 mii lei lei/-58.000 mii | mii lei/- | mii lei/- | mii lei/-
lei 10.000 10.000 10.000
mii lei mii lei mii lei

b) bugete locale -58.000 mii lei -58.000 mii lei

4.4. Propuneri pentru
acoperirea cresterii
cheltuielilor bugetare

4.5.Propuneri pentru a
compensa  reducerea
veniturilor bugetare

4.6. Calcule detaliate
privind fundamentarea
modificarilor
veniturilor si/sau
cheltuielilor bugetare

4.7.Prezentarea, in cazul proiectelor de acte normative a caror adoptare atrage majorarea cheltuielilor
bugetare, a urmatoarelor documente:

a) fisa financiard prevazutd la art. 15 din Legea nr. 500/2002 privind finantele publice, cu modificarile si
completarile ulterioare, insotita de ipotezele si metodologia de calcul utilizata;

b) declaratie conform careia majorarea de cheltuiald respectiva este compatibild cu obiectivele si prioritatile
strategice specificate in strategia fiscal-bugetara, cu legea bugetard anuald si cu plafoanele de cheltuieli
prezentate in strategia fiscal-bugetara.

4.8. Alte informatii

Sectiunea a 5-a
Efectele proiectului de act normativ asupra legislatiei in vigoare
5.1. Masuri normative necesare pentru aplicarea prevederilor proiectului de act normativ

Este necesard modificarea legislatiei privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, prin

* Impactul bugetar pentru anii urmdtori, incepand cu anul 2028, este asociat cu cresterea numirului de functionari publici din
organigrama ANFP pentru a permite ANFP indeplinirea rolurilor sale, conform reglementarii din proiectul de lege.
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modificarea/completarea Legii-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri
publice, cu modificdrile si completarile ulterioare sau adoptarea unei noi legi privind salarizarea
personalului platit din fonduri publice care sa prevada salariile pentru nivelurile gradului profesional
superior prevazute la 393 alin. (2) lit. e)-g) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019, cu
modificarile s1 completarile ulterioare, nou introduse.

De asemenea, este necesard modificarea Hotdrarii Guvernului nr. 785/2022 privind organizarea si
functionarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, cu modificarile ulterioare in raport cu
masurile necesare pentru punerea in aplicare a proiectului de act normativ, descrise in sectiunea a §-a a
prezentei expuneri de motive.

5.2. Impactul asupra legislatiei in domeniul achizitiilor publice
Nu este cazul.

5.3. Conformitatea proiectului de act normativ cu legislatia UE (in cazul proiectelor ce
transpun sau asigura aplicarea unor prevederi de drept UE)

Nu este cazul.
5.3.1. Masuri normative necesare transpunerii directivelor UE
Nu este cazul.
5.3.2. Masuri normative necesare aplicarii actelor legislative UE
Nu este cazul.
5.4. Hotarari ale Curtii de Justitie a Uniunii Europene
Nu este cazul.
5.5.  Alte acte normative si/sau documente internationale din care decurg angajamente asumate
5.6.  Alte informatii

Nu este cazul.

Sectiunea a 6-a
Consultarile efectuate in vederea elaborarii proiectului de act normativ
6.1.  Informatii privind neaplicarea procedurii de participare la elaborarea actelor normative
Nu este cazul.

6.2. Informatii privind procesul de consultare cu organizatii neguvernamentale, institute de
cercetare si alte organisme implicate

In vederea elaboririi prezentei propuneri de reglementare au fost organizate consultiri extinse cu
autoritatile publice care vor pune in aplicare noile reglementari. Consultarile au fost organizate in doua
etape. Intr-o primi etapa s-au realizat consultiri cu privire la propunerile de politica publici ce au
ghidat reglementarea, iar in a doua etapa s-au realizat consultari cu privire la propunerile efective de
reglementare.

Pentru consultare cu privire la documentele care au continut propuneri privind optiuni de politicd
publicd au fost organizate, la sediul ANFP, trei focus-grupuri, in perioada 26 - 28 martie 2024. La
aceste consultari au participat peste 30 de persoane, de reguld personal de conducere din compartimente
de resurse umane sau de politicd publicd, reprezentante ale urmatoarelor autoritati si institutii publice:
Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei, Cancelaria Prim-ministrului, Ministerul
Muncii si Solidaritatii Sociale, Ministerul Justitiei, Ministerul Agriculturii si Dezvoltarii Rurale,
Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Finantelor, Agentia Nationald de Administrare Fiscala,
Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene, Ministerul Energiei, Ministerul Mediului Apelor si
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Padurilor, Consiliul Concurentei, Agentia Nationalda de Achizitii Publice, Institutul National de
Administratie.

De asemenea, in data de 8 aprilie 2024 a fost organizat la sediul Transparency International Roméania un
focus grup cu participarea reprezentantilor Ministerului Afacerilor Interne si Ministerului Apararii
Nationale, iar in data de 20 mai 2024 a fost organizat un focus grup online cu participarea
reprezentantilor Ministerului Afacerilor Interne, Ministerului Apardrii Nationale, Ministerului
Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei si Cancelariei Prim-ministrului. Din discutii s-a
desprins nevoia de a limita situatiile in care rotatia functionarilor publici este obligatorie la inaltii
functionari publici si functionarii publici de conducere cu functii sensibile. In paralel, s-a introdus in
propunere posibilitatea de rotatie voluntard a functionarilor publici de conducere. S-a desprins de
asemenea nevoia de a clarifica faptul ca propunerea de act normativ se refera doar la functia publica
generala si specificd, nu si la functiile publice cu statut special.

Prin adresa ANFP nr. 15437/15.04.2024, prima versiune a propunerilor de politicd publicd a fost
transmisd in procedurd de consultare urmatoarelor autoritdti si institutii publice si organizatii:
Secretariatul General al Guvernului, Ministerul Educatiei, Ministerul Cercetarii, Inovarii si Digitalizarii,
Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Afacerilor Externe, Ministerul Apararii Nationale, Ministerul
Muncii si Solidaritdtii Sociale, Ministerul Justitiei, Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene,
Ministerul Agriculturii si Dezvoltarii Rurale, Ministerul Finantelor, Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor
Publice si Administratiei, Ministerul Transporturilor si Infrastructurii, Ministerul Energiei, Ministerul
Mediului, Apelor si Padurilor, Ministerul Sanatatii, Ministerul Familiei, Tineretului si Egalitatii de
Sanse, Ministerul Culturii, Scoala Nationala de Studii Politice si Administrative (SNSPA),
Universitatea Bucuresti, Universitatea Alexandru loan Cuza, lasi, Universitatea de Vest, Timisoara,
Universitatea Ovidius, Constanta, Universitatea ,,Stefan cel Mare”, Suceava, Asociatia Comunelor din
Romania, Asociatia Oraselor din Romania, Asociatia Municipiilor din Romania, Uniunea Nationala a
Consiliilor Judetene din Romania, Federatia Nationala a Sindicatelor din Administratie, Sindicatul Scut
pentru Administratia Publica, Confederatia Sindicald Nationald Meridian, Sindicatul National Pro Lex,
Blocul National Sindical — BNS, Institutul pentru Politici Publice, Fundatia Freedom House Romania,
Expert Forum, Centrul de Resurse Juridice, Asociatia pentru Cooperare si Dezvoltare Durabila,
Asociatia ACCEPT, Fundatia Roma Education Fund Romania. Prin adresa ANFP nr.
20777/21.05.2024, sinteza propunerilor de politica publicd care a precedat elaborarea propunerii de
reglementare prezente a fost transmisd in procedurd de consultare urmatoarelor autoritdti publice:
Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Apararii Nationale, Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice
s1 Administratiei si Cancelaria Prim-ministrului, Secretariatul General al Guvernului.

Au fost analizate si, dupa caz, valorificate, observatii si propuneri transmise de Sindicatul SCUT pentru
Administratia Publicd, Federatia Nationald a Sindicatelor din Administratie, Universitatea ,,Alexandru
Ioan Cuza” din lasi, Ministerul Justitiei , Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei,
Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Finantelor.

Pentru consultare cu privire la propunerea de reglementare au fost organizate doua consultari in format
focus grup pe data de 27 si 28 mai 2024 cu participarea reprezentantilor: Ministerului Dezvoltarii,
Lucrarilor Publice si Administratiei, Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Justitiei, Ministerul
Muncii st Solidarititii Sociale, Agentia Nationala de Administrare Fiscala, Ministerul Investitiilor si
Proiectelor Europene, Ministerul Finantelor, Cancelaria Prim-ministrului, Ministerul Agriculturii si
Dezvoltarii Rurale. De asemenea, s-au desfasurat consultéri in format focus grup pe 5 iunie si 17 iunie
2024, cu reprezentanti ai autoritdtilor administrative autonome si respectiv, cu reprezentanti au
autoritatilor publice locale.

Ulterior consultarilor prin focus grupuri, Ministerul Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiel,
Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul Investitiilor si Proiectelor Europene, Ministerul Apdrarii
Nationale, Uniunea Nationald a Consiliilor Judetene din Romania si Asociatia Municipiilor din
Romania au transmis ANFP si puncte de vedere in scris cu privire la propunerea de reglementare in
formatul prezentat in luna mai 2024. Aceste puncte de vedere au fost valorificate in revizuirea
propunerilor incluse in prezentul proiect de lege.

Concluziile discutiilor si ale analizei punctelor de vedere scrise aratd ca exista riscuri si costuri, inclusiv
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costuri bugetare ale implementarii propunerilor de reglementare, acestea fiind reflectate de analiza
actuald a impactului asupra bugetului, care are in vedere nevoia de crestere a salariilor pentru
functionarii publici care promoveaza in nivelurile gradului profesional superior nou introduse, precum
si nevoia de a motiva si financiar mobilitatea prin rotatie (date fiind beneficiile sale pentru administratia
publicd, asa cum au fost expuse anterior) prin introducerea unui stimulent salarial pentru naltii
functionari publici si functionarii publici care adera voluntar la mobilitatea prin rotatie. Pe de alta parte,
o analiza mai exactd a impactului bugetar se va putea realiza si prezenta doar in raport cu modificarea si
completarea Legii-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, sau la
adoptarea unei noi legi in privinta salarizarii personalului platit din fonduri publice.

De asemenea, avand in vedere riscurile identificate, din consultare a rezultat nevoia de a planifica cu
atentie tranzitia de la starea de fapt actuald la situatia viitoare recomandata si prin care se atinge Jalonul
418 al PNRR. Riscurile de neconstitutionalitate remarcate in cadrul consultdrilor sunt adresate in
propunerea de reglementare si prezenta expunere de motive, diferente de tratament intre functionarii
publici cu functii similare nefiind introduse, in timp ce diferentele de tratament pentru diverse functii
publice sunt motivate de problemele identificate la nivelul fiecdrei functii in parte (astfel, sunt
justificate reglementdrile propuse la nivelul urmatoarelor functii publice, chiar daca instituie un
tratament diferentiat fatd de alte functii publice, deoarece aceste diferente sunt bine motivate: inalti
functionari publici, functionari publici de conducere din administratia publicd centrald cu functii
sensibile, functionari publici de conducere din administratia publicd centrald care nu detin functii
sensibile, functionari publici de executie din clasa I).

6.3. Informatii despre consultirile organizate cu autorititile administratiei publice locale

Au fost transmise invitatii pentru doud consultdri cu autoritdtile publice locale, in datele de 10 iunie si
17 iunie 2024. In absenta confirmadrilor, s-a realizat doar consultarea din data de 17 iunie 2024, la care
au participat reprezentanti ai comunelor si reprezentanti ai Ministerului Dezvoltarii, Lucrarilor Publice
si Administratiei.

6.4. Informatii privind puncte de vedere/opinii emise de organisme consultative constituite
prin acte normative

Nu este cazul.
6.5. Informatii privind avizarea de catre:
a) Consiliul Legislativ
b) Consiliul Suprem de Apérare a Tarii
¢) Consiliul Economic si Social
d) Consiliul Concurentei

e) Curtea de Conturi

6.6. Alte informatii

Sectiunea a 7-a
Activitati de informare publica privind elaborarea si implementarea proiectului de act normativ

7.1. Informarea societatii civile cu privire la elaborarea proiectului de act normativ

In aplicarea Legii nr. 52/2003 privind transparenta decizionald in administratia publica, republicati, cu
modificarile ulterioare, proiectul de act normativ, impreund cu expunerea de motive aferentd, au fost
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afisate atdt pe pagina de internet a Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, la sectiunea
“Transparentd decizionald/Proiecte de acte normative”, in data de , cat si pe pagina de
internet a Ministerului Dezvoltérii, Lucrarilor Publice si Administratiei, la sectiunea ,,Transparentd
decizionald/ Consultari publice/Proiecte de acte normative cu caracter general”, in data de

De asemenea, proiectul de act normativ a fost dezbatut in sedinta Comisiei de dialog social constituita
la nivelul Ministerului Dezvoltarii, Lucrarilor Publice si Administratiei, din data de

7.2. Informarea societitii civile cu privire la eventualul impact asupra mediului ca urmare a
implementarii proiectului de act normativ, precum si efectele asupra sanatatii si securitatii
cetiatenilor sau diversitatii biologice

Nu este cazul.

Sectiunea a 8-a
Masuri privind implementarea, monitorizarea si evaluarea proiectului de act normativ

8.1.  Masurile de punere in aplicare a proiectului de act normativ

Prin actul normativ propus sunt extinse atributiile ANFP in vederea gestionarii procesului de mobilitate
prin rotatie a inaltilor functionari publici si a functionarilor publici de conducere din administratia
publica centrald care ocupa functii publice sensibile. Masura este justificata, conform prezentarii de la
sectiunea a 2-a a prezentei expuneri de motive, de nevoia de a gestiona si monitoriza acest proces.
Extinderea atributiilor ANFP trebuie sa aibd in vedere nevoia de crestere a bugetului ANFP si de
crestere a numarului de functionari publici din structura de personal a ANFP, avand in vedere si
concluziile Diagnozei organizationale in scopul dezvoltarii organizationale a ANFP si a bunei
gestiondri a schimbarii, In contextul extinderii competentelor si responsabilitétilor, elaborata in cadrul
activitatilor din Jalonul 418. In acest sens, este necesara modificarea Hotararii Guvernului nr. 785/2022
privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici, cu modificarile
ulterioare. Prezenta expunere de motive include o evaluare preliminard a impactului bugetar necesar,
avand 1n vedere si nevoile bugetare ce rezulta din extinderea atributiilor ANFP. O analizd detaliata si
exactda urmeaza sa se realizeze la momentul formularii propunerilor de modificare a Hotararii
Guvernului nr. 785/2022, cu modificarile ulterioare.

8.2. Alte informatii

Nu este cazul.
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Fata de cele prezentate, va supunem spre dezbatere si adoptare proiectul de Lege pentru modificarea si
completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, in
redactarea aldturata.

Ministrul dezvoltarii, lucrarilor publice si administratiei
CSEKE Attila-Zoltan

Presedintele Agentiei Nationale a Functionarilor Publici
Vasile-Felix COZMA

Avizam:

p- Secretarul general al Guvernului Viceprim-ministru,
Mihnea-Claudiu DRUMEA Ministrul finantelor
TANCZOS Barna

Ministrul investitiilor si proiectelor europene
Marcel-Ioan BOLOS

Ministrul muncii, familiei, tineretului si solidaritatii sociale
Simona BUCURA-OPRESCU

Ministrul justitiei
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Radu MARINESCU
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