
EXPUNERE DE MOTIVE

Lege pentru modificarea §i completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului
nr.  57/2019 privind Codul administrativ

Elaborarea  prezentei  legi  pentru  modificarea  §i  completarea  Ordonantei  de
urgenta  a  Guvernului  nr.  57/2019  privind  Codul  administrativ,  cu  modificarile  si
completarile ulterioare a fost determinata de angajamentul Romaniei asumat prin
Planul    National    de    Redresare    §i    Rezilienta    (PNRR),    Componenta    14:    Buns
Guvernanta, Reforma R3: Managementul performant al resurselor umane ?n sectorul
public, Jalon 418-Intrarea ?n vigoare a actelor juridice pentru adoptarea unor cadre
de gestionare a resurselor umane bazate pe merit §i de competente tn administratia
publica central5 (rezultat din comasarea Jalonului 418 -Intrarea ?n vigoare a doua
acte legislative privind  managementul resurselor umane §i  a Jalonului 419  -Cadre
de competenta operationale ?n administratia publica centrala), ?n conformitate cu
Decizia de punere in aplicare a Consiliului  din  17 noiembrie 2025 de modificare a
Deciziei  de  punere  ?n  aplicare  a  Consiliului  de  aprobare  a  evaludrii  planului  de
redresare si  rezilientd a[ Romaniei din data de 03 noiembrie 2021.
JaLonuL 413 f§i propune modificarea legisLatiei fn vigoare pentru:

-    a sprijini dezvoltarea carierei functionarilor publici pe baza de merit;
-    gestiunea personalului contractual din administratia publica.
Obiectivul  urmarit  prin  PNRR  este  corelat  §i  cu  obiectivele  din  documentele

strategice   nationale   anterioare   -   Strategia   pentru   consolidarea   administratiei
publice   2014-2020,   Strategia   privind   dezvoltarea   functiei   publice   2016-2020,
precum  Si  cu     Proiectul  de  Strategie  tn  domeniul  functiei  publice  2027-2032  §i
Pro^gramul de Guvernare 2025-2028.

In    ceea    ce    prive§te    gestiunea    personalului    contractual,    propunerea    de
reglementare este  ghidata de constatarile §i  planificarile din Jalonul 418  al  PNRR
care  precizeaza  urmatoarele:   ,,Avand  ?n  vedere  faptul  ca,  tn  prezent,   cadrul
normativ   face   distinctia   ?ntre   aceste   doua   categorii    (functionari   publici
persoanele  care  au  raporturi  de  munca  sau  asimilate  acestora  cu  autoritatile
institutiile   publice   -    personalul   contractual),    confers   Agentiei    Nationale
Functionarilor  Publici  rot  fn  managementul  functiilor  publice,  dar  lasa  gestiunea
personalului  contractual  la  nivel descentralizat,  c5tre departamentele  de  resurse
umane  din  fiecare  institutie  si   autoritate   pubLica.   [nstitutiiLe   pubLice  care  au
prevazute  ?n  statele  de  functii  posturi  de  natura  contractuala,   care  presupun
desfa§urarea unor activitati prin care se exercita prerogative de putere publica, au
obligatia  de  a  Le  transforma  tn  functii  pubLice.   De  asemenea,  la  niveluL  opiniei
publice,  exists tn  continuare  o  confuzie tntre  categoriile  functionariLor  pubLici  §i
personalului  contractual,   ambele  categorii  fiind  asociate  de  catre  cetateni  cu
imaginea  „functionarilor  publici".  Astfel,  tn  vederea  realizarii  unui  management
unitar al resurselor umane implicate ?n furnizarea de servicii publice, este necesara



elaborarea    unui    cadru    unitar   aplicabil    ambelor   categon.i    de    personal   din
administratia pubLical."

Ja\onu\  418  vEzeazaia   modificdri   ale   managementului   carierei   I uncFlonarilor
publici  bazate pe meritocraFie,  care  recompenseazd performanEa Si  contribute  la
dezvoltarea personalului, prin structurarea carierei pentru funcFionarii publici de
execuEie compartimentata mat specific, in funcfie de responsabilitdFile funcfionale
Si competenFele necesare, realizandu-se o evaluare a performanfelor profesionale
bazata  pe  competenFe.  Pe  parcursul  carierei,  promovdrile  vor  fi  concepute  ca
mecanisme  pentru  a  distinge  persoanele   cu   cele  mat   bune   performanFe,   jar
criteriile  pentru  avansarea  in  grade  profesionale  se  vor  axa  pe  demonstrarea
competenFelor Si pe un istoric de rezultate atinse, Si nu pe vechimea ?n grad.,"2

Jalonul 418 vizeaza totodata implementarea obiectivului propriu-zis de asigurare
a unui management performant al resurselor umane din administratia publica, bazat
pe   meritocratie.    Implementarea   va   fi    realizata   fn   urmatoarele   etape:    (1)
clarificarea rolurilor specifice posturilor §i preg5tirea pentru introducerea cadrului
de  competente;  (2)  simplificarea  clasificarii  posturilor §i  corelarea  infrastructurii
TIC cu  procesele de management al  resurselor umane.  Implementarea cadrului va
face obiectul unei actualizari periodice.

Prin prezenta lege se urmareste o uniformizare a functiilor publice, simplificarea
cadruLui  Legal,  cre§terea  eficientei  administratiei  publice,  protejarea  drepturilor
personalului §i adaptarea competentelor acestora la nevoile reale.  Implementarea
modificarilor propuse va conduce la o mai buns gestionare a resurselor umane din
administratia pubLica §i la o mai buns performanta a acesteia.

Obiectivul  Jalonului  418  sustine  integrarea  armonizata  a  functiilor  de  resurse
umane,  de  la  identificarea  nevoilor de  personal,  pans  la  recrutare  §i  evolutia ?n
cariera (evaluarea performantelor, formarea continua, promovarea, managementul
talentelor,  motivarea §i retentia),  ducand la integrarea pe verticala a personalului
tn institutie si la integrarea orizontala a proceselor de resurse umane din institutie.
Aceasta v'a c6ntribui decisiv la adresarea provocarilor legate de atragerea §i retentia
personalului calificat in functia pubLica,  utiLizarea personaLULui fntr-un mod cat mai
efjcient,  precum  §i  motivarea  §i  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,  teritoriala  §i
locals  -  a§a  cum  sunt  ele  prevazute  la  articolul  385  din  Ordonanta  de  urgenta  a
Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile §i completarile ulterioare) incepand cu anul
2027,  astfel  ?ncat  activitatea  acestora  sa  fie  mai  bine  directionata,  sa  fie  mat
concentrata pe objective,  rezultate §i eficienta ?n obtinerea acestora.
Actuala propunere de reglementare vizeaza, a§adar, doua aspecte:

I    Planul National de Redresare st Rezilienta a'NRR), Pilonul V. S5natate, precum Si rezilienta economica, sociala st institutionalal Componenta

C14.  Buna guvemanta  (versiune  extinsa).  Reforma R3  Management performant  al  resurselor umane  in  sectorul  public,  p.  66,  disponibil  la
httos://mfe.gov.ro/onrl/.
2 Planul National de Redresare §i Rezilienta Q'NRR), Pilonul V. Sinatate, precum st rezilienrty economic5, sociala §i institutionala. Componenta

C14.  Buna guvemanfi  (versiune  extinsa).  Reforma R3  Management performant  al  resurselor umane  in  sectonil  public,  p.  66,  disponibil  la
https//mfe.gov.ro/wp-content^lploads/202l/10/facada6fdd5coode72eecd8ab49da550.pdfsthttos//www.anfo.gov.ro.

2/32



Cre§terea  nivelului  de  motivatie,   angajament  §i  performanta  fn  functiile
publice de executie,  prin structurarea carierei pentru functionarii publici de
executie   compartimentata   mai   specific,   ?n   functie   de   responsabilitatile
functionale §i competentele necesare, fncepand cu anul 2027.

-    Uniformizarea   functiilor   publice,   simplificarea   cadrului   legal,   cre§terea
eficientei   administratiei    pubLice,    protejarea   drepturiLor   personalului   §i
adaptarea  competentelor  acestora  la  nevoile  reale,  precum  Si  o  mai  buns
gestionare a resurseLor umane din administratia pubLica.

Obiectivul general al propunerilor de reglementare este:  elaborarea unui cadru
unitar  de  management  al  resurselor  umane,  aplicabil  atat  pentru  personalul  din
administratia   pubLica   care   indepLine§te   atributii   Si   responsabiLitati   fn   scopuL
exercitarii    prerogativelor   de    putere    publica,    cat   §i    pentru    personalul   din
administratia publica care nu exercita asemenea atributii §i responsabilitati.

Obiectivele specifice ale propunerilor de reglementare sunt:
1)       Aplicarea  unui  regim  de  management  unitar  pentru  resursele  umane  din
administratia pubLica;
2)       Asigurarea    claritatii    fncadrarii    diferitelor    categorii    de    personal    din
administratia publica ?n categoriile adecvate;
3)       Crearea  premiselor  pentru  cre§terea  prestigiului  administratiei  publice  §i  a
personalului   din   administratia   pubLic5,    prin   asigurarea   unui   regim   unitar   de
drepturi,  obligatii §i raspundere pentru tot personalul din administratia publica,  cu
considerarea specificului functiilor;
4)       Asigurarea  unui  cadru  institutional  unitar,  coerent,   pentru  managementul
tuturor resurselor umane din administratia publica.

Avand ?n vedere §i angajamentele Romaniei din Planul National de Redresare
§i Rezilienta (PNRR), Componenta 14:  Buns Guvernanta,  Reforma R3: Managementul
performant al resurselor umane ?n sectorul public,  Jalonul 418:  lntrarea ?n vigoare
a  actelor juridice  pentru  adoptarea  unor cadre de gestionare  a  resurselor umane
bazate  pe  merit §i  de competente tn  administratia  public5  central5,  pentru  care
termenul de implementare este trimestrul I 2026,  se impune adoptarea actualului
project  de   lege   pentru   modificarea   §i   completarea   Ordonantei   de   urgenta  a
Guvernului nr.  57/2019 privind Codul administrativ,  cu modificarile §i completarile
ulterioare.

Descrierea situatiei actuale
tncepand  cL  anul 2014,  Guvernul  Romaniei  a demarat  un  amplu  program  de

reforms a sistemului de management al resurselor umane din administratia publica.
Scopul  urmarit este implementarea  principiilor de  performanta si  meritocratie ?n
procesele de management al resurselor umane,  pentru toate functiile publice,  de
la  toate   nivelurile   administrative   §i   pentru   personalul   contractual.   Programul
abordeaza aceste provocari prin documente strategice, analize,  rapoarte analitice
§i proiecte menite sa ofere solutiile adecvate pentru gestionarea acestor provoc5ri
fntr-o maniera sustenabiLa.

3/32



Pilonul principal al masurilor de reforms implementate pans in prezent este
introducerea   cadrelor   de   competente   generate   §i   specifice  ?n   procesele   de
management  al  resurselor  umane  pentru  functionarii  publici.  Obiectivul  urmarit
este  definirea  ansamblului  de  cuno§tinte,  abilitati  §i  aptitudini  necesare  pentru
ocuparea functiilor publice.  Sunt vizate,  astfel,  cre§terea calitatii §i  performantei
?n sectorul public §i profesionalizarea resurselor umane. Cadrele de competenta au
fost introduse prin anexa nr.  8 la   Ordonanta de urgent5 a Guvernului nr.  57/2019,
cu  modificarile  §i  completarile  ulterioare,  adoptata  prin  Ordonanta  de  urgenta  a
Guvernului nr.191 /2022 pentru modificarea §i completarea Ordonan!ei de urgenta
a Guvernului nr. 57/201.9 privind Codul administrativ, cu modificarile §i completarile
ulterioare,   aprobata   cu   modificarile   §i   compLetarile   ulterioare   prin   Legea   nr.
348/2022, cu modificarile ulterioare. Acestea au impact asupra tntregului sistem de
management   al   resurselor   umane,   deoarece   trebuie   sa   constituie   criterii   de
verificare atat ?n faza de recrutare §i selectie pe post a functionarilor publici,  cat
§i ?n procesele de evaluare a performantei,  dezvoltare a carierei prin promovare si
modificare a raporturilor de serviciu (ex.: delegare, deta§are, transfer).

ProbLemeLe   care   tmpiedica   implementarea   unui   sistem    performant   de
management al  resurselor umane tn  administratia  pubLica  persists insa.  tn  primuL
rand,  exists ?n continuare o nevoie de clarificare a rolurilor aferente posturilor din
cadrul  functiei  publice.  Problema  deriva  din  modul  deficitar §i  neuniform ?n  care
sunt stabilite  responsabiLitatile Si  atributiile din fi§eLe  de  post.  Indirect,  probLema
deriva din faptul ca analiza §i planificarea strategica a resurselor umane nu se fac
prin  raportare  la  obiectivele  institutionale  §i  la  o  definire  clara  a  nevoilor  de
personal   §i   competente.   tn   plus,   taxonomia   actuala   utilizata   fn   clasificarea
posturilor  nu  faciliteaza  o  definire  clara  a  rolurilor aferente  functiilor  publice tn
functie de atributiile manageriale exerci.tate de acestea,  jar criteriile utilizate nu
sunt conceptualizate fn functie de domeniile de activitate. Acest lucru este valabil
fn particular pentru functiile publice generate,  care constituie peste 80yo din toate
functiile  publice  existente  tn  administratia  publica.   Rolurile  aferente  functiilor
publice specifice §i  celor cu statut special  pot fi  clar delimitate  prin  raportare  la
domeniul specific de activitate Si la Legislatia specifica.

Lipsa de claritate a rolurilor aferente functiilor publice are un impact direct
asupra modului fn 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. Tn al doilea rand,  cadrele de
competente nu sunt complet operationalizate ?n toate procesele de management al
resurselor umane,  pentru  toate functiile  publice  generate  §i  specifice  de  la  nivel
central,   teritorial   §i   local   §i   pentru   personalul   contractual.   De§i   cadrele   de
competenta  au  fost  integrate ?n  procesele  managementului  resurselor  umane  la
niveLul  functionariLor  pubLici  din  administratia  pubLica  centraLa,     utiLizarea  tor nu
s-a   extins   pentru   a   include   §i   procesele   managementului   resurselor   umane,
respectiv evaluarea performantei, promovarea §i managementul intern al posturilor
prin  modificarea  raporturilor de  serviciu,  la  nivelul  administratiei  publice  locale.
Acest lucru inseamna ca, ?n ciuda unor progrese semnificative,  utilitatea cadrelor
de competente ramane momentan limitata pentru gestionarea resurselor umane din
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cadrul   administratiei   publice.    De   asemenea,    limitarea   utiLizarii   cadrelor   de
competente   doar   la   nivelul   functionarilor   publici,   §i   nu   §i   pentru   personalul
contractual,   poate  genera  inegalitati  tn  asigurarea  unui  regim  juridic  unitar  tn
administratia publica.

Grupurile  tinta  afectate  sunt functionarii  publici  care  ocupa  functii  publice
generate §i specifice,  cu exceptia celor care beneficiaza de statut special,  precum
si  personalul  contractual  din  administratia  publica  care  desfasoara  activitati  ce
presupun  detinerea  unor atributii  si  responsabilitati  complexe  pentru  care se cer
caLificari obtinute prin studii univer'sitare de licenta absoLvite cu diploma de Licenta
sau  echivalenta  ori  studii  superioare  de  scurta  durata,  absolvite  cu  diploma,  fn
perioada anterioara aplicarii celor trei cicluri tip Bologna.

tn prezent, responsabiLitatile, atributiiLe §i competenteLe din fiseLe de post nu
sunt definite ?n corelare cu o analiza §i planificare strategica adecvata a resurselor
umane.  Institutiile §i autoritatile publice nu definesc rolurile aferente posturilor pe
baza unei ?ntelegeri cuprinzatoare a nevoilor organizationale curente §i viitoare, ci
pe baza unor practici existente §i 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   persona[ului,   dar  si   modul  ?n   care   institutiile   §i
autoritatile  i§i  tndepLinesc  mandateLe  institutionale,  conducand  §i  la  o  lipsa  de
claritate   §i   coerenta   cu   privire   la   rolurile   pe   care   angajatii   trebuie   sa   le
?ndeplineasca   ?n   atingerea   obiectivelor   organizationale.Aceast5   situatie   este
determinata,  la  randul  sau,  de cauze  mai  adanci,  care  tin  de  modul ?n  care sunt
reglementate §i gestionate ?n prezent procesele de analiza §i planificare strategica
a resurselor umane.

Analiza §i planificarea strategica a resurselor umane sunt o sub-componenta a
controlului intern managerial fn sensuL ca entitatiLe publice au responsabilitatea de
a  elabora  politicile  §i  1.nstrumentele  interne  pentru  gestionarea  §i  planificarea
propriilor  resurse  umane.   Controlul  intern   managerial  vizeaza  ?nsa  multe  alte
componente,  precum performanta si  managementul riscului,  activitati de control,
informarea §i comunicarea, evaluare §i audit, §i nu este un proces dedicat de analiz5
§i planificare strategica a managementului resurselor umane.  De asemenea,  Planul
Strategic  Institutional(Psl)  pe termen mediu  (patru  ani)  trebuie s5 includa analiza
mediuLui intern al organizatiei,  inclusiv a resurselor umane §i a „niveLului tor actual
de  cunostinte  si  competente."  Analiza  celor  opt  Psl  disponibile  pentru  perioada
2022-20Z5 aiati fnsa ca analiza §i planificarea strategic5 a resurselor umane nu sunt
realizate  adecvat.   Desi  nevoia  de  capital  uman  de  calitate  §i  competent  este
punctata tn toate Psl,  analiza se limiteaza de regula la un calcul al efectivului de
personal necesar,  fa fa a fi  clar evidentiate competentele  necesare sau  legaturile
tntre  efectivul  de  personal  necesar  §i  obiectivele  institutionale.  Mat  mutt,  doar
ministerele au obLigatia de a reaLiza PSI.  La niveLUL administratiei pubLice teritoriaLe
sau locale nu au fost identificate norme legate similare.

Suplimentar,  se  noteaza §i  faptul  ca  nu  este  desemnat  un  organism  central
pentru a initia o astfeL de politics.  Un astfeL de organism ar trebui sa aiba o viziune
de  ansamblu  §i  sa  poata  ghida  procesele  de  analiza  §i  planificare  strategica  a
resurseLor umane de La niveLUL institutiiLor §i autoritatiLor publice,  fie prin initiative

5/32



Legislative,  fie  prin  metodologii,  ghiduri  sau  asistenta  tehnica.  Beneficiile  ar fi  o
coordonare mai buns §i consecventa fn analiza §i planificarea strategica a resurselor
umane,    practici    coerente    de    management   al    resurselor   umane,    eficient5
tmbunatatita §i cre§terea responsabiLitatii §i transparentei fn gestionarea sistemuLui
de management al resurselor umane datorit5 unei viziuni centralizate.

Dincolo  de  analiza  §i  planificarea strategica  a  resurselor umane,  suprapunerile
?ntre responsabilitatile §i  atributiile anumitor functii  publice generale nu permit o
diferentiere clara ?ntre rolurile pe care acestea le fndeplinesc. Este, de pild5, cazul
consilieriLor §i aL expertilor, care au tn practica responsabiLitati §i atributii simiLare,
dar  sunt  ?ncadrati   pe   posturi   cu   titulaturi   diferite.   Astfel  de  suprapuneri   de
responsabilitati si atributii au fost deja documentate de Banca Mondiala, dupa cum
urmeaza:

-     La   niveLUL   functiiLor   pubLice   de   executie,   LegisLatia  fn   vigoare   nu   aduce
clarificari cu privire la diferentele dintre rolurile de consilier §i expert. Analiza
Bancii   MondiaLe,   dar   §i   analiza   caLitativa   a   posturilor,   realizata   pentru
scopuriLe  politicii  publice,  ce poate fi  gasita  la urmatorul  Link  1.1  Diagnostic
revizuit3    clean. OV. ro arata    ca    responsabiLitatiLe    Si    atributiile
consilierilor  §i  expertilor  se  suprapun  ?n  foarte  mare  masura,  ceea  ce  nu
ustifica   nevoia  de   a   mentine  fn   uz  ambeLe   functii.   Auditorii,   consiLierii
uridici,  consiLierii  achizitii  publice  §i  inspectorii  au  sf ere  de  activitate  mai

V,,--,
specifice;  acestora  li  se  aplica,  de  altfel,  cer].nte  §i,  dupa  caz,  standarde
profesionale  clar  definite  prin  legislatie.  Cu  toate  acestea,  tn  majoritatea
cazurilor,  rolul  de  inspector  nu  poate  fi  diferentiat tn  totalitate  de  cel  de
consilier sau expert,  dupa Gum arata analiza calitativa a posturilor realizat5
pentru scopul politicii publice.

-    Mai mutt, exists posturi contractuale care nu pot fi diferentiate clar §i complet
de functiile  publice  generale.  Conform  art.  370 din  Ordonanta de  urgenta  a
Guvernului nr.  57/2019,  cu modificarile §i completarile ulterioare,  principala
diferenta fntre  personalul  contractual  §i  functionarii  publici  este  ca  ace§tia
din urma exercita prerogative de putere publica. Interpretarile diferite asupra
„prerogativelor de  putere  publica"  au  condus ?n  practic5  la suprapuneri,  tn
unele    cazuri,    ?ntre    atributiile    personalului    contractual    §i    cele    ale
functionarilor publici. Acesta este unul dintre motivele pentru care,  a§a Gum
noteaza  Banca MondiaLa,  este  dificiL  de  cLasificat  cu  acuratete  functiiLe  din
administratia  publica drept functie publica sau post contractual, strict fn baza
fi§elor de  post.  Exists  posturi  contractuale  de  directori  generali,  directori,
directori generaLi adjuncti ale caror atributii din fi§ele de post (de exempLu,
activitati de planificare §i organizare,  coordonarea echipelor,  managementul
resurselor   umane   §i   monitorizarea   rezultatelor)   trebuie   clarificate.    De
asemenea,  au fost identificate  posturi  contractuale de executie cu  atributii
comparab].le cu cele ale functionarilor publici de executie. De§i pentru nivelul
de executie este mai  usor de diferentiat ?ntre sarcini  administrative care ar
reveni    personalului    c6ntractual    §i  ' sarcini    operationale    care    presupun
exercitarea de prerogative de putere publica, este nectar care sunt criteriile
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?n baza carora unele posturi sunt ?ncadrate ca functii publice tn timp ce altele
sunt ?ncadrate ca posturi contractuale.

La  aceasta  stare  de  fapt  contribuie  §i  supraaglomerarea  departamentelor  de
resurse umane si a functionarilor publici de conducere implicati tn  managementul
resurselor   umane.    Deficientele   fncep   de   la   modul   tn   care   sunt   organizate
departamentele de resurse umane,  care reflects §i conceptia privind rolul pe care
acestea fl  au  §i  ar  trebui  sa fl  aiba fn  gestionarea  personaLULui  din  administratia
publica.  Un  raport  aL  Bancii MondiaLe din  2021  arata ca functia de  resurse  umane
este adesea fuzionata cu alte functii suport de la nivelul institutiilor si autoritatilor
publice.   Adesea,   aceea§i   structura   de   resurse   umane  ?ndeplineste   mai   multe
atributii  (de  exempLu,  gestionarea  personaluLui,   poLitica  saLariala,   regLementare
etc.). Gel mai frecvent, accentul cade pe asigurarea conformitatii managementului
resurselor  umane   cu   normele  juridice  §i   procedurale.   Inclusiv  implementarea
proceselor  de  management  al  resurselor  umane  pune  accent,  mai  degraba,  pe
conformitatea  cu  legislatia §i  pe  gestionarea  aspectelor logistice  §i  operationale,
fiind mat putin centrata pe dezvoltarea §i 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
interns   limitata,    cat   §i   de   conceptia   eronata   cu   privire   la   rolul   acestor
departamente §i sprijinul limitat din partea conducerii institutionale.

Capacitatea    limitata    a   functionarilor    publici    de    conducere    implicati   tn
managementul  resurselor  umane  este  determinata  de  oportunitatile  limitate  de
formare  Si  indrumare  specializat5  ?n  elaborarea  fi§elor  de  post  §i  fn  realizarea
proceselor   tipice   de   management   al   resurselor   umane.   Dincolo   de   sprijinul
departamentelor de  resurse umane,  functionarii  publici  de conducere implicati ?n
managementul resurselor umane trebuie sa aiba ei ?n§i§i capacitatea de a contribui
la   analiza   §i   planificarea   strategica   a   resurselor   umane,   de   a   defini   corect
responsabiLitatile,   atributiiLe   §i   competenteLe   din   fi§ele   de   post,   de   a   stabili
objective individuale adecvate pentru angajatii din subordine, de a evalua corect §i
constructiv  performanta,  de  a  contribui  la  dezvoltarea  carierei  angajatilor  prin
PLatnnu:ja!::::omrainr:I:jL::i:FetcetnatteeL°dr;iaAgentiaNationa|aaFunctionarilorpublicij

departamentele   de   resurse   umane   §i   managerii   implicati   ?n   managementul
resurselor  umane  au  fn   prezent  dificultati  tn   a  defini   adecvat  competentele
specifice din  fi§eLe  de  post.  Acest  Lucru  este o  dovada in  plus  pentru  capacitatea
limitata  a  functionarilor  publici  de  conducere  de  a  defini   responsabilitatile  §i
atributiile din fi§ele de post §i de a derula corespunzator procesele de management
al  resurselor  umane.  Departamentele  de  management  resurse  umane  nu  sunt fn
acest  moment  echipate  corespunzator  sa  sprijine  din  punct  de  vedere  tehnic
functiile publice de conducere implicate ?n managementul resurselor umane.
Taxonomia  utilizata  pentru  clasificarea posturilor nu  urmare§te o sistematizare  a
posturilor pe baza de roluri clar definite. Clasificarea functiilor publice generate se
reaLizeaza in prezent dupa criterii multiple. tn baza legislatiei tn vigoare,  posturiLe
aferente functiilor publice generate sunt clasificate astfel:
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Dupa  niveLUL  administrativ:  functii  pubLice de stat  (nivel central),  teritoriaLe
;i locale;
Dupa nivelul educational, respectiv nivelul studiilor necesare ocuparii functiei
publice:  clasa I  (studii universitare de licenta),  clasa a  ll-a  (studii superioare
de scurta durata, fn perioada anterioara aplicarii sistemului Bologna),  clasa a
l[[-a  (studii  LiceaLe  Si  medii  LiceaLe);

-Dupa nivelul atributiilor:
-    Tnalti functionari publici: secretar general, secretar general adjunct, secretar

general al institutiei prefectului;
-    Functii  publice  de  conducere:   director  general,  director  general  adjunct,

director,  director adjunct,  director executiv,  director executiv adjunct,  §ef
serviciu;

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

-Dupa vechime:  debutanti si definitivi;
-    Dupa  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 §i atributii generale
la nivel de clasa (dupa nivelul de atributii),  Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
57/2019,    cu    modificariLe    §i    completariLe    uLterioare,    nu    detaLiaza    cum    se
diferentiaza diferitele functii tntre ele.  LegisLatia tn vigoare nu cLarifica diferenteLe
de rot intre consilieri Si experti sau diferentele de rot ?ntre referent de specialitate
Si referent (dincoLo de class). RoluriLe nu sunt definite complet nici pentru consilieri
juridici,  auditori,  consiLi.eri  achizitii  pubLice  §i  inspectori;  este  adevarat  fnsa  ca
primele trei functii pubLice enumerate beneficiaza de cerinte specifice tn legisLatie,
ceea ce permite o separare mat u§oara de celelalte functii publice de executie.

Faptul  ca  taxonomia folosita fn  clasificarea  posturilor nu  urmare§te  o  definire
sistematica a rolurilor genereaz5 ambiguitati fn ceea ce prive§te responsabilit5tile
§i   atributiile   fiecarei   functii   publice.   Acest   lucru   conduce   la   suprapuneri   de
responsabilitati  si  atributii  §i  dificuLtati  fn  identificarea  competentelor  specifice
necesare fndeplinirii rolurilor.

Astfel  se  propune,  prin  adaugarea  unei  noi  anexe  la   Ordonanta  de  urgenta  a
Guvernului nr.  57/2019,  cu modificarile §i completarile ulterioare,  respectiv anexa
nr.  12,  reglementarea dispozitiilor privind  organizarea §i  desfa§urarea concursului
pentru ocuparea functiilor publice prevazute la art. 385 alin.  (3), cu exceptia celor
care beneficiaza de statute speciale fn conditiile legii.

Neadoptarea  prezentei  propuneri  legislative  are  consecinte  negative  directe
asupra eficientei si eficacitatii sistemului de management al resurselor umane din
administratia   publica.   Lipsa   unei   analize   Si   planificari   strategice   adecvate   a
resurselor umane inseamna ca nevoile de personal §i,  mai mutt decat atat,  nevoile
de   competente   pentru  ?ndeplinirea   obiectivelor   §i   mandatelor   institutiilor   §i
autoritatilor 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
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recrutare   nu   poate   acoperi   adecvat   nevoile   de   personal   §i   competente   ale
institutiilor   §i   autoritatilor   publice   cat   timp   rolurile   nu   sunt   clar   definite,
mentinandu-se dificultatile pe care le tntampina departamentele de resurse umane
§i    managementul   implicat   tn    recrutare   fn    atragerea   candidatilor   care   au
competentele potrivite.

Din  punct  de  vedere  numeric,  numarul  estimat  al  persoanelor  angajate  cu
contract individual de munca tn cadruL autoritatiLor Si institutiiLor pubLice,   este mat
mare   decat   numarul   functionarilor   publici.   Astfel,   ?n   administratia   publica
aproximativ 58% din resursa umana este reprezentata de personalul contractual §i
aproximativ   42%    de    functionarii    publici3.    Sondajul    realizat    cu    functionari
publici4arata ca ?n  380/o  dintre institutii  personalul contractual tndepline§te sarcini
similare cu functionarii publici.

Din  punct de vedere al vechimii ?n functia public5,  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 ?n functie este
mai mare decat vechimea medie a personalului contractual,  de aproximativ 8 ani.
Varsta medie a functionarilor publici din Romania este de peste 48 de ani, u§or mat
mica decat a personalului contractual.5 A§adar, desi au varsta medie u§or mat mica,
functionarii publici au vechimea ?n functie u§or mat mare decat vechimea medie pe
post  a  personalului  contractual.  Aceasta  reprezinta  o  consecinta  a  stabilitatii  ?n
functia  publica §i  rezulta c5  reglementarea  privind  stabilitatea ?n  functia  publica
genereaza efecte practice vizibile ?n analiza statistics.

Conform  sondajului   realizat  ?n   perioada  noiembrie-decembrie  20236,   73%
dintre  cetateni  declara  ca  nu  reusesc  s5  faca  usor  deosebirea tntre  functionarii
publici §i personalul contractual.

Analiza documentelor strategice §i a programelor de guvernare arata ca,  nici
?n  ceea  ce  prive§te  planificarea  politicilor  publice  pentru  cre§terea  capacitatii  §i
performantei administrative nu se face, cel mai adesea, distinctia ?ntre functionarii
publici §i personalul contractual. Cre§terea capacitatii §i performantelor resurselor
umane  din  administratia  publica  pare  a fi  elementul  esential  pentru  politicile  de
cre§tere a capacitatii §i performantei administrative.

3 Pentru detalii privind modul de estimare al statisticilor citate, a se vedea: Analiza privind gestionarea personalului contractual, reapectiv analiza

cadrului normativ care face distincjia intre cele doua categorii de personal, reapectiv ^mtre funcfionarii publici Si personalul contractual care lucreaza
in                               Romania,                               publi cata                               de                               ANFP,                               disp onibila                               la :
https://www.anfty.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201%202%20Analiza%20personal%20contractual_final_..26%2
002%202024.odf
4 Sondajul realizat in cadml contractului de servicii pentm elaborarea de studii/analize §i proiecte de acts normative §i acordarea de suport ^m

vederea implement5rii Jalonului 418 al PNRR, sondaj la care au rdspuns 1287 de persoane, dintre care I 157 de functionari publici st 43 de persoane
personal contractual este reprezentativ la nivel national pentm funcfionari publici avind o malja de eroare de +/4% la un nivel de ^mcredere de
99%. Analiza datelor relevante provenite din acest sondaj, privind personalul contractual, se reg5sesc in Analiza privind gestionarea personalului
contractual, reapectiv analiza cadrului normativ care face distinctia ^mtre cele doua categorii de personal, respectiv ^mtre functionarii publici st
p ersonalul            contractual            care            lucreaza            in            Romania,            publi cata            de            ANFP ,            disp onibila            la :
https:/twww.anfy.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/IJIVRABIL%201%202%20Analiza%20personal%20contractuaLfina|L26%2
002%202024.odf.
5 Ibid.

6  Sondajul realizat in cadml contractului de servicii pentm elaborarea de studii/analize §i proiecte de acte normative st acordarea de suport in

vederea implementini Jalonului 418 al PNRR, sondaj la care au r5spuns 1233 de cetateni, este reprezentativ la nivel national, avind o maja de
eroare sub +/-3£% 1a un nivel de ^mcredere de 98%. Analiza datelor relevante provenite din acest sondaj, privind personalul contractual, se reg5sesc
inAnalizaprivindgestionareapersonaluluicontractual,reapectivanalizacadruluinormativcarefacedistinctia^mtreceledouacategoriidepersonal,
respectiv    intre    functionarii    publici    Si    personalul    contractual    care    lucreaz5    ^m    Romania,    publicata    de    ANFP,    disponfoila    la:
https:/twww.anfy.gov.ro/R/Doc/2024/PNRR%20185/Jalon%20418/LIVRABIL%201%202%20Analiza%20personal%20contractuaLfinalL26%2
002%202024.odf.
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Pe de alta parte, ?n situatiile rare uncle documentele strategice §i de politici
publice  fac  diferenta fntre  functionarii  publici  §i  personalul  contractual,  aceasta

?dif::emnjtnafs:::ifF:rucba[::ap::t::t:Suunbf:fanj:TfnaEtt:fLmcfiF::i,g:nmsepnet:jLa[:Ss=:S::°rrmuuTa:ns:
argumentat, in documentele strategice §i 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
depui:rein:;obrifaat):acastt:`i]:.:onrt,rumpveer[Su°[n::urLc::::radcetu::7t.ateniprivindintegritatea

personalului  din  administratia  publica  rezulta  ca  peste  60%  dintre  respondenti
declara  ca fmparta§esc  opinia  ca  personaLUL  din  administratia  pubLica  este  cinstit
Si/sau   peste   jumatate   dintre   respondenti   declara   ca   impartasesc   opinia   ca
personalul din administratia publica nu este niciodata corupt. Pe de aLta parte, fntre
300/o  §i  40%  dintre   romani   considers,   conform   Eurobarometrului   special  privind
coruptia,  publicat de Eurostat tn iunie 20228  ca actele de coruptie sunt raspandite
fn   diverse   domenii   de   activitate   ale   administratiei   pubLice   (achizitii   pubLice,
emiterea de autorizatii,  administrarea fiscala, inspectiile administrative etc. ).

tn ceea ce prive§te gestiunea centralizata a carierei personalului contractual,
informatiile colectate din sondaj arata o sustinere ?n proportie de 34% a propunerii
ca Agentia Nationala a  Functionarilor Publici  (ANFP) sa preia centralizat gestiunea
personalului   contractual   din   administratia   public5,   similar   cu   modul   ?n   care
realizeaza gestiunea functiei publice.  Dar 70% dintre functionarii publici considers
ca rolul ANFP trebuie ?ntarit sau consolidat. Pe de alta parte, informatiile calitative
colectate  prin  focus  grupuri  §i  interviuri  arata  o  sustinere  mai  mare  a  acestei
propuneri.   Exists  o   sustinere   larga   a  diferitelor  categorii   de   actori   pentru   o
implicare mai mare a ANFP ?n:

Analiza  statelor  de  functii  ale  autoritatiLor  §i  institutiilor  din  administratia
publica, pentru a asigura evitar'ea confuziilor?n ceea ce prive§te definirea posturilor
pentru functia publica §i a celor pentru personalul contractual;

Furnizarea de cadre de competente generale §i sprijin  pentru  autoritatile §i
institutiile  din  administratia  public5  pentru  formularea  de  cadre  de  competente
specifice pentru personalul contractual.
Informatiile colectate din sondaj, focus-grupuri §i interviuri §i confirmate de anaLiza
legislativa arata ca, in opinia functionarilor publici §i a personalului contractual, nu
exista     diferente     semnificative     privind    fncarcarea     cu     sarcini,     evaluarea
performantelor, promovarea,  responsabilitatea §i riscurile de nereguli ?ntre functia
publica §i personalul contractual.

Parerile  sunt  aproximativ  egal  ?mpartite  intre  cei  care  afirma  ca  exists
diferente care favorizeaza functionarii publici §i cei care afirm5 ca exists diferente
care favorizeaz5 personalul contractual, astfel:

7 A se vedea:
-       Planul  National  de Redresare  §i  Rezilient5  ¢NRR),  Pilonul  V.  Sinatate,  precum  st rezilienfi  economic5,  sociala  Si  institutionala.

Componenta C14. Buna guvemanq (versiune extinsa). Reforma R3 Management performant al resurselor umane ^m sectorul public, p.
66, disponibil la httos//mfe. gov.ro/Dnrr/.

-       Politica  publica  in  domeniul  resurselor  umane,  elaborata  de  ANFP  ou  sprijinul  Bincii  Mondiale  ^m  anul  2019,  disponibila  la
https//www.anfy.gov.ro/R/Doc/2021/Proiecte/SHOCA°/£0136/Output-uri/13%200ptiuni%20recomandate°/ieorevizuit3clean.pdf.

8 https ://europa. eu/eurobarometer/surveys/detail/2 6 5 8
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Recrutarea  personalului  contractual  este  mai  facila  decat  a  functionarilor
pubLici,  atat  pentru  autoritati  si  institutii  (in  special  departamentele  de  resurse
umane),  cat  §i  pentru  candida{i.  Diferenta  s-a  accentuat  odata  cu  introducerea
concursului national pentru recrutarea functionarilor publici;

Stabilitatea  §i  oportunitatile de  formare  pentru  personalul  contractual  sunt
percepute ca net inferioare fata de stabilitatea §i oportunitatile de formare de care
se bucura functionarii pubLici;

GarantiiLe  de  integritate  (restrictii,  incompatibilitati  sau  situatii  de  conflict
de  interese  fn  care  se  poate  afla)  sunt  mat  putin  prezente  pentru  personalul
contractual decat pentru functionarii publici.

Cadrul   normativ  privind  functionarii   publici  §i   personalul  contractual  din
administratia  publica din  Romania are  la baza Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr.  57/2019,  cu  modificarile §i  completarile  ulterioare,  care se completeaza cu  o
serie  de  reglementari  privind  managementul  resurselor  umane  incluse fn  Legea-
cadru  nr.  153/2017  privind  saLarizarea ^personaluLui  platit  din  fonduri  pubLice,  cu
modificarile §i completarile ulterioare.  In ceea ce prive§te personalul contractual,
sediul principal al materiei este Legea nr.  53/2003  -Codul muncii,  republicata,  cu
modificarile   §i   completarile   ulterioare,   care   se   completeaza   cu   exceptiile   §i
prevederile specifice  pentru  persoanele angajate in  baza unui  contract individual
de munca din administratia pubLica.

Legislatia  primara  cu  incidents  indirecta  privind  personalul  contractual  din
sectorul  public  este  extins5  §i  se  refers  atat  la  reglementarea  unor elemente  de
management al resurselor umane,  cum  este controlul  prin  lnspectia Muncii,  cat §i
la diverse sub-categorii  de  personal din  autoritati  si  institutii  publice,  incLusiv din
autori^tati §i institutii ale administratiei publice.

In    ceea    ce    prive§te    organizarea    Si    dezvoltarea    carierei    personalului
contractual din administratia publica, legislatia secundara cuprinde o reglementare
dedicata,  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  dispozitiile  din    Ordonanta  de  urgenta  a  Guvernului  nr.  57/2019,  cu
modificariLe  §i  compLetariLe  uLterioare  aplicabiLe  functionarilor  pubLici  au  la  baza
natura de drept administrativ a  raporturilor de serviciu  ale functionarilor publici,
Legea  nr.  53/2003,  republicata,  cu  modificarile  §i  completarile  ulten.oare  are in
centrul sau principiuL Libertatii de vointa a partiLor contractului individual de munca
specific  dreptului   privat.   Raporturile  de  munca  fn   care  se  gaseste  personalul
contractual  din  cadrul  autoritatilor  §i  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 publica reprezinta diferenta specifica ce
determina  ?ncadrarea  personalului  [care  nu  ocupa  functii  de  demnitate  publica
conform  art.   5  lit.  v)  din  Ordonanta  de  urgenta  a  Guvernului  nr.   57/2019,   cu
modificariLe    §i    completariLe    uLterioare]    fn    categoria    functionariLor    publici.
Personalul din administratia publica care exercita prerogative de putere public5 ar
trebui  sa  fie ?ntotdeauna ?ncadrat ?ntr-o  functie  publica,  far  personalul  care  nu
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exercita prerogative de putere publica conform art.  370 din Ordonanta de urgenta
a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile §i completarile ulterioare, ar trebui sa fie
intotdeauna tncadrat ?n  categoria  personalului  contractual.  Totusi,  de§i  normele
legate  restrang  posturile  contractuale  la  activitati  care  nu  implic5  exercitarea
puterii publice, atat?n legislatie, cat §i in practica, delimitarea nu este mereu clara.
Astfel,  se fntalnesc situatii ?n  care angajati  care  desfa§oara  activitati  similare  nu
beneficiaza de acelea§i drepturi si responsabilit5ti.

Sub   aspectul   recrutarii,   de§i   aceasta   este   reglementata,   far   posturile
contractuale  scoase  la  concurs  sunt  publicate  fntr-o  maniera  asemanatoare  cu
functiile   publice,   nu   se   asigura   o   monitorizare   a   organizarii   concursurilor  de
recrutare a personalului contractual.

Sub   aspectul    reglementarilor   privind    drepturi,    obLigatii    §i    garantii    de
stabilitate    tn    functie,    desi    drepturiLe    Si    obLigatiiLe    apLicabile    personaLului
contractual sunt cuprinse fn  legislatia primara,  aceasta  reglementare  ramane una
fragmentata.  Ca tehnica de reglementare,  trimiterea la ?ndatoririle functionarilor
publici care se aplica in mod corespunzator §i personalului contractual poate ridica
probleme  de  interpretare ?n  practica,  data  fiind  natura  de  drept  administrativ  a
prerogativelor exercitate fn cadrul functiei publice. La randul sau, art. 39 din Legea
nr.  53/2003,  republicata,  cu modificarile Si completarile ulterioare reglementeaza
cu titlu generic un set de drepturi §i obligatii care se aplica oric5rui angajat, fara a
contine    dispozitii    speciale   fn    privinta    personalului    contractual    din    cadrul
autoritatilor §i institutiilor pubLice.

CadruL   Legal   primar   privind   incompatibiLitatile   §i   confLicteLe   de   interese
aplicabile  personalului  contractual  este,  din  nou,  insuficient.  Pentru  mai  multe
categorii de personal contractual ce ocupa functii sensibile de decizie sau influenta
a deciziei,  cum este personalul angajat cu  contract de  management §i  personalul
angajat  la  cabinetul  demnitarului,  normele  ?n  vigoare  nu  prevad  interdictii  sau
incompatibilitati care sa previna conflictele de interese.

Sub  aspectul  modificarii  raporturilor de  serviciu/munca tntre  categoriile  de
personal, prevederile Codului administrativ nu permit modificari ale raporturilor de
serviciu ?n raporturi de munca sau invers, far Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
1 /2020  privind  unele  masuri  fiscal-bugetare §i  pentru  modificarea  §i  completarea
unor  acte  normative  interzice  deta§area  pe  posturile  vacante  din  autoritatile  §i
institutiile  publice  (indiferent  de  modul ?n  care  ele  se  finanteaza)  a  personalului
contractual angajat ?n afara institutiilor §i  autoritatilor publice  (tn  mediul privat).
tn timp ce acest aspect previne abuzuri tn ceea ce prive§te ocuparea posturilor din
administratia  publica  cu  personal  f5ra  competentele  necesare,  este  limitat5  §i
capacitatea  administratiei  de  a  atrage  talente  din  mediul  privat.   Procesul  de
recrutare  ?n  functia  publica,   de§i  este  reglementat  detaliat  pentru  a  asigura
corectitudinea, transparenta, echitatea §i integritatea, este relativ greoi §i poate fi
neatractiv  pentru  persoanele  specializate  ?n  domenii  cu  cerere  mare  pe  piata
muncii.

Administratia  publica  nu  detine  parghii  pentru  a  concura  cu  mediul  privat
pentru   atragerea   de   talente   pentru   care   cererea   de   forts   de   munc5   §i   de
competente este mai mare decat oferta. Se desprinde ?n acest context nevoia de a
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formula solutii care s5 asi.Sure fn continuare corectitudinea, transparenta, echitatea
§i   integritatea   recrutariLor   fn   administratia   pubLica,    dar   §i   flexibilitatea   §i
rapiditatea necesare pentru atragerea personalului ?nalt calificat.

Managementul   Resurselor   Umane   (MRU)   din   administratia   publica   este
fragmentat   ?ntre   mat   multe   institutii-cheie.   Ministerul   Dezvolt5rii,   Lucrarilor
PubLice   Si   Administratiei    (MDLPA)   este   autoritatea   centraLa   responsabila   cu
eLaborarea  poLiticilor  §i  a  strategiiLor  pentru  administratia  pubLica,  incluzand  §i
functia publica. Secretariatul General al Guvernului (SGG) este principala institutie
responsabila  de  coordonarea  planificarii  strategice  pentru  institutiile  centrale  §i,
prin urmare,  implicit §i  pentru coordonarea politicilor §i  reformelor asociate MRU.
ANFP,   subordonata  MDLPA,   elaboreaz5  §i   monitorizeaza  politicile  Si   strategiile
pentru   functia   publica   §i   functionarii   publici,   §i   creeaza   evidenta      necesara
gestionarii  tntregului   personal   din   sectorul   public.   Ministerul  Muncii,   Familiei,
TineretuLui  §i  SoLidaritatii  Sociale  (MMFTSS)  este  responsabiL,  printre  alte  politici
sectoriale,    de   politica   generals   de   ocupare,    incluzand   Legea   nr.    53/2003,
republicata,  cu  modificariLe  §i  compLetariLe  ulterioare,  care  regLementeaza  atat
angajarea ?n  sectorul  privat,  cat  §i  angajarea  pe  posturi  contractuale fn  sectorul
public,   dar  §i   pentru  elaborarea  §i   monitorizarea   LegisLatiei   privind   saLarizarea
personalului platit din fonduri publice (Legea-cadru nr.153/2017, cu modificarile §i
completan.le  ulterioare).  Supravegherea  respectarii  prevederilor din  Codul  muncii
§i  a  reglementarilor  privind  sanatatea  §i  securitatea in  munca  este  asigurata  de
lnspectia Muncii.  MMFTSS  monitorizeaza implementarea  Legit-cadru  nr.153/2017,
cu  modificariLe  §i  completariLe  uLterioare,  in  timp  ce  MinisteruL  FinanteLor  (MF)
stabile§te  anvelopa  bugetara,  tragerile  de  fonduri  §i  agrega  informatiile  despre
cheltuielile de personal din sectorul public.

De§i  exists  anumite  similaritati in  modul  de  reglementare  a  recrutarii  §i  fn
managementul performantei/carierei personalului contractual,  nu exists o politica
sau    o   strategie   atotcuprinzatoare    pentru    personalul   contractual   §i    nici    o
supraveghere  centrala  a  modului  ?n  care  functiile  MRU  sunt  fndeplinite  pentru
acesta.  Astfel,  de§i  conditiile  de  angajare  pentru  personalul  contractual  fac  fn
prezent obiectul  mai  multor hotarari  ale  Guvernului,  precum  Si  al  Legii-cadru  nr.
153/2017, cu modificarile §i completarile ulterioare, nu se realizeaza o monitorizare
a  conformit5tii  cu  aceste  prevederi  (dincolo  de  cele  legate  de  remunerare),  far
personalului  contractual,  departamentelor de  resurse  umane sau  managerilor din
institutiiLe  pubLice  nu  Le  este  oferit  sprijin  tn  impLementarea  acestei  legisLatii  §i
gestionarea procesului.

Lipsa  de  actiune  prin  neluarea  masurilor prezentate  §i  propuse ?n  prezenta
lege ar conduce catre urmatoarele consecinte majore:
I.         Consecinta  imediat5  este  ne?ndeplinirea  Jalonului  418  din  PNRR,   ceea  ce
poate  conduce  la  pierderea  sumelor alocate  pentru  reforma  subsumat5 Jalonului
418,   a   sumelor  alocate   Componentei   14   a   Planului   National   de   Redresare   §i
Rezilienta   (PNRR)   §i   respectiv  celor  alocate   reformei   R3   privind  Management
performant al  resurselor umane fn sectorul  public din  Romania:  Buns Guvernanta,
precum §i a investitiilor aferente reformelor nerealizate din tran§a conditionata de
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atingerea  jaloanelor  planificate  ?n  trimestrul   1   al  anului   2026.   Neindeplinirea
Jalonului 418  are atat consecinta financiara prezentata, cat §i implicatii legate de:

prestigiul Romaniei ?n relatiile cu Uniunea Europeans,
conditiile de acces la finantare (?mprumuturi) pentru Romania.

11.        Consecinta pe termen scurt, mediu §i lung pentru neluarea unormasuri privind
gestiunea personalului contractual este continuarea unor practici lipsite de echitate
§i integritate ?n administratia publica. Aceste practici permit existenta unor situatii
tn care  persoane care fndeplinesc  acelea§i  atributii  si  au  responsabilitati  identice
sau foarte simiLare sunt fncadrate diferit,  uneLe ca' fu'nctionari pubLici, jar alteLe ca
personal contractual. tn aceste situatii,  pentru aceleasi atributii §i responsabilitati
aferente unor posturi (conform fi§elor de post) se aplic5 regimuri juridice, drepturi,
obLigatii §i limitari diferite. Aceasta consecinta de continuare a unor practici Lipsite
de echitate §i integritate fn administratia pubLica au implicatii tn:

motivarea personalului din administratia publica afectat de inechitati,
scaderea prestigiuLui functiei publice §i administratiei pubLice tn general, dat

fiind  cercetarile  realizate  care  arata  ca,  fn  cele  mai   multe  situatii,   publicul
larg/cetatenii  nu fac diferenta fntre functionarii  publici §i  personalul contractual,
de§i,    anumite    comportamente,    care    pentru    functionarii    publici    constituie
incompatibilitati  sau  confLicte  de  interese,   nu  sunt  interzise  pentru  personaLul
contractual;
Ill.      Consecinta pe termen scurt,  mediu §i lung provenita din lipsa de claritate sau
lipsa de  reglementare a unor situatii  de incompatibilitate si  conflicte de interese
cre§te,  ca de altfel,  §i  riscurile privind incidente de integritate, fn special numarul
fapte de coruptie ce ar pute fi prevenite de aplicarea unui regim mat strict privind
conflictele de interese pentru unele categorii de personal contractual;

Exista    riscuri    privind    nealocarea   de    resurse    umane    pentru    activitati
importante   ale   administratiei   publice,   Gum   sunt   cele   legate   de   digitalizarea
serviciilor publice, fn contextul fn care nu exista o planificare centrala a fortei de
munca pentru personalul contractual.  Implicatiile acestei consecinte se refers la:

continuarea  situatiei  de  capacitate  scazuta  sau  chiar  scaderea  capacitatii
administratiei publice de a atrage resurse umane talentate, ?n special ?n domeniile
fnaLt speciaLizate;

continuarea  situatiei  de  capacitate  scazuta  sau  chiar  scaderea  capacitatii
administratiei publice de a forma personalul contractual existent, fn special pentru
adaptarea acestuia La schimbariLe din administratie Si  pentru cre§terea capacitatii
administrative ?n domeniile fnalt specializate.

Parcursul  de  cariera,  atat tn  functia  publica  de  executie,  cat  §i  tn  cea  de
conducere §i  la nivelul inaltilor functionari  publici,  este actualmente reglementat
de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.  57/2019,  cu modificarile §i completarile
ulterioare,  inclusiv prin anexele nr. 7-10 introduse ?n anii 2021-2023,  asigurandu-se
astfel ca reglementarile privind cariera functionarilor publici se regasesc la nivel de
LegisLati.e primara.

Structura carierei functionarilor publici  de executie are 4 grade profesionale:
-    debutant (fara conditie de vechime la ocupare);

14 / 32



asistent (minimum 1  an vechime tn specialitatea studiilor necesare exercitarii
functiei publice);
principal    (minimum    5   ani   vechime   ?n   specialitatea   studiilor   necesare
exercitarii functiei publice);
superior,  ca  nivel  maxim  (minimum  7  ant  vechime ?n  specialitatea  studiilor
necesare exercitarii functiei publice).

Prima etapa fn cariera functionarilor publici este recrutarea §i selectia fn functia
publica.   Aceasta  etapa  de  cariera  a  suferit  modificari  tn   anii   2023-2024  prin
introducerea concursului national de recrutare a functionarilor publici, introdus prin
respectarea angajamentelor din Jaloanele PNRR 416 §i 417.  Rezultatele concursului
national pilot desf5§urat ?n 2023 arat5 ca un numar de 1.130 de candidati s-au fnscris
pentru  functia  publica vacanta  de  grad  profesional  debutant  §i  au  fost  declarati
admi§i un num5r de 189 de candidati (16,4%),  respectiv 245 de candidati s-au ?nscris
pentru functia publica vacanta din categoria inaltilor functionari pubLici  §i  au fost
decLarati   admisi   un   numar  de  21   de  candidati   (8,5°/o).   RezuLtatele  concursuLui
national extins din prima jumatate a anului 2024 arat5 ca la concursul national s-au
?nscris   1174  de  candidati   la  functiile  publice  de  executie  de  grad   profesional
debutant §i  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%)  §i  294  de
candidati   pentru   functiile   publice   de   grad   profesional   asistent   (88%).   Pentru
functiile  publice  de  conducere  de  director  §i  director  adjunct,   s-au  ?nscris  la
concursul national 152 de candidati, dintre care 44 I-au promovat (55%). Rezultatele
arata ca pe masura ce atat ANFP, cat §i potentiaLii candidati acumuLeaza experienta
fn implementarea reformei,  aceasta genereaza rezultate din ce ?n ce mai bune.

0  a  doua  etapa  previzibila  §i  asteptata  pentru  cariera ?n  functia  publica  este
promovarea,   care,   potrivit   legislatiei  tn   vigoare,   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  class  superioara  sau   a  unei  functii   publice  de  conducere
vacante,   ca  urmare  a  ?ndeplinirii  conditiilor  prevazute  de   prezentul  cod   §i  a
promovarii  concursului sau examenului  organizat ?n vederea promovarii''9.  Cariera
unui  functionar  public  se  deruleaza,  de  regula,  ?n  cadrul  acelea§i  autoritati  sau
institutii  pubLice.10

Pentru  a  participa  la examenul de  promovare ?n  grad  profesional,  functionarul
public de executie trebuie sa indepLineasc5 tn  mod cumuLativ conditiile prevazute
la art.  479 din   Ordonanta de urgenta a Guvernului  nr.  57/2019,  cu modificarile §i
compLetarile    uLterioare.    Cu    acest    scop,    autoritatile    Si    institutiile    publice
organizeaza  concurs  sau  examen,  cu  tncadrarea  tn  fondurile  bugetare  alocate,
promovarea ?n grad profesional realizandu-se prin transformarea postului ocupat de
functionarul public de executie ca urmare a promovarii concursului sau examenului.

9 Art. 3 lit. bb) din Anexa nr.10 din OUG nr. 57/2019, cu modificarile Si completinle ulterioare.
]° Manda, C.C., reorj.cz crdm!.#z.sfrcz/i.ez.pz/b/I.ce, Ed. C.H. Beck, Bucure§ti, 2013, p.137.
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Tn  acest  context,  se  pot  identifica  o  serie  de  probleme  ?n  ceea  ce  prive§te
motivati.a  pentru   performanta  §i  asigurarea  promovarilor  pe  baza  de  merit  ?n
administratia publica,  a functionarilor publici de executie.

Situatia de fat5 ?n ceea ce prive§te structura de grade profesionale §i modul de
promovare tn 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 fn specialitatea studiilor necesare exercitarii fu^nctiei  publice,
far personaLUL din  administratia pubLica este fn  general fmbatranit.  In  prezent 76%
dintre functionarii  publici de executie sunt fn gradul profesional superior,  ceea ce
?nseamna ca fn cazul acestora apare cu u§urinta plafonarea §i demotivarea pentru
performanta,  neexistand forme de motivare extrinseca legate de evolutia carierei
si remuneratiei.

Astfel,   prezenta  propunere  de  reglementare  are  tn  vedere  toti  functionarii
publici de executie din clasa I, grad profesional superior care detin o functie publica
generals   sau   specifica,    atat   din   administratia   pubLica   centrala,    cat   Si   din
administratia  publica  teritoriala  Si  Locals,  cu  exceptia  functionariLor  pubLici  care
detin functii  publice cu statut special,  cat §i functionarii  pubLici de conducere din
administratia publica centrala care detin o functie publica generals sau specifica,
netncadrata tn categoria functiilor sensibile.
GrupuriLe tints:

Functionarii   publici  de  executie  din  clasa   I   care  detin  o  functie  publica
generals   sau   specifica,   atat   din   administratia   publica   centrala,   cat   §i   din
administratia  pubLica  teritoriala  Si  Locals,   reprezinta  majoritatea  functionarilor
publici (peste 87°/a din totalul functionarilor publici detin o functie publica generals
sau  specifica  de  executie  din  clasa  I).   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 fn vedere
necesitatea  ca  pentru  unele  functiuni  ale  statului  sa  se  asigure  §i  o  gestiune
separata, speciala a carierei functionarilor publici, reglementare ce nu se urmare§te
a fi schimbata.

Tabelul  urmator  sintetizeaza  principalele  cauze  §i  principalele  efecte  ale
problemelor cheie identificate. Cauzele §i efectele prezentate au fost formulate pe
baza studiilor realizate pentru fundamentarea reformelor incluse ?n Jalonul 418 al
PNRR.   Aceste   studii   au   aratat   ca   motivatia   §i   performanta   personalului   din
administratia   publica   nu   tine   doar   de   salarizare,   ci   §i   de   perspectivele   de
promovare, calitatea leadership-ului, atmosfera de lucru, alinierea fntre obiectivele
individuale si cele organizationale.

Legislative Lipsa            defini rii
explicite
conceptului
"stabilitate
exercitarea

Lipsa        claritatii,
pentru            multi
dintre functionarii
pubLici'                      a
conceptului        de

Existenta             unor
efecte  ' nedorite   ?n
special  ?n   ceea   ce
prive§te        numirile
pentru    exercitarea
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functiei pubLice" §i „stabilitate         fn temporara ?n functii
a          diferentierii, exercitarea publice                    de
dintre  stabilitatea functiei   pubLice'', conducere,     pentru
tn   functia   pubLica inclusiv evitarea
Si   stabilitatea   pe confundarea „?nghetarea"            /
post acesteia              cu „?nradacinarea"

stabilitatea        pe tntr-un  post  a  unor
post persoane

Sociale             / Tendinta              de,

Tendinta             de,

Un    procent   foartemare(76%)defunctionaripublicideexecutieseafla,lagradulprofesionalmaximposibilpentrudezvoltareacariereitorAdaptaredeficitaralaschimbareatehnologica§itransformareadigitaLa

demografice tmbatrani re           apOpulatiei

Legislative Pans fn 2023:  lipsaunorreglementariprivindobligativitateatransformariiunorposturidegradprofesional

superior    care    se imbatrani re          a
elibereaza            ?n corpului

\posturi     de     grad functionarilor,
profesionaldebutant,pentru apermiteangajareatinerilor publici  (FP)

Sociale Lipsa  unei  imaginipozitiveafunctieipublice;iadministratieipublice,taresaatragatineri

Administrative Cresterea nivelului Tendinta             de,

Se          ?nrautateste
de    birocratie:     a, crestere,
numarului               si, disproportionata a
compLexitatii num5rului total de perceptia       publica
procedurilor          §i functii  publice din privind       lipsa      de
proiectelor         din Cauza eficienta                   si,,
administratia, birocratiz5rii      tn performanta            a
pubLica,                   tn dauna     acoperirii administratiei,
contextul          unui nevoilor publice  §i  a functiei
numar    mare    de stringente           de publice
programe               §i fu rnizare             de
finantari servicii publice.
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disponibile   pentrureforma

Sociale Dificultatea Increderea mica a Administratia,
cetatenilor   de    a, cetatenilor          ?n, pubLica             atrage
interactiona        cu, administratia, putini    profesioni§ti
administratia, public5 competitivi    de    pe
publica piata      muncii      tnfunctiapublic5

Administrative Aparitia             unor
si sociaLe, cazuri  de  coruptietnadministratia,publica Manifestarea  unui Adaptare   deficitara

nivel    ridicat    de la              schimbarea
demotivare          la tehnologica              §i

Administrative Un  procent  foarte nivelul transformarea
;i sociale          1 mare      (76%)      defunctionaripublici functionarilorpubli'ci ,. digitala

de executie se afla,la8radulprofesionalmaximposibilpentrudezvoltareacariereitor Performanta,scazutaLegata    denivelulmicdemotivarepentruperformanta/nivelulmarededemotivare

Administrative Lipsa Participare
si economice, oportunit5tilor   de scazuta                 a

formare functionarilor,
profesionala publici                     la
adaptat5              la programe            de
nevoile pregatire
functionarilorpub,i'ci profesionala

Tabel  1  Cauze,  probleme  Si  efecte  avute  in  vedere  de  propunerea  de  politicd
publicd
Sursa:  Propunere de  politics  publica privind  managementul carierei functionarilor
publici bazate pe meritocratie, ublicat5 de ANFP e website-ul institutiei

Neluarea masurilor propuse are urmatoarele consecinte majore:
-    Consecinta  imediata  este  ne?ndeplinirea  Jalonului  418  din  PNRR,  ceea  ce

poate  conduce  la  pierderea  fondurilor  alocate  pentru  reforma  subsumata
Jalonului  418,   a  sumelor  alocate  Componentei   14  a  Planului  National  de
Redresare Si Rezilienta (PNRR) §i respectiv a celor alocate reformei R3 privind
Managementul performant al resurselor umane ?n sectorul public din Romania:
Buna Guvernanta, precum §i a investitiilor aferente reformelor nerealizate din
tran§a  conditionata  de  atingerea  ].aloanelor  planificate  in  trimestrul  1   al
anului 2026;
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Consecinta  pe termen  mediu  §i  lung a neluarii  unor masuri  pentru  cre§terea
motivarii tn functia publica Si a atractivitatii functiei publice,  pe de o parte,
§i pentru cre§terea nivelului de competente de management §i leadership,  pe
de   alta   parte,    este   perpetuarea   cauzelor   §i   efectelor,    precum   §i   a
determinismelor  care  afectea^za  performanta  exercitarii  functiei   publice,
descrise  ?n  tabelul  anterior.   Intre  consecintele  pe  termen  mediu  §i   lung
mentionam:

o ' erodarea continua a ?ncrederii cetatenilor fn capacitatea administratiei
publice de a furniza servicii publice de calitate;

o   un grad scazut de performanta al administratiei  publice,  asociat cu  un
sistem   de   evaluare   a   performantelor   profesionale   individuale   cu
caracter formal  dar §i  cu  lipsa  unor masuri  de  cre§tere  a  eficientei  si
eficacitatii  (cum ar fi digitalizarea lenta a procedurilor administra'tiv:,
care nu este vizata de prezenta propunere);

o   deteriorarea prestigiului §i imaginii functiei pubLice;
-    Consecinta neimplementarii  masurilor propuse tn cadrul prezentei  propuneri

de  reglementare,   i  va  conduce  la  o  agravare  a  eficacitatii  si  eficientei
exercitarii functiei publice §i la o perceptie negativa asupra a€est'eia de catre
cetateni §i un prestigiu scazut §i lipsa de ?ncredere fn sistemul administratiei
pubLice fn ansambluL sau.

Analiza problemelor,  cauzelor si efectelor posibile se bazeaza pe o serie de studii,
?n special cele realizate de ANFP fn cadrul proiectelor de implementare a jaloanelor
PNRR §i ?n  cadrul  proiectelor cu  finantare  prin  Programul  Operational  Capacitate
Administrativa, tn special:

-    Analiza rivind estionarea ersonalului   contractual ectiv   analiza
cadrului  normativ care face distinctia fntre cele doua Gate orii  de ersonal

ectiv tntre functionarii ubLici  si ersonalul contractual care lucreaza ?n

-    Studiu  cu rivire  la  modul  in  care  este erce uta  ima inea  functionarilor
ublici ?n alte state euro ene si instrumentele rin care alte state au reusit

s5 creasca iul functiei ublice modele de bune ractici
-    Analiza   de   ima ine   asu ra   modului   Gum   este reflectat   rolul  ANFP   si   al

functionarilor ubLici tn  o
-     Studiul rivind  cadrul  le al  si  institutional  existent  tn  domeniul  resurselor

umane.

Potrivit legislatiei fn vigoare,  pentru organizarea §i desfa§urarea concursului pe
post  ?n  administratia  publica  locala,   precum  si  pentru  concursul  de  promovare
trebuie elaborate  norme  (art.  467 alin.  (11)  si 482  alin.  (8)-(10)  din  Ordonan!a de
urgen!a a GuvernuLui  nr.  57/2019,  cu  modificariLe §i completariLe uLterioare)  pans
la data de 31  decembrie 2026  (art.  VII  alin.  (1)  §i  (2) din Ordonan!a de urgen!a nr.
121 /2023  pentru  modificarea §i  completarea  Ordonan!ei  de  urgen[a  a  Guvernului
nr.  57/2019  privind  CoduL  administrativ,  precum  §i  pentru  modificarea  art.  Ill  din
Ordonan!a de urgen!a a Guvernului nr.191 /2022 pentru modificarea 5i completarea
Ordonan!ei de urgen!a a Guvernului nr.  57/2019 privind Codul administrativ).
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Totodata,   organizarea  concursului  pe  post  §i  de  promovare  ?n  administratia
publica  locals  se  realizeaza  prin  intermediul  platformei  informatice  de  concurs,
puss la dispozitie de Agentia Nationala a Functionarilor Publici (art. 467t alin.  (2) §i
art. 462 alin.  (10) din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.  57/2019 privind Codul
administrativ),  prevederi ce sunt suspendate pans la data de 31  decembrie 2026.

La aceasta data platforma informatica de concurs dezvoltata de ANFP pentru
concursurile din administratia publica centrala, conform jalonului 416 din PNRR,  nu
poate    sustine    organizarea    §i    desfasurarea    etapeLor   preliminare    din    cadrul

::nf::::t:.3:ovp:Lsttapae¥:r:cfeustcst:jn:upba[:Gael:jgTafemcj:LSErnp:j2oP2u6:I;:aa[c°ecsatLac,o:jten#
trebuie  stabiLita  o  perioada  rezonabiLa tn  care ANFP  sa  poata  dezvoLta  pLatforma
informatica,  perioada dupa care vor intra ?n vigoare §i normele pentru organizarea
§i desfa§urarea concursului pe post ?n administratia publica locals.

Propuneri de modificare:
Propunerea de reglementare se raporteaza, ?n principal, la prevederi din Titlul

11 Statutul functionarilor publici din cuprinsul Partii a VI-a din Ordonanta de urgenta
a  Guvernului  nr.   57/2019,   cu  modificarile  §i  completarile  ulterioare,   respectiv
modificarea prevederilor specifice ce tin de cariera functionarului public §i anexele
nr.  5,  51,  8 §i  10,  precum §i introducerea de noi anexe.
ModificariLe
legal   care

completarile aduse de prezenta lege au ca scop crearea unui cadru
sprijine   un   management   performant   al   resurselor   umane   din

administratia pubLica, bazat pe principiiLe performantei Si meritocratiei.  NouL cadru
legal,  alaturi  de  livrabilul  denumit  Document  cu  opFjunJ.  de  potjfjcd  pub/J.cd  cu
privire   la  clarificarea  rolurilor  specifice  posturilor  Si   simplificarea  clasificdrii
posturilor, extinderea utilizdrii cadrelor de competenFd pentru toate procesele de
MRU  pentru  toate  funcfiile  publice,  de  la  nivel  central,  teritorial  $1  local,  jar
ufferjor   Sj   penfru   personafu/   confracfual,   elaborat   ?n   cadrul   Jalonului   418
(activitatea 6 din fostul Jalon 419),, vor oferi o solutie optima ?n contextul national
actual  pentru cre§terea performantei  resurselor umane din  administratia publica,
adaptabile la schimbare §i orientate catre cetateni.
Acest deziderat necesita crearea  unui  mediu  profesional  care sa  puns valoare  pe
competenta, performanta
clar,  echitabiL,  motivant
resurselor umane trebuie

merit §i care sa of ere angajatilor un parcurs de cariera
competitiv.  Un  sistem  performant  de  management  al
permits angajatilor sa tnteLeaga §i sa-§i asume rolul pe

care ?I ?ndeplinesc atat ?n cadrul administratiei cat §i fn societate §i s5 ?§i dezvolte
propriile competente profesionale in acest sens. Trebuie, totodata, sa creeze cadrul
fn care angajatii se simt motivati  sa se  perfectioneze,  sa performeze Si  sa devina
profesioni§ti ?n domeniul lor activitate.

Obiectivele propunerii de reglementare sunt urmatoarele:
-La nivelul functiei publice de executie:
-    lntroducerea unui parcurs de cariera pentru functia publica de executie mai

lung, de regul5 de 16 ant, fn loc de 7 ant cat este fn prezent.
-    Asigurarea  unei  tranzitii  spre  noul  parcurs  de  cariera  care  sa  nu  afecteze

drepturile existente §i sa nu creeze premiseLe unor discriminari.
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Diversificarea  parcursuLui  de  cariera  posibil  pentru  functionarii  pubLici  care
doresc  sa  faca   performanta,   prin   deschiderea  a  doua   posibilitati,   dupa
accederea  la  gradul  profesional  maxim  actual  (gradul  profesional  superior),
respectiv:

o   Posibilitatea dezvoltarii carierei prin  promovarea ?ntr-o functie publica
de    conducere    §i    dezvoltarea    competentelor   de    management    §i
leadership;

o   Posibilitatea    dezvoltarii    carierei     prin    promovarea    ?ntr-un    grad
profesional nou introdus §i dezvoltarea competentelor tehnice specifice
activitatii   la   niveL   de   excelenta   pentru   promovarea   performantei
administrative.

-    tn subsidiar: cre§terea atractivitatii functiei publice prin faptul ca ea prezinta
o perspectiva de dezvoltare clara, dar §i diversificata.

Se   propune   restructurarea  sistemului   de   grade   profesionale   pentru   functia
publica   generals   §i   specifica   de   executie,   prin   introducerea   a   trei   niveluri
suplimentare la gradul profesional superior,  pentru functia publica de executie din
clasa I  (uncle se afla 87% dintre functionarii publici). Se va crea astfel un parcurs de
cariera  mai  lung,  dar  fara  a  afecta  parcursul  de  cariera  pe  care  deja  l-au  avut
majoritatea  functionarilor  publici  de  executie,  drepturile  castigate  de  ace§tia  §i
fara  a  crea  discriminari.  A§adar,  functionarii  pubLici  de  executie  din  clasa  I  fsi
pastreaza gradul profesional superior pe care I-au ocupat pana la aplicarea noilor
masuri,  dar vor putea,  de asemenea,  sa promoveze ?n gradul profesional superior
inca trei nivelun..  Pentru functionarii publici de executie din clasele 11 §i Ill parcursul
de cariera va ramane neschimbat.

Astfel, se introduc 3 niveluri la gradul profesional superior: denumite ?n prezenta
propunere: superior nivel 2, superior nivel 3 §i superior nivel 4, suplimentar fata de
gradul  profesional  superior,  a§a  cum  exists tn  prezent,  considerat  nivel  1  pentru
functiile publice de executie corespunzatoare clasei I. Se va ajunge astfel la un total
de  4  grade  profesionale  §i  3  niveluri  suplimentare  aferente  gradului  profesional
superior,  posibile pentru functiile publice de executie din clasa I.

Se va  pastra sistemul de  promovare ?n  grad  profesional  pe  baza de vechime §i
examen sau concurs de promovare similar cu cel existent ?n prezent pans la gradul
profesional superior, corespunzator unei vechimi de 7 ani fn specialitatea studiilor,
fara   a   aduce   schimbari   fncadrarii  ?n   grad   profesional   pentru   niciunul   dintre
functionarii    publici   de   executie   aflati   tn   activitate.    Optiunea   nu   propune
modificarea   modalitatilor  de   promovare   pana   la   al   patrulea   grad   profesional
(actualmente gradul  profesional superior),  prin  urmare nu  se genereaza schimbari
fn structura de ocupare a gradelor profesionale pans la gradul profesional superior.

Pentru  a  fncuraja  perfectionarea  profesionala  se  va  crea  competitie  pentru
accederea  la  nivelurile  introduse  pentru  gradul  profesional  superior,  respectiv  la
nivelurile 2-4, prin limitarea numarului de posturi tn aceste niveluri la 20% fn cadrul
fiecarei autoritati/institutii publice, cu conditia ca aceste grade profesionale sa se
stabileasca  (
ele) fn cadru

i  sa se  organizeze  concurs  de  promovare ?n  grad  profesional  pentru
fiecarui compartiment.
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fn  gradul  profesional  superior,   nivelurile  2-4,   se  va  putea  accede  doar  prin
promovare din interiorul fiecarei autoritati/institutii publice,  nu prin recrutare sau
o  alta forms  de  modificare  a  raporturilor de  serviciu.  Pentru  ocuparea  functiilor
publice  de  executie  in   nivelurile   nou   introduse   aferente   gradului   profesional
superior   se   vor   transforma   functiile   publice   de   executie   ocupate   de   catre
functionarii publici care participa la concursul/examenul de promovare,  din gradul
profesional superior,  dupa 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 ?n functii publice de executie de grade profesionale de pans la
gradul profesional superior (fora niveluri).  Pentru functiile   publice de executie de
grad  profesional  superior,  nivelurile 2-4  nu  se vor realiza  transferuri  sau  detasari
(deoarece  nu  va  exista  conditia  premisa  a  unui  post  vacant  pentru  realizarea
deta§arii sau transferului, dat fiind ca functiile se infiinteaza doar prin transformare
dupa concursul/examenul de promovare §i daca se vacanteaz5 se transforms fn alte
functii),  avand ?n vedere ca obiectivul reglementarii este  motivarea performantei
La niveLUL fiecarei autoritati si institutii publice.

Vechimea necesara pentrri accederea tn gradul profesional superior, nivelurile 2-
4, va fi de Gate 3 ant ?n gradul profesional superior Si nivel imediat anterior/inferior,
jar pentru  promovare se va aplica  regula promovarii tn gradul  profesional superior
cu nivelul imediat urm5tor/superior.

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

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

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

Atunci   cand   aceste   criterii   de   performanta   profesionala   vor   fi   atinse   §i
consemnate  fn  evaluarea  anuala  a  performantelor  profesionale  individuale,   la
momentuL  sau  dupa  tndepLinirea  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 tn  functia publica de grad
profesional superior nivel 4 (gradul profesional §i nivelul maxim) se va putea realiza
de regula la minimum 16 ant de vechime fn specialitatea studiilor (prin raportare la
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conditiile  de  recrutare  pentru  cele  4  grade  profesionale  existente),   doar  prin
promovare din functia publica de executie de grad profesional superior -nivel 3.

Pentru   implementarea   modificarilor  propuse  se  va   completa   Ordonanta  de
urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile §i completarile ulterioare fn ceea
ce prive§te clasificarea functiilor publice de executie pe grade profesionale §i se va
modifica  anexa  nr.   8  la     Ordonanta  de  urgenta  a  Guvernului  nr.   57/2019,   cu
modificariLe   §i   completarile   uLterioare,   fiind   revizuite   competenteLe   generate
pentru functiile publice de executie, cu luarea fn considerare a faptului ca vor exista
trei niveluri ale gradului profesional superior suplimentare. Competentele generate
noi pentru nivelurile suplimentare mentionate vor include competente de asigurare
a calitatii,  coordonare a unor resurse (nu a persoanelor,  care este o competenta a
functiilor publice de conducere),  mentorat §i indrumare tehnica pentru colegii din
grade    profesionale    inferioare.    Astfel,    nivelurile    de    complexitate    aferente
competentelor  generale  vor  fi  reanalizate,  pentru  introducerea  celor  3  nivelun.
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  Ordonanta de urgenta
a   Guvernului    nr.    57/2019,    cu    modificarile   §i    completarile   ulterioare,    toti
functionarii  publici  de  executie  de  clasa  I,  grad  profesional  superior,  vor  putea,
potential,  participa  la  concursuri  de  promovare  organizate  pentru  promovarea ?n
gradul  profesional  superior  nivel  2  (dar  nu  vor  putea  participa  §i  la  concursurile
pentru  nivelurile profesionale superior nivel 3 §i 4,  chiar daca au o vechime totals
mai mare de 16 ani, decat dupa acumularea vechimii necesare tn gradul profesional
superior  nivel  2).   Mai   mult,   functionarii   publici   de  executie  din   clasa   I,   grad
profesional  superior,  vor  putea  participa  la  concursurile  de  promovare ?n  gradul
superior nivel 2,  cand vor fi organizate,  doar dac5 tn anul imediat urmator intrarii
?n vigoare a  noilor reglement5ri tndeplinesc criterii  sau  objective de  performanta
stabilite ?n raport cu potentialul de excelenta,  astfel cum sunt prev5zute tn anexa
nr.   6   la     Ordonanta  de  urgent5  a  Guvernului   nr.   57/2019,   cu   modificarile  §i
completarile  ulterioare,  referitoare  la  metodologia de evaluare  a  performantelor
profesionaLe individuaLe.
Pentru  a  cre§te  atractivitatea  functiei  publice,   dar  §i  motivatia  functionarilor
publici  pentru  perfectionare profesional5 §i  a face atractive ambele parcursuri de
dezvoltare a carierei:  atat dezvoltarea carierei  prin  promovarea ?n functii  publice
de  conducere,  cat  §i  dezvoltarea  can.erei  prin  promovarea tn  gradul  profesional
superior,   fn   nivelurile   suplimentare   nou   introduse,   corespunzatoare   functiilor
publice de execu[ie,, urmand ca salarizarea pentru gradul profesional superior nivel
4  s5  fie  apropiata  de  cea  corespunzatoare  functiei  publice  de  conducere  de  §ef
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,
a[aturi   de   §efii   de   serviciu,    specializarea   tehnica   necesar5   pentru   fiecare
autoritate/institutie pubLica,  evident cu atributii Si responsabilitati diferite pentru
functiile  publice  de  executie  si  cele  de  conducere.   Aceste  functii   publice  de
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specializare   §i   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   cre§terea
performantelor prin dezvoltarea complementara a tuturor competentelor necesare:
la functiile publice de executie din clasa I  §i functiile publice de conducere de §ef
serviciu se vor dezvolta ?n special competentele specifice, cuno§tintele specializate
§i capacitatea de rezolvare a problemelor complexe.

ConditiiLe   propuse   pentru   nivelurile   supLimentare   ale   graduLui   profesional
superior  sunt  menite  sa  faca  din  ocuparea  acestora  o  situatie  de  excelenta  §i
specializare  fn  functia  publica  de  executie.   De  asemenea,   se  creeaza  pentru
functionarii publici de executie doua parcursuri de cariera viabile:  (a)  promovarea
?n functiile publice de conducere,  disponibila §i acum,  §i (b) promovarea ?n gradele
profesionale  suplimentare,  care  sunt  practic  grade  profesionale  de  excelenta  §i
specializare  profesionala,  pe functia  publica  de  executie.  A§adar,  propunerea  de
politics publica genereaza aceste doua parcursuri de cariera alternative:

-    Pentru  functionarii  publici  de executie care doresc s5 dezvolte  competente
de  management  Si  leadership  §i  sa-§i  asume  responsabilitati  de  conducere,
exists §i ?n prezent posibilitatea de dezvoltare a carierei prin promovarea pe
o functie publica de conducere;
Pentru  functionarii  publici de executie care doresc s5 dezvolte  competente
specifice  §i  sa  se  specializeze  in  activitatea  pe  care  o  desfa§oara,  pentru
realizarea  unor  lucrari  de  complexitate  ridicata  §i  la  un  nivel  de  calitate
superior care sa sustina performanta institutionala, va exista posibilitatea de
promovare in gradul profesional superior,  respectiv, ?ntr-unul din nivelurile 2-
4, suplimentar,  nou introduse.

Modificarile,  ?n  concret,  la  Ordonanta  de  urgenta  a  Guvernului  nr.  57/2019,  cu
modificarile §i completarile ulterioare, includ:

-    modificarea prevederilor art.  393  pentru a  reflecta  noua structura de grade

profesionale propuse §i a prevederilor art.  468,  art.  478 §i art.  479 pentru a
reglementa.  promovarea in  nivelurile  gradului  profesional  superior,  niveluri
nou  introduse.   De  asemenea,   modificari  ale  anexei  nr.   10  ?n  acest  sens,
motivarea acestor modificari fiind prezentata anterior;

-    introducerea  de  competente  generate  pentru  nivelurile  gradului  profesional
superior,  nou introduse,  pentru a clarifica diferentierea acestora de gradele
profesionale  existente  §i  a  asigura  ca  acestea  sunt  definite  ca  niveluri  de
excelenta tn functia publica de executie;

Prin  proiectul de  lege se  propune,  de asemenea,  modificarea §i/sau  completarea
sau  abrogarea  unor  norme  din  Ordonanta  de  urgenta  a  Guvernului  nr.  57/2019,
printre care se numara urmatoarele:

-    Ca urmare a introducerii unui nou concept,  respectiv ``dorr}enjul funcFjonal'',
la  art.  383  se  introduce  un  nou  alineat,  alin.   (4),  prin  care  se  urmareste
definirea responsabiLit5tilor Si a atributiilor functiei publice generate pe baza
domeniilor functionale §i a nivelurilor atributiilor,  prevazute fn anexa nr.  8 la
Ordonanta    de    urgenta    a    Guvernului    nr.    57/2019,    cu    modificarile    §i
completarile uLterioare. ScopuL modificarii legislative este o definire mai clara
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a   roLuriLor  aferente   posturilor  din   institutiile   §i   autoritatile   publice   prin
corelare cu domeniile functionale, indiferent de modul ?n care aceste domenii
sunt reflectate la nivelul structurilor organizationale.

-    Art. 392 alin.  (1 ) se modifica tn sensuL eliminarii functiilor pubLice de executie
de expert, ca urmare a comasarii functiilor publice de executie de consilier §i
expert. Astfel,  urmare a modificarii,  sunt functionari publici de executie din
clasa  I  persoanele numite ?n  urmatoarele functii  publice generate:  consi[ier,
consiLier juridic,  auditor,  inspector,  consiLier  achizitii  pubLice,  precum  §i tn
functiiLe  pubLice  specifice  asimiLate  acestora.  tn  acelasi  sens  se  modifica  §i
anexa nr. 5 la Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modificarile
§i completarile ulterioare.

-    Art.  478 se completeaza cu un nou alineat,  alin.  (2t),  prin care se stipuleaza
ca in cadrul concursului sau examenului de promovare tn grad profesional, se
verifica   cunostintele   de   specialitate  §i   competentele  specifice   necesare
ocuparii functiei publice de executie de grad profesional imediat superior.

-    Art. 480 se completeaza cu un nou alineat, alin.  (31),  prin care se prevede ca,
?n  cadrul  examenului  de  promovare  ?n  class,   se  verifica  cunostintele  de
specialitate §i  competentele specifice  necesare ocuparii  functiei  publice de
executie dintr-o class superioara ceLei tn care se afla functia publica detinuta
de functionarul public.

-    Art.  505 se completeaza cu doua not alineate,  alin.  (11) Si  (12),  prin care prin
care se prevede expres ca autoritatile §i institutiile publice ?n cadrul carora
se  va  realiza  detasarea  verifica  tndeplinirea  competentelor  specifice,   la
deta§are,  cu  trimitere expresa  la  art.  21  din  anexa  nr.  8.  Totodata,  pentru
posibilitatea utiLizarii cu mai mare usurinta a institutiei deta§arii, se propune
completarea art.  505 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.  57/2019,  cu
modificariLe §i completariLe ulterioare cu o situatie de exceptie,  mentionata
la alin.  (12) §i anume, pentru functiile publice generale, prevazute la art. 383
alin.  (2),  ?n  cazul ?n  care  deta§area  se  realizeaza  pe  o  functie  publica  din
cadrul    aceluia§i    domeniu    functional,    nu    este    obligatorie    Yen.ficarea
?ndeplinirii   competentelor   specifice   asociate   acelor   domenii   functionale
prevazute fn fisa postului de pe care are loc deta§area.

-    Art.   506  se  completeaza  cu  alin.   (82)  tn  sensul  ca,   prin  derogare  de  la

prevederile  art.  (81),  pentru  functiile  publice  generale,  daca  transferul  se
realizeaza pe o functie publica din cadrul acelora§i   domenii functionale,  nu
este   obligatorie   verificarea  ?ndeplinirii   competentelor   specifice   asociate
domeniilor functionale prevazute ?n fi§a postului de pe care are loc transferul.

Prin  modificarile  propuse  la  art.  539  este  reglementata  aplicarea  cadrelor de
competenta  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  (Gum  ar  fi  utilizarea  cadrelor  generate  de  competenta  Si  partial  a  celor
specifice, selectie transparenta), dar si cu pastrarea unor elemente de flexibilitate
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(nu se aplica mobiLitatea §i mandateLe Limitate,  procesele de MRU se realizeaza cu
precadere descentralizat).
Dat  fiind  faptul  ca  din  analizele  efectuate  a  reie§it  ca  la  nivelul  administratiei
publice  sunt  posturi  care  desfa§oara  activitati  complexe  dar  care  nu  presupun
exercitarea unor prerogative de putere publica ori ca exists activitati care impLica
exercitiul   puterii   publice,   dar   sunt   organizate   la   nivelul   unor   autoritati   cu
autonomie organizatorica §i functionala, reglementarea propune aplicarea cadrelor
de competenta §i pentru aceste categorii de personal contractual.

De    asemenea    se    extinde    reglementarea    pn.vind    regimul    raspunderii,
incompatibilitatilor Si conflictelor de interese pentru personalul contractual, astfel
tncat sa se asigure standarde mat Glare de etica §i 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 ?ntindere semnificativa, ele sunt redactate
?n  spiritul  conservarii  structurii  actuate  a Titlului  Ill,  Partea  a VI-a  din   Ordonanta
de  urgenta  a  GuvernuLui  nr.  57/2019,  cu  modificariLe  §i  compLetariLe  ulterioare,
astfel  ?ncat   s5   fie   evitata,   din   perspectiva   normelor   de   tehnica   legislativa,
necesitatea   republicarii   §i   implicit   renumerotarii  intregului   Cod   administrativ.
Dezvoltarea propunerilor schematizate mai sus se g5seste tn continuare.

-    La alineatul (1) al articolului 597, fn completarea cadrului normativ existent,
dupa lit.  k) se introduc doua noi litere,  cu urmatorul cuprins:

I) pentru functiile publice prevazute la art.  385 alin.  (3),  prevederile art. 478 alin.
(21),  art.  480 aLin.  (3t),  art.  438  alin.  (13)  §i  (14),  art.  505  aLin.  (11)  §i  art.  506 aLin.
(82) intra ?n vigoare la data de 1  ianuarie 2027;
in) prevederile anexei nr.12 intra ?n vigoare la data de 1  ianuarie 2029.

-    Art.  598 se modifica tn sensul numerot5rii anexelor de la 1  la 13.
-    Urmare  a  eliminarii  functiei  publice  de  expert  din  categoria  functionarilor

publici de executie, se modifica, ?n mod corespunzator,  anexele nr.  5 §i 5t.
-    La  anexa  nr.  8  se  modifica  mat  multe  articole,  pe  de  o  parte,  pentru  a  se

asigura  operationalizarea  cadrelor  de  competenta  ?n  procesele  de  resurse
umane  §i   pe  de  alt5   parte,   pentru   a  fi   definit  conceptul  de   ``domeniu
functional''.

AstfeL,  se inodifica:
-    art.  3  prin introducerea unei noi litere,  lit.  It) continand definitia domen7.L7/I/7.

fL7nc,fjona/  definit  ca  tipuL   de   activitate  indepLinita  in   scopul   exercitarii
prerogativelor de putere publica care are la baza atributii §i  responsabilitati
similare  sau  ?nrudite,  identificate  transversal  tn  institutiile  §i  autoritatile
publice,  indiferent de domeniul de politici sectoriale.  Domeniile functionale
diferentiaza  functiile  publice  generate  fn  cadrul  Familiei  ocupationale  de
functii bugetare „Administratie," definita ?n Legea-cadru nr.153/2017 privind
saLarizarea personaLULui platit din fonduri  publice."
art.11  prin  introducerea  alin.  (21)  ce  reglementeaza faptul  ca sunt folosite
obligatoriu   pentru   ocuparea   unei   functii   publice   competentele   specifice
prevazute la aLin.  (2)  lit.  d);
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-art.18tnsensulca:
-verificarea competentelor se realizeaza?n cadrul concursului pentru ocuparea

unei   funcEii   publice,   organizat   ?n   conditiile   prevazute   la   art.   467   din
Ordonanta    de    urgenta    a    Guvernului    nr.    57/2019,    cu    modificarile    §i
completarile   ulterioare,   la   modificarea   raporturilor   de   serviciu   potrivit
prevederilor  art.  482,  505,   506  si  509  din  aceea§i  ordonanta  de  urgenta,
precum    §i    la    evaluarea    performantelor    profesionale    individuale    ale
functionarilor  publici  potrivit  prevederilor  art.   4851   §i  art.   4852  din  actul
normativ mentionat;

-    verificarea competen!elor ?n cadrul concursului pentru ocuparea unei func!ii

publice, organizat ?n condi!iile prevazute la art. 467 din Ordonanta de urgenta
a  Guvernului  nr.   57/2019,   cu  modific5rile  §i  completarile  ulterioare  §i   la
modificarea raporturilor de serviciu potrivit prevederilor art. 482,  505,  506 §i
509  din  aceea§i  ordonant5  de  urgenta,  se  realizeaza  potrivit  prevederilor
CapitoluLui  [1[  din anexa nr.  8  la aceLasi act normativ;

-verificarea      competentelor la      evaluarea      performantelor     profesionale
individuaLeaLe     functionarilor     pubLici     pe     baza     de     competente,     se
realizeaza potrivit  anexei  nr.  61  la  Ordonanta  de  urgenta  a  Guvernului  nr.
57/2019,  cu modificariLe §i completarile ulterioare.
art.  20,  alineatul  (2) se modifica fn sensul precizarii faptului ca notarea cu 3
a indicatorului comportamental reprezinta un comportament manifestat ?ntr-
o masura acceptabila;
art.  28 a[in.  (1 ),  prin introducerea lit.  a4),  care prevede ca analiza postului se
face prin identificarea atributiilor specifice posturilor tinand cont de  niveluL
de atributii ?n cadrul unuia sau a mai multor domenii functionale,  respectiv a
lit.   a2),   care  prevede  ca  incadrarea  postului  pe  domeniul  sau  domeniile
functionale se face tinand cont de atributiile identificate;

-     art.  28  alin.   (2)  care  prevede  ca  dispozitiiLe  aLin.   (1)  Lit.  a),  a4)  §i  c)-g)  se

aplica  pentru  analiza  posturi[or  vacante/temporar  vacante  §i  a  posturilor
ocupate/temporar ocupate aferente functiilor publice;
art.  28,   prin  introducerea  a  cinci  not  alineate,  alin.   (4)-(8)  referitoare  la
definirea §i detalierea conceptului de "domeniu functional";
art.  31,  prin  introducerea  a doua not  aLineate,  aLin.  (14)  §i  (15)  referitoare  La
completarea fi§ei postului cu domeniile functionale;
art.    31    aLin.    (2)    privind   fi§a    postului   standardizata
mentionarea express a domeniului functional in cuprinsul
Er

Se
sau.

modifica    prin`

Tn   vederea   reglementarii   normelor   pentru   organizarea   §i   desfa§urarea
concursului pentru ocuparea functiilor publice prevazute la art.  385 alin.  (3),
cu exceptia celor care beneficiaza de statute speciale ?n conditiile legii, dupa
anexa  nr.   11,   se  introduce  o  noua  anexa,   anexa  nr.   12,   avand  cuprinsul
prevazut fn anexa nr.  1  la proiectul de Lege.
Tn ceea ce priveste aplicarea noilor prevederi introduse prin proiectul de act
normativ, ?n cadrul dispozitiilor tranzitorii §i finale se prevede ca:

-     Pans La data de 1  ianuarie 2027,  autoritatiLe si institutiiLe pubLice au obLigatia
sa transforme functiile  publice de expert,  clasa  I,  §i  respectiv de inspector,
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cLasa I,  care nu au prevazute tn fi§a postuLui atributii de inspectie Si control,
fn  functii  publice  de  consilier,  clasa  I,  cu  mentinerea  gradelor  profesionale
corespunzatoare pentru functiile publice ocupate.
Prevederile art. 402 §i 407 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019,
cu modificarile §i completarile ulterioare,  se aplica ?n mod corespunz5tor.
Numirea functionarilor publici  care detin functiile  publice de expert,  clasa  I
§i  inspector,   clasa  I  §i  care  nu  au  prevazute  fn  fisa  postuLui  atributii  de
inspectie  §i   control  fn   functiiLe   pubLice   de  consiLier,   cLasa   I,   stabilite  tn
conditiile prevazute la alin.  (1 ) §i  (2), se face cu fncadrarea fn termenul de 1
ianuarie 2027
Definirea responsabiLitatilor functiei  pubLice,  a atributiilor,  a competentelor
specifice  din  fi§ele  de  post  se  determina ?n  functie  de  domeniul  functional
caruia fi apartine functia publica respectiva.
Pentru functiile publice prevazute la art.  385 alin.  (1 ) Si  (2) din Ordonanta de
urgen[a a Guvernului  nr. 57/2019,  cu modificarile §i compLetarile ulterioare,
cu exceptia celor care beneficiaza de statute speciale in conditiile legit, 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
desfasoara  de  catre  autoritatiLe  §i  institu!iiLe  pubLice  pans  La  data  de  30
septembrie 2026.

-    Pentru  functiile  publice  care  nu  au  fost  supuse  unui  proces  de  analiza  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.  (11)-(13) din aceea§i anexa vor completa
fi§a postului cu domeniul functional aferent tn functie de atributiile prev5zute
fn fi§a de post actuaLa,  pans La data de 1  ianuarie 2027.

-    Pans la data de 1  ianuarie 2027, autoritatiLe si institutiile publice au obligatia
sa actualizeze fi§ele de post, ?n conform;.tat6 cu  prevederile art.  31  alin.  (2)
pct.Ill  din anexa nr.  8 la Ordonanta de urgenta a Guvernului  nr.  57/2019,  cu
modificariLe §i completarile uLterioare.

-    Pans La data de 1  ianuarie 2027, autoritatile si institutiile publice au obLigatia
sa actualizeze fi§ele de post pentru pers6nalLl contractual.

-    Concursurile de recrutare §i promovare pentru functiile publice prevazute la
art.  385 din Ordonanta de urgenta a Guvernului  nr.  57/2019,  cu modificarile
§i  completarile  ulterioare,  vacante  §i  temporar vacante,  pentru  care  a  fost
?nceputa    procedura    de    organizare    §i    desfasurare    a    concursului    prin
transmiterea ?n§tiintarii catre Agentia Nationale a Functionarilor Publici, pans
la data intrarii in vigoare a prevederilor proiectului de ordonanta de urgenta,
se desfa§oara ?n  continuare pans la finalizarea acestora, ?n  conformitate cu
prevederile legate ?n vigoare la data demararii procedurii de concurs.

Procedurile privind modificarea raporturilor de serviciu ale functionarilor publici
care ocupa functiile publice prevazute la art. 385 alin.  (3) din Ordonanta de urgenta
a    Guvernului    nr.    57/2019,    cu    modificarile    Si    compLetariLe    uLterioare,    prin
modalitatile  prevazute  la  art.   502  alin.   (1)  din  aceea§i  ordonant5  de  urgenta,
initiate  anterior  datei   de   1   ianuarie  2027,   se  finalizeaza  fn  conformitate  cu
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prevederile legate ?n vigoare la data initierii modalitatii de modificare a raportului
de serviciu.
Prin   proiectul  de   act  normativ  se  elaboreaza  normele,   pentru   organizarea  §i
desfa§urarea  concursului  pe  post  ?n  administratia  publica  locals,  ?nsa  avand  fn
vedere imposibilitatea utilizarii, fn conditiile art.  467^1  alin.  (2) din Ordonanta de
urgenta  a   Guvernului   nr.   57/2019,   cu   modificarile   §i   completarile   ulterioare,
aplatformei  informatice  de  concurs,  s-a  prevazut  ca  normele  sa  fie  aplicabile
fncepand cu 2029,  perioada fn care ANFP sa poata dezvolta platforma informatica
fiind stabiLita La 24 de Luni de La intrarea tn vigoare a actului normativ.

Totodata,  a fost reglementat §i modul de desfasurare a concursurilor pe post
§i  de  promovare  fn  administratia  publica  locals  pans  la  intrarea  ?n  vigoare  a
normelor,  respectiv ?n  baza  prevederilor  art.  VIl  alin.  (3)-(41)  din  Ordonanta  de
urgenta a Guvernului nr.121 /2023.
Pentru functiile publice prevazute la art.  385 alin.  (3) din Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 57/201 2, cu modificarile§i completarile ulterioare, cu exceptia celor
care  beneficiaza  de  statute  speciale  tn  conditiile  legit,   etapele  proceduni  de
elaborare §i avizare a cadrelor de competent5 prevazute la art.  22 din anexa nr.  8
la  aceea§i  ordonanEa  de  urgenEa  se  desf5§oara  de  catre  autoritatile  §i  instituEiile
publice  prevazute  la  art.  369  !j±£Le}  din  aceea§i  ordonan!a  de  urgen!a,  pans  cel
tarziu la data de 31  decembrie 2028.

Totodata,  avand fn  vedere  reglementarile  privind  organizarea  concursurilor
din administratia pubLica locals stabiLite prin proiectul de act normativ,  precum Si
modificarile    legislative  nou  aparute  prin  Ordonanta  de  urgenta  a  Guvernului  nr.
7/2026 tn ceea ce prive§te comisiile de concurs,  prin raportare la prevederile Legii
nr.   24/2000   privind   normele   de   tehnica   legislativa   pentru   elaborarea   actelor
normative,  repubLicata,  cu  modificariLe  §i  compLet5riLe  ulterioare,  Ordonanta  de
urgenta a Guvernului nr.121 /2023  se modifica ?n mod corespunzator, ?n sensul ca
prevederiLe  art.  V[l  aLin.  (2),  teza  a  doua  a  aLin.  (9)  Si  alin.  (11),  art.  V]][  aLin.  (2),
art.  [X aLin.  (3) §i XII  alin.  (2) din acest act normativ se abroga.
Principalii   indicatori   de   impact   ce   vor   fi   urmariti   pe   termen   lung   pentru
monitorizarea implementarii proiectului de act normativ sunt:

-    numarul    de    functionari    publici    de    executie    care    candideaz5    pentru

promovarea ?n nivelurile profesionale suplimentare propuse;
-    num5rul   de   functionari   publici   de   executie   care   iau   concursul   pentru

promovarea fn nivelurile profesionale suplimentare propuse;
-    nivelul concurentei la concursul pentru promovarea in nivelurile profesionale

suplimentare propuse;
-    nota  medie  obtinuta  de  functionarii  publi.ci  de  executie  care  participa  la

concursul de promovare tn nivelurile profesionale suplimentare propuse;
-    nivelul de motivare,  declarat,  al functionarilor publici de executie,  pe baza

unor sondaje ?n randul functionarilor publici;
-    nivelul perceput de performanta al functionarilor publici de executie.
Monitorizarea implementarii  proiectului  de act normativ se va realiza de catre

ANFP.  Pentru  cei  mai  multi  dintre indicatorii  propu§i ANFP detine instrumente de
monitorizare  a  dinamicii  functiilor  publice  care  sa  permits ?nregistrarea valorilor
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indicatorilor. tn ceea ce prive§te masurarea 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 urgenta a Guvernului  nr.  57/2019,  cu  modificarile §i
completarile  ulterioare,  materializata  ca  anexa  nr.  2  la  prezentul  project de  act
normativ,  este  propusa  pentru  a  cLarifica  Lista  autoritatilor Si  institutiilor  publice
din   administratia   public5  ?n   cadrul  carora  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 completan.  la   Ordonanta de urgenta a
Guvernului   nr.   57/2019,   cu   modificarile   Si   completarile   ulterioare.   Spre
exemplu,  categoriile de  personal  din  administratia  publica centrala care au
reglementate statute speciale §i care sunt exceptate §i acum de la aplicarea
regimului   functiei    pubLice    (personalul    miLitar,    personaLul   diplomatic   Si
consular,  personalul asimilat magistratilor etc.),  precum  §i  alte categorii  de
personal fncadrat ?n institutii din sistemul de aparare, ordine publica, care fac
parte din sistemul administratiei publice centrale.

-    Art. 2 - include autoritatile si institutiile publice care au personal contractual
definit prin  legi speciale §i care urmeaza a initia modificarea Si completarea
legislatiei  specifice fn  mod  corespunzator,  astfel fncat  sa  asigure  un  cadru
unitar de  principii  legate pentru  reglementarea  personalului  din  autoritatile
publice.  Sunt vizate  cu  precadere  autoritatile  administrativ-jurisdictionale,
autoritatile de reglementare §i monitorizare, autoritatile si institutiile publice
care  exercita  prerogative  de  putere  publica  potrivit  legii  lor  speciale  prin
personal care la acest moment este personal ?ncadrat cu raporturi juridice de
munca,  ca ?n sectorul privat.  Ratiunea de autoreglementare este aceea de a
asigura specificitatea de organizare §i functionare a acestor institutii publice.

Fat5  de  cele  prezentate,   supunem  atentiei  dumneavoastra,   spre  dezbatere  §i

•-,-
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